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Erilaiset kolmikantaiset työsuhteet, joissa työntekijä tekee työtä oman työnantajansa sijaan kolmannelle osapuolelle, jolle hä-
nen työnantajansa tarjoaa palveluita tai työvoimaa, ovat lisääntyneet jatkuvasti. Tyypillisestä kolmikantaisesta työsuhteesta on 
kyse EU:ssa vuokratyödirektiivillä (2008/104/EY) säännellyssä vuokratyössä, jossa työvoiman vuokrausyritys asettaa työnte-
kijänsä vastiketta vastaan käyttäjäyrityksen palvelukseen työskentelemään tilapäisesti sen valvonnassa ja johdolla. Tässä tut-
kielmassa tarkastellaan vuokratyötä muistuttavaa, termillä ”employer of record” (EOR) tunnettua järjestelyä, jossa käyttäjäyritys 
perinteisestä vuokratyöstä poiketen ensin itse rekrytoi ja valitsee haluamansa työntekijän, minkä jälkeen se pyytää EOR-yri-
tystä solmimaan kyseisen työntekijän kanssa työsopimuksen ja asettamaan työntekijän tämän jälkeen yksinomaan ja useim-
miten pidemmäksi aikaa kyseisen käyttäjäyrityksen palvelukseen. 
 
Yritykset voivat hyödyntää EOR-järjestelyä paitsi täysin kansallisesti, myös rajat ylittävästi. EOR-järjestelyä markkinoidaankin 
yrityksille yhä enenevissä määrin keinona palkata osaajia eri puolilta maailmaa sellaisista maista, joissa yrityksellä ei ole omaa 
paikallista entiteettiä. EOR-järjestelyn tutkiminen on tutkimuskohteena perusteltavissa ennen kaikkea sen ajankohtaisuudella 
ja sillä, ettei aihetta ole suomalaisessa työoikeustutkimuksessa käsitelty aiemmin lainkaan ja tarvetta tällaiselle tutkimukselle 
on järjestelyn käytön lisääntyessä. Tutkielmassa EOR-järjestelyä tarkastellaan EU:n, Suomen ja Alankomaiden oikeusjärjes-
telmien näkökulmasta ja pohjan tarkastelulle luo sekä EU:n tasolla että kansallisella tasolla vuokratyötä koskeva sääntely. 
Tutkimuskysymyksiin on pyritty vastaamaan lainopin ja oikeusvertailun metodein, minkä lisäksi tutkielmassa esitetään oikeus-
poliittisia de lege ferenda -pohdintoja, joiden tarkoituksena on arvioida sitä, onko Suomen työlainsäädännössä mahdollisesti 
EOR-järjestelystä johtuvia kehitystarpeita. 
 
Ensimmäisenä tutkimuskysymyksenä tutkielmassa on ollut selvittää, voidaanko EOR-järjestelyn katsoa erityispiirteistään huo-
limatta kuuluvan EU:n vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin. Toisena tutkimuskysymyksenä on puolestaan ollut tarkastella 
sitä, miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voimassa olevaa oikeutta Suomessa ja Alankomaissa. Näiden kahden tutkimusky-
symyksen osalta voidaan tutkielman pohjalta todeta, että vuokratyödirektiivin soveltaminen EOR-järjestelyyn on ongelmallista 
lähinnä direktiivin soveltamisalasäännökseen sisältyvän vuokratyön tilapäisyysvaatimuksen vuoksi. Suomi ja Alankomaat eivät 
kuitenkaan ole kumpikaan sisällyttäneet kyseistä vaatimusta kansalliseen lainsäädäntöönsä, mistä syystä niistä ei seuraa es-
tettä sille, että EOR-järjestelyn voitaisiin katsoa kuuluvan vuokratyötä koskevan sääntelyn piiriin. Lisäksi Alankomaissa, toisin 
kuin Suomessa, on vuoden 2020 alusta alkaen ollut voimassa EOR-järjestelyä koskevaa nimenomaista sääntelyä, jonka mu-
kaisesti järjestelyssä on kyse vuokratyön erityismuodosta, josta käytetään Alankomaissa termiä payrolling. 
 
Kolmantena tutkimuskysymyksenä tutkielmassa on ollut selvittää, miten EOR-työntekijöiden yhdenvertaisesta kohtelusta suh-
teessa käyttäjäyrityksen työntekijöihin säädetään Suomessa ja Alankomaissa, kun kyse on työehdoista. Vuokratyödirektiiviin 
sisältyvän yhdenvertaisen kohtelun periaatteen mukaan vuokratyöntekijän keskeisten työehtojen on oltava käyttäjäyrityksessä 
suoritettavan toimeksiannon ajan vähintään samanlaiset, joita häneen sovellettaisiin, jos kyseinen yritys olisi palkannut hänet 
suoraan hoitamaan samaa tehtävää. Implementoidessaan kyseistä periaatetta kansalliseen lainsäädäntöönsä, sekä Suomi 
että Alankomaat ovat hyödyntäneet direktiiviin sisältyvää työehtosopimuksiin perustuvaa poikkeamismahdollisuutta ja todelli-
suudessa periaatetta ei siis ole Suomessa eikä Alankomaissa tehokkaasti lainsäädännöllä turvattu. Alankomaissa periaatteen 
toteutuminen on kuitenkin payrollingin kohdalla varmistettu vuoden 2020 alusta voimaan tulleella lainsäädännöllä. 
 
Neljäntenä ja viimeisenä tutkimuskysymyksenä tutkielmassa on ollut selvittää, onko EOR-yrityksen asema työnantajana haas-
tettavissa järjestelyn tosiasiallisen luonteen vuoksi ja miten työnantajavelvoitteet järjestelyssä jakautuvat EOR-yrityksen ja 
käyttäjäyrityksen välillä. Euroopan unionin tuomioistuin on oikeuskäytännössään painottanut, että työnantajan määrittämisessä 
huomioon on otettava työsopimuksen lisäksi työntekijän tosiasiallinen työskentelytilanne ja siihen liittyvät seikat. Siten ei voida 
pitää täysin poissuljettuna, että EOR-järjestelyssä työnantajaksi voitaisiin jossain tilanteessa katsoa EOR-yrityksen sijaan käyt-
täjäyritys. Lähtökohdaksi voidaan kuitenkin vuokratyödirektiivin mukaisesti ottaa se, että EOR-järjestelyssä viralliseksi työnan-
tajaksi katsotaan EOR-yritys samaan tapaan kuin vuokratyössä vuokrausyritys. Tästä erillinen kysymys on sen sijaan se, että 
järjestelyssä tietyt työnantajavelvoitteet tosiasiallisesti jakautuvat osapuolten välillä ja tätä kautta työnantajaksi voidaan joiden-
kin velvoitteiden osalta katsoa myös käyttäjäyritys. 
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1 JOHDANTO 

1.1 Tutkielman tausta ja kohde 

Työoikeudessa tyypillisenä työsuhteena (standard employment relationship) on tavanomai-

sesti pidetty toistaiseksi voimassa olevaa kokopäiväistä työsuhdetta, jossa osapuolia on 

kaksi: työntekijä ja työnantaja. Lisäksi tunnusomaisena piirteenä on pidetty työntekijän alis-

teista asemaa suhteessa työnantajaansa sekä tiettyä kodin ulkopuolista työntekopaikkaa.1 

Viime vuosikymmenten taloudelliset, sosiaaliset ja poliittiset muutokset sekä ennen kaikkea 

globalisaatio ja digitalisaatio yhdistettynä työmarkkinoiden lisääntyneeseen joustavuuden 

tarpeeseen ovat kuitenkin olleet vauhdittamassa erilaisten epätyypillisten työmuotojen syn-

tymistä.2 Epätyypilliselle työsuhteelle (non-standard employment relationship) ei ole viral-

lista määritelmää, mutta tavallisesti epätyypillisinä pidetään kaikkia sellaisia työsuhteita, 

jotka eivät täytä edellä kuvatun tyypillisen työsuhteen kriteereitä.3 

Tässä tutkielmassa mielenkiinto kohdistuu niin kutsuttuihin kolmikantaisiin työsuhteisiin 

(triangular employment relationship4), joiden määrä on lisääntynyt jatkuvasti. Kansainväli-

sen työjärjestön (ILO) mukaan kolmikantaisesta työsuhteesta on kyse silloin, kun työntekijä 

tekee työtä oman työnantajansa sijaan kolmannelle osapuolelle, jolle hänen työnantajansa 

tarjoaa palveluita tai työvoimaa. Tyypillisesti tällöin on kyse joko alihankinnasta tai vuok-

ratyöstä.5 Alihankinnassa toinen sopijapuoli eli alihankkija sitoutuu tietyn työtuloksen ai-

kaansaamiseen ja luovuttamiseen tilaajalle sovittua korvausta vastaan. Alihankinnassa työn-

tekijät tekevät työtä oman työnantajansa eli alihankkijan johdon ja valvonnan alaisina, 

vaikka työ tosiasiallisesti tehtäisiinkin tilaajan tiloissa.6 Vuokratyöllä tarkoitetaan puoles-

taan järjestelyä, jossa työnantaja (vuokrausyritys) siirtää työntekijänsä (vuokratyöntekijä) 

vastiketta vastaan kolmannen osapuolen (käyttäjäyritys) käyttöön työskentelemään tilapäi-

sesti tämän johdon ja valvonnan alaisena.7 Alihankinnan ja vuokratyön keskeisimmät erot 

 
1 ILO 2016, s. 7. Ks. tarkemmin tyypillisen työsuhteen historiallisesta kontekstista ja kehityksestä kohti erilai-

sia epätyypillisiä työsuhteita esim. Bronstein 2009, s. 9–17; Weiss 2011, s. 45–47. 
2 Ks. esim. Bronstein 2009, s. 11; ILO 2016, s. 2; Eurofound 2020, s. 3. 
3 ILO 2016, s. 7. 
4 Oikeuskirjallisuudessa kolmikantaisista työsuhteista käytetään englanniksi myös termejä ”triadic employ-

ment relationship” ja ”tripartite employment relationship”. Ks. esim. Bidwell – Fernandez-Mateo 2008, s. 142; 

Davidov 2004, s. 729. 
5 ILO 2003, s. 37–39; ILO 2006, s. 11 ja 13. Ks. kolmikantaisen työsuhteen määritelmästä myös esim. Bidwell 

– Fernandez-Mateo 2008, s. 142–143; Zwemmer 2021, s. 5. 
6 HE 157/2000 vp, s. 65; Työministeriö 2007, s. 9; Elomaa 2011, s. 46–47; Äimälä – Kärkkäinen 2017, s. 115–

116; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 18–19. 
7 Vuokratyödirektiivin (2008/104/EY) 1(1) artikla; HE 157/2000 vp, s. 64–65; HE 68/2008 vp, s. 3; Hietala – 

Kaivanto – Schön 2022, s. 13. 
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liittyvät siis yhtäältä toisen osapuolen suoritusvelvollisuuden sisältöön (alihankinnassa kyse 

on tietyn työtuloksen aikaansaamisesta ja luovuttamisesta tilaajalle, kun taas vuokratyössä 

luovutettava asia on työvoima itsessään) ja toisaalta siihen, kenen johdon ja valvonnan alai-

sena työskentely tapahtuu (alihankinnassa työntekijät työskentelevät alihankkijan eli oman 

työnantajansa johdolla ja valvonnassa, kun taas vuokratyössä työtä johtaa ja valvoo kolmas 

osapuoli eli käyttäjäyritys).8 

Tämän tutkielman kannalta näistä kahdesta keskeisempi on vuokratyö, joka kehittyi alun 

perin vastaamaan yritysten tilapäiseen, esimerkiksi ruuhkahuipuista tai vakituisten työnteki-

jöiden sairaustapauksista tai muista poissaoloista johtuvaan työvoiman tarpeeseen.9 Joissain 

maissa vuokratyön rinnalle kehittyi kuitenkin termillä payrolling10 tunnettu ilmiö, jossa 

käyttäjäyritys perinteisestä vuokratyöstä poiketen ensin itse rekrytoi ja valitsee haluamansa 

työntekijän, minkä jälkeen se pyytää payroll-yritystä solmimaan kyseisen työntekijän kanssa 

työsopimuksen ja asettamaan työntekijän tämän jälkeen yksinomaan ja useimmiten pidem-

mäksi aikaa kyseisen käyttäjäyrityksen palvelukseen. On myös mahdollista, että käyttäjäyri-

tys siirtää jo olemassa olevat työntekijänsä payroll-yritykselle, minkä jälkeen payroll-yritys 

asettaa kyseiset työntekijät takaisin saman käyttäjäyrityksen eli työntekijöiden entisen työn-

antajan yksinomaiseen palvelukseen.11 Yritykset voivat payrollingin käytöllä tavoitella esi-

merkiksi joustavampaa työvoimaa, oman hallinnollisen taakkansa keventämistä tai kustan-

nussäästöjä perustuen siihen, että payroll-yrityksellä on erityisosaamista juuri henkilöstöhal-

lintoon liittyvien asioiden hoitamisesta ja se saavuttaa mittakaavaetuja toimimalla työnanta-

jana useiden asiakasyritystensä työntekijöille.12 

Payrollingissa payroll-yritys toimii siis työnantajana ikään kuin käyttäjäyrityksen puolesta 

ja järjestelyssä onkin viime kädessä kyse työnantajuuteen liittyvien oikeudellisten ja hallin-

nollisten velvoitteiden ulkoistamisesta payroll-yritykselle.13 Englanniksi payroll-yrityksen 

 
8 Työministeriö 2007, s. 9.; Bartkiw 2014, s. 414–415; Äimälä – Kärkkäinen 2017, s. 115–116. Vuokratyön ja 

alihankinnan rajanvedosta ks. esim. TT 2019:47. 
9 Davidov 2004, s. 728 ja 730; Bidwell – Fernandez-Mateo 2008, s. 147; O’Connor 2013, s. 53. 
10 Kyseiselle termille ei ole tämän tutkielman kontekstiin sopivaa suomenkielistä vastinetta, mistä syystä sitä 

käytetään tutkielmassa sellaisenaan. 
11 Lenz 1994, s. 198–199; Davidov 2004, s. 728 ja 730; Freeman – Gonos 2009, s. 290–291; Zwemmer 2016, 

s. 117. 
12 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, s. 31 ja 39. Yritykset ovat payrollingia käyttämällä voineet myös 

pyrkiä välttämään heille muutoin kuuluvia työnantajavelvoitteita ja vähentämään työntekijälle kuuluvia oi-

keuksia. Ks. esim. Davidov 2004, s. 736. 
13 Zwemmer 2016, s. 117. Ks. myös Davidov 2004, s. 728. Payrollingilla voidaan tarkoittaa myös pelkän palk-

kahallinnon ulkoistamista, jolloin kyse ei ole kolmikantaisesta työsuhteesta, sillä payroll-yritys ei näissä ta-

pauksissa solmi työsopimusta työntekijöiden kanssa. Zwemmer 2021, s. 61. 
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asemasta työnantajana on alettu käyttämään termiä employer of record14 (EOR), joka on 

vakiintunut kuvaamaan myös järjestelyä itsessään.15 Tässä tutkielmassa järjestelyä kutsu-

taankin pääasiassa EOR-järjestelyksi ja sen osapuolet ja oikeussuhteet voidaan parhaiten ha-

vainnollistaa oheisella kuviolla. 

 

Kuvio 1. EOR-järjestelyn osapuolet ja oikeussuhteet. 

Yritykset voivat hyödyntää EOR-järjestelyä paitsi täysin kansallisesti, myös rajat ylittävästi. 

EOR-järjestelyä markkinoidaankin yrityksille yhä enenevissä määrin keinona palkata työn-

tekijöitä sellaisista maista, joissa yrityksellä ei ole omaa paikallista entiteettiä.16 Näissä ti-

lanteissa kohdemaassa toimiva EOR-yritys solmii työsopimuksen käyttäjäyrityksen kohde-

maasta rekrytoiman ja valitseman työntekijän kanssa, minkä jälkeen EOR-yritys asettaa 

työntekijän edellä mainitulla tavalla yksinomaan ja useimmiten pidemmäksi aikaa kyseisen 

käyttäjäyrityksen palvelukseen tarkoittaen käytännössä sitä, että työntekijä työskentelee 

käyttäjäyritykselle kohdemaasta käsin etänä. EOR-järjestely on erityisen suosittu nopeasti 

kasvavien, esimerkiksi teknologia-alan yritysten keskuudessa, koska se antaa niille mahdol-

lisuuden palkata osaajia eri puolilta maailmaa ja laajentaa toimintaansa uusiin maihin 

 
14 Kyseiselle termille ei ole tämän tutkielman kontekstiin sopivaa suomenkielistä vastinetta, mistä syystä sitä 

käytetään tutkielmassa sellaisenaan. 
15 Freeman – Gonos 2008, s. 290–291. 
16 Esimerkiksi Remoten sivuilla todetaan, että “Employer of record services allow companies without local 

legal entities to employ workers legally in other countries.” Remote 2022, kohta “What are employer of record 

(EOR) services?” Ks. myös esim. Multiplier 2022, kohta “What is an Employer of Record (EOR)?”, jossa 

todetaan hieman Remotea vastaavasti, että ”Employer of Record (EOR) is an external entity that takes care of 

onboarding and administrative activities on behalf of your organization. EORs allow you to recruit internation-

ally without having to establish an entity in different countries.” On myös hyvä huomata, että tilanteissa, joissa 

yrityksellä ei ole kohdemaassa paikallista entiteettiä, sen voi olla mahdollista toimia siellä myös niin kutsuttuna 

ulkomaisena työnantajana (non-resident employer). Ks. esim. Verohallinto 2020. 
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helposti ja nopeasti ilman tarvetta perustaa kohdemaahan paikallista entiteettiä. Etuna on 

myös se, ettei yrityksen tarvitse itse hallita paikallista työ- ja verolainsäädäntöä, sillä EOR-

yritys huolehtii näistä virallisena työnantajana.17 On myös hyvä huomata, ettei kyse tarvitse 

välttämättä olla uusien työntekijöiden palkkaamisesta vaan EOR-järjestelyä voidaan hyö-

dyntää myös esimerkiksi tilanteessa, jossa käyttäjäyrityksen palveluksessa entuudestaan 

oleva työntekijä haluaa muuttaa ulkomaille. Tällaisesta niin kutsutusta ulkomaan etätyöstä 

onkin tullut kasvava trendi erityisesti COVID-19-pandemian jälkimainingeissa.18 

Usein uudet työnteon mallit on kuitenkin kehitetty vastaamaan ensisijaisesti työnantajien 

eikä niinkään työntekijöiden tarpeita. Työlainsäädännöllä onkin siten tärkeä tehtävä sen var-

mistamisessa, ettei työmarkkinoiden joustavuuden vaatimus johda työntekijöiden suojelun 

heikkenemiseen.19 Tämän osalta puhutaan myös niin sanotusta joustoturvasta (flexicurity), 

jolla tarkoitetaan työmarkkinoiden joustavuuden (flexibility) ja turvallisuuden (security) vä-

listä tasapainoa.20 Tämän tasapainon saavuttamisessa työlainsäädännöllä on siis tärkeä rooli. 

Lainsäädäntöprosessi on kuitenkin usein hidas ja aikaa vievä, mistä syystä monet uudet il-

miöt saattavat olla pitkäänkin ilman niitä koskevaa nimenomaista sääntelyä.21 EOR-järjes-

telyn kohdalla tilanne on monessa maassa juuri tämä ja kun nimenomaista sääntelyä ei ole, 

järjestely pyritään asettamaan johonkin voimassa olevan sääntelyn tarjoamaan muottiin. Eu-

roopan unionissa (EU) tällaisena voidaan pitää vuokratyödirektiivillä (2008/104/EY)22 sään-

neltyä vuokratyötä, johon EOR-järjestelyä tässä tutkielmassa peilataan. 

Tutkielmassa EOR-järjestelyä tarkastellaan paitsi EU:n myös Suomen ja Alankomaiden 

kansallisen lainsäädännön näkökulmasta tekemällä oikeusvertailua näiden kahden maan vä-

lillä. Oikeusvertailtavaksi maaksi on Suomen rinnalle valittu juuri Alankomaat, sillä tutkiel-

man aiheen kannalta maiden väliltä on löydettävissä sopivassa määrin sekä yhteneväisyyksiä 

että eroavaisuuksia.23 Oikeusvertailun toteuttamisen kannalta merkityksellinen yhteneväi-

syys on ensinnäkin se, että molemmat maat kuuluvat samaan romaanis-germaaniseen 

 
17 Rogers – Beach 2021, s. 16; Wyman – West 2022, kohta “What to consider when using an employer of 

record arrangement”; Petterson ym. 2022, kohta “Background”. 
18 Petterson 2022, kohta “Background”; Wyman – West 2022. 
19 Työntekijän on perinteisesti katsottu olevan heikommassa asemassa työnantajaansa nähden ja siksi suojelun 

tarpeessa. Ks. esim. Koskinen ym. 2018, s. 41; Bruun 2022, s. 26–27. 
20 European Commission 2022, kohta ”What is flexicurity?”. 
21 Ks. Elomaa 2011, s. 9; Bruun 2022, s. 5–6;  
22 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2008/104/EY, annettu 19 päivänä marraskuuta 2008, vuokra-

työstä. 
23 Oikeusvertailtavat maat on usein suositeltavaa valita siten, että ne eivät ole liian erilaisia tai toisaalta myös-

kään liian samanlaisia keskenään. Siems 2018, s. 18. 
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oikeusperheeseen, mikä tarkoittaa käytännössä tiettyjä oikeuskulttuurisia yhteneväisyyksiä 

maiden oikeusjärjestelmien välillä.24 Toinen merkityksellinen yhteneväisyys on EU:n jäse-

nyys, joka tämän tutkielman kontekstissa tarkoittaa ennen kaikkea sitä, että niin Suomessa 

kuin Alankomaissakin kansallisen vuokratyösääntelyn taustalla vaikuttaa EU:n vuokratyö-

direktiivi. 

Pääasialliset syyt juuri Alankomaiden valinnalle löytyvät kuitenkin maiden välisistä eroa-

vaisuuksista. Mielenkiintoisen vertailumaan Alankomaista tekee ensinnäkin se, että erilais-

ten epätyypillisten työsuhteiden määrä on siellä useimpiin muihin EU-maihin verrattuna kor-

kea.25 Tämän lisäksi vertailumaan valintaa edeltäneiden alustavien tarkastelujen perusteella 

Alankomaista, toisin kuin Suomesta, on löydettävissä nimenomaista sääntelyä koskien 

EOR-järjestelyä, josta Alankomaissa käytetään termiä payrolling. Payrolling on Alankomai-

den kansallisessa lainsäädännössä määritelty vuokratyön erityismuodoksi, johon sovelletaan 

jossain määrin perinteisestä vuokratyöstä poikkeavaa sääntelyä.26 Erityisen mielenkiintoisen 

vertailuasetelmasta tekee lisäksi se, että Alankomaiden payrollingia koskeva sääntely on 

melko uutta, sillä se astui voimaan 1.1.2020 tasapainoisista työmarkkinoista annetun lain 

(Wet arbeidsmarkt in balans, 2019, WAB) myötä. Sekä Suomessa että Alankomaissa pohjan 

EOR-järjestelyn tarkastelulle luo siis vuokratyötä koskeva sääntely, mutta Alankomaissa jär-

jestelystä on Suomesta poiketen nimenomaisesti säädetty vuokratyön erityismuotona. 

EOR-järjestelyn tutkiminen on tutkimuskohteena perusteltavissa ensinnäkin sillä, että ai-

hetta ei ole käsitelty suomalaisessa työoikeustutkimuksessa lainkaan ja tarvetta tällaiselle 

tutkimukselle olisi järjestelyn käytön lisääntyessä. Toiseksi tutkimuskohteen valinta on pe-

rusteltavissa nimenomaan sen ajankohtaisuudella ja liitynnällä työmarkkinoiden ja myös yh-

teiskunnan kannalta merkittävään ilmiöön. On tärkeää tutkia, millä tavoin EOR-järjestely 

jäsentyy osaksi tämänhetkistä voimassa olevaa sääntelyä, jotta mahdolliset ongelmakohdat 

voitaisiin tunnistaa ja sääntelyä kehittää. Tutkielma on merkittävä myös siitä syystä, että se 

rakentuu Suomen ja Alankomaiden välillä tehtävälle oikeusvertailulle, jollaista on ylipää-

tään työoikeustutkimuksen saralla tehty vähän. Tutkielman uutuusarvo on toisin sanoen ko-

konaisuudessaan suuri. 

 
24 Suomen ja Alankomaiden oikeusjärjestelmien ominaispiirteitä käsitellään tarkemmin luvussa 3.1. 
25 Ks. Jacobs 2020, s. 30–31. Eurostatin tilastojen mukaan Alankomaissa määräaikaisissa työsuhteissa työs-

kentelevien määrä oli vuonna 2021 EU-maiden korkein: 27,4 % työikäisestä väestöstä, kun Suomessa vastaava 

luku oli 16,0 %. Eurostat 2022a. Myös vuokratyöntekijöiden määrä oli Alankomaissa vuonna 2021 Suomeen 

verrattuna korkea: 5,2 % työikäisestä väestöstä, kun vastaava luku Suomessa oli 2,0 %. Eurostat 2022b. 
26 Ks. erityisesti Alankomaiden siviililain (Burgerlijk Wetboek, BW) 7:692 ja 7:692a artikla. 
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1.2 Keskeiset käsitteet 

Tutkielman johdonmukaisuuden varmistamiseksi on syytä määritellä lyhyesti tutkielmassa 

käytetyt keskeiset käsitteet, jotka liittyvät yhtäältä vuokratyödirektiivillä säänneltyyn vuok-

ratyöhön ja toisaalta EOR-järjestelyyn, josta Alankomaiden kansallisessa lainsäädännössä 

käytetään edellä mainitulla tavalla termiä payrolling. Tutkielmassa työvoiman vuokrauksella 

tai lyhennettynä vuokratyöllä tarkoitetaan järjestelyä, jossa vuokrausyritys asettaa työnteki-

jänsä vastiketta vastaan käyttäjäyrityksen palvelukseen työskentelemään tilapäisesti sen val-

vonnassa ja johdolla.27 Joissain tilanteissa vuokratyöhön viitataan tutkielmassa myös ter-

millä perinteinen vuokratyö erotukseksi EOR-järjestelystä ja payrollingista. Työvoiman 

vuokrausyrityksellä tai lyhennettynä vuokrausyrityksellä tarkoitetaan luonnollista henkilöä 

tai oikeushenkilöä, joka tekee työsopimuksia tai solmii työsuhteita vuokratyöntekijöiden 

kanssa tarkoituksenaan asettaa tällaisia työntekijöitä käyttäjäyrityksen palvelukseen suorit-

tamaan työtä käyttäjäyrityksen valvonnassa ja johdolla.28 Vuokratyöntekijällä tarkoitetaan 

puolestaan työntekijää, jolla on työsopimus tai työsuhde vuokrausyrityksen kanssa siinä tar-

koituksessa, että hänet asetetaan käyttäjäyrityksen palvelukseen suorittamaan työtä sen val-

vonnassa ja johdolla.29 Käyttäjäyrityksellä tarkoitetaan luonnollista henkilöä tai oikeushen-

kilöä, jolle ja jonka valvonnassa ja johdolla vuokratyöntekijä työskentelee.30 Käyttäjäyri-

tystä kutsutaan tutkielmassa myös asiakasyritykseksi vuokrausyrityksen näkökulmasta tar-

kasteltuna. Toimeksiannolla tarkoitetaan puolestaan sitä kautta, jonka työntekijä on asetet-

tuna käyttäjäyrityksen palvelukseen suorittamaan työtä sen valvonnassa ja johdolla.31 

EOR-järjestelyn ja payrollingin yhteydessä järjestelyn osapuolista käytetään osin edellä mai-

nituista vuokratyön osapuolista eriäviä käsitteitä. Vuokrausyrityksen sijaan puhutaan ensin-

näkin EOR-yrityksestä ja Alankomaiden kohdalla payroll-yrityksestä. Lisäksi vuokratyönte-

kijän sijaan puhutaan EOR-työntekijästä ja Alankomaiden kohdalla payroll-työntekijästä. 

Sen sijaan käyttäjäyritys on käyttäjäyritys myös EOR-järjestelyn ja payrollingin 

 
27 Määritelmä perustuu pääosin vuokratyödirektiivin 1(1) artiklaan, mutta maininta vastikkeellisuudesta on li-

sätty HE 157/2000 vp, s. 65 ja HE 68/2008 vp, s. 3 perusteella. 
28 Vuokratyödirektiivin 3(1)(b) artikla. Vuokrausyrityksestä käytetään oikeuskirjallisuudessa myös muita ter-

mejä, joista yleisimmät ovat vuokrayritys, vuokratyöyritys, henkilöstöpalveluyritys ja henkilöstövuokrausyri-

tys. Ks. esim. Työministeriö 2007, s. 8; Elomaa 2011, s. 15; Leppänen 2015, s. 177; Hietala – Kaivanto – Schön 

2022, s. 29 ja 88. 
29 Vuokratyödirektiivin 3(1)(c) artikla. 
30 Vuokratyödirektiivin 3(1)(d) artikla. Tilapäisyyttä koskeva maininta on jätetty pois, sillä se ilmenee joka 

tapauksessa vuokratyön määritelmästä. 
31 Vuokratyödirektiivin 3(1)(e) artikla. Tilapäisyyttä koskeva maininta on jätetty pois, sillä se ilmenee joka 

tapauksessa vuokratyön määritelmästä. 
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kontekstissa. Vaikka nämä käsitteet eroavat vuokratyön osapuolia kuvaavista käsitteistä ”ul-

koisesti”, niiden määritelmät vastaavat kuitenkin sisällöllisesti toisiaan. Käsitteitä EOR-jär-

jestely ja payrolling käytetään tutkielmassa toistensa synonyymeinä ja niillä viitataan järjes-

telyyn, joka eroaa perinteisestä vuokratyöstä kahdella jo edellä mainitulla tavalla. EOR-jär-

jestelyssä/payrollingissa käyttäjäyritys ensinnäkin itse rekrytoi ja valitsee EOR-työnteki-

jän/payroll-työntekijän, jonka kanssa EOR-yritys/payroll-yritys solmii työsopimuksen. Pe-

rinteisessä vuokratyössä vuokratyöntekijän rekrytoinnista ja valinnasta vastaa sen sijaan 

vuokrausyritys32. Toiseksi EOR-järjestelyssä/payrollingissa EOR-työntekijä/payroll-työnte-

kijä asetetaan yksinomaan ja useimmiten pidemmäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palve-

lukseen, kun taas perinteisessä vuokratyössä kyse on tilapäisestä järjestelystä, jossa vuokra-

työntekijä voidaan lähtökohtaisesti asettaa useampienkin käyttäjäyritysten palvelukseen. 

1.3 Tutkimuskysymykset ja rajaukset 

Tutkielmassa tarkastellaan EOR-järjestelyä EU:n, Suomen ja Alankomaiden oikeusjärjestel-

mien näkökulmasta ja pohjan tarkastelulle luo sekä EU:n tasolla että kansallisella tasolla 

vuokratyötä koskeva sääntely, johon EOR-järjestelyä ja sen erityispiirteitä peilataan. Suo-

men ja Alankomaiden välisessä oikeusvertailussa keskeiseen rooliin nousee lisäksi Alanko-

maiden nimenomainen sääntely koskien järjestelyä vuokratyön erityismuotona. Tutkielman 

tarkoituksena on ensinnäkin selvittää, millainen oikeudellinen instituutio EOR-järjestely on 

suhteessa vuokratyöhön ja voidaanko sen katsoa edellä mainituista erityispiirteistään huoli-

matta kuuluvan EU:n vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin. Toiseksi tutkielman tar-

koituksena on pyrkiä selvittämään, miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voimassa olevaa 

oikeutta Suomessa ja Alankomaissa. Kolmanneksi tutkielman tarkoituksena on selvittää, mi-

ten EOR-työntekijöiden yhdenvertaisesta kohtelusta suhteessa käyttäjäyrityksen työntekijöi-

hin säädetään Suomessa ja Alankomaissa, kun kyse on työehdoista. Tällä voidaan nähdä 

olevan erityinen merkitys EOR-järjestelyn kontekstissa, sillä EOR-työntekijä asetetaan yk-

sinomaan yhden ja saman käyttäjäyrityksen palvelukseen. Neljänneksi tutkielmassa pyritään 

selvittämään, onko EOR-yrityksen asema työnantajana haastettavissa järjestelyn tosiasialli-

sen luonteen vuoksi ja miten työnantajavelvoitteet järjestelyssä jakautuvat EOR-yrityksen ja 

käyttäjäyrityksen välillä. Kootusti voidaan todeta, että tutkielmassa pyritään siis vastaamaan 

seuraaviin neljään tutkimuskysymykseen: 

 
32 Joissain tilanteissa myös käyttäjäyritys voi osallistua valintaan, mutta viime kädessä vastuu kuuluu kuiten-

kin vuokrausyritykselle. Ks. TEM 2017, s. 29; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 139. 
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1. Voidaanko EOR-järjestelyn katsoa erityispiirteistään huolimatta kuuluvan EU:n 

vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin? 

2. Miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voimassa olevaa oikeutta Suomessa ja Alan-

komaissa? 

3. Miten EOR-työntekijöiden yhdenvertaisesta kohtelusta suhteessa käyttäjäyrityksen 

työntekijöihin säädetään työehtojen osalta Suomessa ja Alankomaissa? 

4. Onko EOR-yrityksen asema työnantajana haastettavissa järjestelyn tosiasiallisen 

luonteen vuoksi ja miten työnantajavelvoitteet järjestelyssä jakautuvat EOR-yrityk-

sen ja käyttäjäyrityksen välillä? 

Jotta tutkimuskysymysten tarkoituksenmukainen tarkastelu olisi mahdollista tutkielman pi-

tuutta koskevien suositusten puitteissa, tutkittavaan aiheeseen on täytynyt tehdä rajauksia. 

Tarkastelua on rajattu ensinnäkin maantieteellisesti. Tutkielmassa keskitytään tarkastele-

maan EOR-järjestelyä ennen kaikkea Suomen ja Alankomaiden oikeusjärjestelmien näkö-

kulmasta. Alankomailla tarkoitetaan tutkielmassa Euroopassa Alankomaina tunnettua maata 

eikä tarkastelun kohteena siten ole Alankomaiden kuningaskunta kokonaisuudessaan.33 Suo-

men ja Alankomaiden kansallisen sääntelyn lisäksi tutkielmassa merkittävässä roolissa on 

EU:n oikeus. Joitain yksittäisiä täydentäviä havaintoja lukuun ottamatta kaikki muut maat 

sekä muu vuokratyötä koskeva kansainvälinen sääntely on rajattu tutkielman ulkopuolelle. 

Tutkielmassa EOR-järjestelyä tarkastellaan nimenomaan työoikeuden näkökulmasta ja siten 

esimerkiksi EOR-yrityksen ja käyttäjäyrityksen välinen velvoiteoikeudellinen sopimus-

suhde on rajattu tarkastelun ulkopuolelle. Velvoiteoikeuden lisäksi EOR-järjestelyyn liittyy 

useita mielenkiintoisia kysymyksiä myös muiden oikeudenalojen kuten vero-oikeuden nä-

kökulmasta katsottuna. Yksi erityisen keskeinen vero-oikeudellinen kysymys on se, voiko 

ulkomaiselle käyttäjäyritykselle muodostua EOR-järjestelyn kautta tuloverotuksellinen kiin-

teä toimipaikka (permanent establishment) maahan, josta käsin EOR-työntekijä tekee työnsä 

kyseiselle ulkomailla sijaitsevalle käyttäjäyritykselle.34 Vaikka tässä tutkielmassa EOR-jär-

jestelyä tarkastellaankin nimenomaan työoikeuden näkökulmasta, kokonaisuuden kannalta 

on kuitenkin tärkeää tiedostaa EOR-järjestelyn liitynnät myös muihin oikeudenaloihin. 

 
33 Alankomaiden kuningaskuntaan kuuluu Alankomaiden lisäksi Karibialla sijaitsevat saaret Aruba, Curaçao 

ja Sint Maarten, joilla on laaja itsehallinto. Government of the Netherlands 2022, kohta ”What are the different 

parts of the Kingdom of the Netherlands?” 
34 OECD:n malliverosopimuksen 5(1) artiklan mukaan kiinteällä toimipaikalla tarkoitetaan kiinteää liikepaik-

kaa, josta yrityksen toimintaa kokonaan tai osaksi harjoitetaan. Ks. kiinteän toimipaikan muodostumisen ris-

kistä EOR-järjestelyn yhteydessä esim. Rogers – Beach 2021, s. 16–17. 
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Tutkielmassa tarkastelu on rajattu koskemaan ainoastaan työsuhteessa tehtävää työtä eli 

työtä, johon sovelletaan Suomessa työsopimuslakia (55/2001, TSL) ja Alankomaissa siviili-

lain (Burgerlijk Wetboek, BW) 7 kirjan 10 lukua.35 Lisäksi EOR-järjestelyn tarkastelu on 

tutkielmassa rajattu tarkemmin kahdenlaisiin tilanteisiin. Tarkastelun kohteena ovat ensin-

näkin puhtaasti kansalliset tilanteet, joissa EOR-järjestely tapahtuu kokonaisuudessaan joko 

Suomessa tai Alankomaissa tarkoittaen sitä, että kaikki osapuolet (EOR-yritys, käyttäjäyri-

tys ja EOR-työntekijä) ovat koti- ja liikepaikkoineen samassa maassa. Näissä tilanteissa työ-

sopimuksella ei ole liittymiä muihin kuin yhteen valtioon ja siten työsopimukseen sovellet-

tava laki on selvä. Erityisesti Alankomaissa tällaisia kansallisia EOR-järjestelyjä hyödynne-

tään paljon.36 Toiseksi tarkastelun kohteena ovat tilanteet, joissa asetelma on muutoin sama 

kuin edellä, mutta käyttäjäyritys on ulkomailla. Kansainvälisten palveluntarjoajien markki-

noimissa EOR-järjestelyissä tilanne on tyypillisesti juuri tämä.37 Vaikka työntekijä ja työn-

antajana toimiva EOR-yritys ovatkin siis samassa maassa, työtä johtava ja valvova taho eli 

käyttäjäyritys on ulkomailla ja tämän johdosta voitaisiin mahdollisesti katsoa, että kyse on 

niin kutsutusta kansainvälisluonteisesta työsuhteesta, jolloin myös kansainvälisen yksityis-

oikeuden lainvalintasäännöt tulevat tarkasteltavaksi.38 

EU:ssa kansainvälisluonteiseen työsopimukseen sovellettava laki ratkaistaan niin kutsutun 

Rooma I -asetuksen39 perusteella. Asetuksen 8(1) artiklan mukaan työsopimukseen sovelle-

taan ensisijaisesti sen maan lakia, jonka osapuolet ovat valinneet. Mikäli osapuolet eivät ole 

valinneet työsopimukseen sovellettavaa lakia, sopimukseen sovelletaan 8(2) artiklan nojalla 

sen maan lakia, jossa työntekijä tavallisesti tekee työnsä sopimuksen täyttämiseksi. Tässä 

tutkielmassa lainvalintasääntöihin liittyvää problematiikkaa ei ole tarkoitus käsitellä tarkem-

min, mistä syystä lähtökohdaksi tutkielmassa otetaan se, että EOR-työntekijä ja EOR-yritys 

ovat työsopimuksessa nimenomaisesti sopineet, että työsopimukseen sovelletaan sen maan 

 
35 Suomessa TSL 1:1.1:n mukaan työsopimuslakia sovelletaan sopimukseen (työsopimus), jolla työntekijä tai 

työntekijät yhdessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon 

ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Alankomaissa BW 7 kirjan 10 lukua (artiklat 610–

749) sovelletaan puolestaan BW 7:610(1) artiklan mukaiseen työsopimukseen eli sopimukseen, jonka nojalla 

toinen osapuoli (työntekijä) sitoutuu palkkaa vastaan suorittamaan työtä toisen osapuolen (työnantaja) palve-

luksessa tietyn ajan. 
36 Ks. Alankomaiden payrollingia koskevan lainsäädännön esityöt Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, 

jossa lähtökohtana on nimenomaan tarve säännellä kansallisesti paljon käytettyä järjestelyä. 
37 Esimerkiksi Remoten sivuilla todetaan seuraavalla tavalla: “Employer of record services allow companies 

without local legal entities to employ workers legally in other countries.” Remote 2022, kohta “What are em-

ployer of record (EOR) services?” 
38 Kansainvälisluonteisesta työsuhteesta on kyse silloin, jos työsuhteella on merkityksellinen liittymä useam-

paan kuin yhteen valtioon. Koskinen ym. 2018, s. 130. 
39 Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EY) N:o 593/2008, annettu 17 päivänä kesäkuuta 2008, sopi-

musvelvoitteisiin sovellettavasta laista (Rooma I). 
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lakia, jossa työ tehdään (ja jossa myös molempien koti- ja liikepaikat sijaitsevat). Näin ollen 

työsopimukseen sovellettava laki on tämän tutkielman kontekstissa aina joko Suomen tai 

Alankomaiden laki. Erikseen voidaan nostaa esiin vielä se, että koska kyseisten rajausten 

myötä EOR-työntekijä ja työnantajana toimiva EOR-yritys ovat kaikissa tarkasteltavissa ti-

lanteissa samassa maassa, tutkielmassa ei ole tarpeen käsitellä lainkaan EU:n lähetettyjä 

työntekijöitä koskevaa direktiiviä (96/71/EY)40 ja siihen liittyvää kansallista lainsäädäntöä. 

Tärkeitä rajauksia on tehty myös työnantajuutta ja työnantajavelvoitteiden jakautumista kos-

kevan kysymyksen tarkasteluun. Yleisellä tasolla tapahtuvan tarkastelun ohella problema-

tiikkaa käsitellään kolmesta eri näkökulmasta: 1) yhdenvertaisen kohtelun velvoite ja syrjin-

täkielto työhönotossa, 2) työturvallisuusvelvoitteet ja 3) työnantajavelvoitteet irtisanottaessa 

tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Yhdenvertaisen kohtelun velvoitetta ja syrjintä-

kieltoa työhönotossa tarkastellaan Suomen osalta ainoastaan yhdenvertaisuuslain 

(1325/2014, YhdenvertL) ja Alankomaiden osalta yleisen yhdenvertaisuuslain (Algemene 

wet gelijke behandeling, 1994, AWGB) näkökulmasta.41 Tarkastelun kohteena ovat ainoas-

taan työhönottoon liittyvät säännökset sekä se, millä tavoin sääntelyssä on määritelty niiden 

noudattamiseen velvoitettu taho. Siten esimerkiksi erilaisia syrjintäperusteita, syrjinnän 

muotoja tai seuraamuksia ei käsitellä tarkemmin. Samankaltainen suppea tarkastelu tehdään 

myös työturvallisuusvelvoitteiden osalta ja keskiössä on kysymys siitä, miten sääntelyssä on 

määritelty työturvallisuudesta vastuussa oleva taho. Työturvallisuusvelvoitteiden varsinai-

seen sisältöön ei tutkielmassa paneuduta tarkemmin kuten ei myöskään velvoitteiden laimin-

lyönnistä aiheutuviin seuraamuksiin. Työnantajavelvoitteiden jakautumista tuotannollisten 

ja taloudellisten irtisanomisperusteiden näkökulmasta tarkastellaan sen sijaan erityisesti työn 

tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden sekä takaisinottovelvollisuuden näkökulmasta. Muut 

tuotannollisiin ja taloudellisiin irtisanomisperusteisiin liittyvät työnantajavelvoitteet on ra-

jattu tarkastelun ulkopuolelle. Myöskään työsopimuksen päättämismenettelyyn liittyviä 

muodollisia seikkoja kuten irtisanomisaikoja tai irtisanomismenettelyä muutoin ei käsitellä 

lainkaan. 

 
40 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 96/71/EY, annettu 16 päivänä joulukuuta 1996, palvelujen 

tarjoamisen yhteydessä tapahtuvasta työntekijöiden lähettämisestä työhön toiseen jäsenvaltioon. 
41 Suomessa merkityksellistä sääntelyä löytyy myös naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetusta laista 

(609/1986) ja Alankomaissa puolestaan useammista eri laeista, joista voidaan mainita laki naisten ja miesten 

välisestä tasa-arvoisesta kohtelusta (Wet gelijke behandeling van mannen en vrouwen, 1980), laki yhdenver-

taisesta kohtelusta vammaisuuden tai kroonisen sairauden perusteella (Wet gelijke behandeling op grond van 

handicap of chronische ziekte, 2003) ja laki yhdenvertaisesta kohtelusta iän perusteella työssä (Wet gelijke 

behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid, 2003). 
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1.4 Tutkimusmenetelmät 

Tieteen voidaan pohjimmiltaan sanoa olevan ”tiedon järjestelmällistä tavoittelua tutkimuk-

sen avulla”.42 Metodit eli tutkimusmenetelmät viittaavat tapaan tehdä tutkimusta ja ne mää-

rittävät sen, millä tavoin tutkimuskohteesta hankitaan tietoa, kuinka hankittua tietoa analy-

soidaan ja miten tämän pohjalta voidaan tehdä johtopäätöksiä.43 Tutkimuksessa käytettyjen 

metodien kuvaaminen on tärkeää, sillä näin mahdollistetaan tutkimuksen kontrolloitavuus 

eli se, että tutkimus on toistettavissa ja tutkimustulokset voidaan testata.44 Tämä tutkielma 

edustaa oikeustieteessä yleistynyttä metodista pluralismia45 ja tutkimuskysymyksiin pyri-

täänkin vastaamaan yhdistämällä toisiinsa kolme eri oikeustieteellisen tutkimuksen osa-alu-

etta: 1) lainoppi eli oikeusdogmatiikka, 2) oikeusvertailu eli vertaileva oikeustiede ja 3) oi-

keuspolitiikka eli de lege ferenda -tutkimus. 

Oikeustieteen perinteisenä ydinalueena pidetty lainoppi on luonnollinen lähtökohta tutkiel-

malle, sillä vastausten löytäminen tutkimuskysymyksiin edellyttää ennen kaikkea voimassa 

olevan oikeuden sisällön tutkimista tulkinnan ja systematisoinnin keinoin.46 Tulkinnassa on 

kyse lainopin praktisesta ulottuvuudesta (käytännöllinen lainoppi) ja systematisoinnissa 

puolestaan lainopin teoreettisesta ulottuvuudesta (teoreettinen lainoppi).47 Tässä tutkiel-

massa hyödynnetään pääasiassa käytännöllistä lainoppia, jonka avulla tutkielmassa esitetään 

ensinnäkin normikannanottoja eli väitteitä Suomen ja Alankomaiden voimassa olevaan oi-

keuteen kuuluvista oikeusnormeista sekä tulkintakannanottoja eli väitteitä näiden oikeusnor-

mien merkityssisällöstä eri oikeuslähteisiin tukeutuen.48 Kannanotot perustellaan siis oi-

keuslähdeopin mukaisilla oikeuslähteillä de lege lata.49 Vaikka käytännöllinen ja teoreetti-

nen lainoppi usein erotetaankin toisistaan, ne ovat kuitenkin väistämättä vuorovaikutussuh-

teessa ja näin on myös tässä tutkielmassa.50 Tulkintaa on vaikeaa tehdä ilman systematisoin-

tia ja tässä tutkielmassa systematisoinnilla pyritäänkin ennen kaikkea luomaan koherenssia 

tutkimuksen kohteena olevaan voimassa olevaan oikeuteen selventämällä esimerkiksi 

 
42 Niiniluoto 2002, s. 34. 
43 Timonen 1998, s. 1; Hirvonen 2011, s. 4 ja 9. 
44 Kolehmainen 2016, s. 112–113. 
45 Ks. metodisesta pluralismista esim. Hirvonen 2011, s. 9 ja 55–57; Määttä 2016, s. 135–136. 
46 Ks. Aarnio 2011, s. 1; Hirvonen 2011, s. 21–22. 
47 Aarnio 2006, s. 238. 
48 Ks. Hirvonen 2011, s. 22–24. Tuori on todennut oikeuslähteiden osalta osuvasti, että ne antavat ”kielellisesti 

muotoiltua informaatiota oikeusjärjestyksen sisällöstä”. Tuori 2003, s. 50. 
49 Ks. oikeuslähdeopista tarkemmin Aarnio 2006, s. 291–306. 
50 Aarnio 2006, s. 238. 
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oikeusnormien välisiä suhteita ja oikeusjärjestyksen eri osa-alueiden välisiä yhteyksiä pyr-

kien näin varmistamaan ennen kaikkea esityksen johdonmukaisuus.51 

Lainopin ohella tutkielmassa hyödynnetään oikeusvertailua. Oikeusvertailussa on pohjim-

miltaan kyse kansalliset rajat ylittävästä oikeustieteellisestä tutkimuksesta, jossa vertailun 

kohteista pyritään löytämään eroja ja yhtäläisyyksiä sekä viime kädessä arvioimaan ja selit-

tämään näiden erojen ja yhtäläisyyksien taustalla olevia syitä.52 Oikeusvertailua on mahdol-

lista tehdä joko mikro- tai makrotasolla. Mikrovertailussa tutkimuksen kohteena ovat lähtö-

kohtaisesti joko yksittäiset oikeussäännöt tai oikeudelliset instituutiot, kun taas makrovertai-

lussa vertailu on yleisluontoisempaa ja tapahtuu kokonaisten oikeusjärjestelmien tai jopa 

kokonaisten oikeusryhmien välillä.53 Tässä tutkielmassa oikeusvertailu toteutetaan pääosin 

mikrotasolla, sillä tarkoituksena on ennen kaikkea vertailla Suomessa ja Alankomaissa 

EOR-järjestelyyn sovellettavia säännöksiä keskenään. Jäljempänä nostetaan kuitenkin esiin 

myös joitain makrotason havaintoja vertailtavien maiden oikeusjärjestelmistä ja niiden oi-

keuskulttuurisista taustoista, jotta voitaisiin ymmärtää paremmin sitä, miten tarkasteltavat 

säännökset toimivat osana kunkin maan oikeudellista kokonaisuutta.54 

Tutkielmassa hyödynnetään funktionaalista oikeusvertailua, jonka keskiössä on kysymys 

siitä, millä tavoin jokin tietty oikeudellinen ongelma on ratkaistu vertailun kohteena olevissa 

oikeusjärjestyksissä. Käsitteellisen analogisuuden sijaan keskitytään vertailtavien säännös-

ten tosiasialliseen analogisuuteen eli siihen, että säännöksillä voidaan tosiasiassa katsoa py-

rittävän ratkaisemaan sama oikeudellinen ongelma.55 Funktionaalinen oikeusvertailu on 

luonnollinen valinta tutkittaessa EOR-järjestelyä, sillä vertailussa ei päästäisi kovin pitkälle, 

jos vertailtavat säännökset pyrittäisiin valitsemaan yksinomaan järjestelyä kuvaavien ter-

mien ”employer of record” tai ”payrolling” perusteella. Esimerkiksi Suomessa lainsäädäntö 

ei tunnista näistä kumpaakaan. Tärkeintä onkin siis löytää vertailtavista maista ne säännök-

set, joiden voidaan katsoa sääntelevän kyseistä ilmiötä sellaisena kuin se on edellä kuvattu. 

Jotta vieraan oikeuden ymmärtäminen olisi mahdollista, sitä tulee tarkastella kontekstissaan. 

Oikeusvertailevan tutkielman tekeminen edellyttääkin irrottautumista omasta kansallisesta 

 
51 Ks. systematisoinnista ja sen eri tasoista Timonen 1998, s. 12–14. 
52 Husa 2013, s. 25 ja 32. 
53 Zweigert – Kötz 1998, s. 4–5; Husa 2013, s. 125–127. Raja mikro- ja makrovertailun välillä on kuitenkin 

joustava ja usein molempia tarvitaan samaan aikaan. Zweigert – Kötz 1998, s. 5; Husa 2013, s. 129–130. 
54 Ks. Husa 2013, s. 37. 
55 Zweigert – Kötz 1998, s. 34–35; Husa 2013, s. 145–147. Funktionaalista menetelmää on myös kritisoitu, ks. 

kokoavasti esim. Husa 2003, s. 419–447. 
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kontekstista ja asettautumista tutkittavaan kontekstiin.56 Huomioon on siten otettava paitsi 

oikeudelliset tekijät myös taustalla vaikuttavat ei-oikeudelliset kuten historialliset, kulttuu-

riset, poliittiset ja taloudelliset tekijät.57 Tässä kohtaa on kuitenkin syytä nostaa esiin tutkiel-

man oikeusvertailevaan tutkimusotteeseen liittyvät painotukset, jotka vaikuttavat siihen, 

missä laajuudessa edellä mainittuja ei-oikeudellisia seikkoja on mahdollista huomioida. Tut-

kielman voidaan sanoa painottuvan tutkimusotteeltaan enemmän praktiseksi kuin teoreet-

tiseksi.58 Praktisuus korostuu ennen kaikkea siinä, että tarkastelun painopiste on vertailtavien 

maiden voimassa olevissa lakiteksteissä ja oikeusvertailun avulla tutkielmassa pyritään tuot-

tamaan tietoa muun ohella oikeuspoliittisia de lege ferenda -pohdintoja varten tarkoituksena 

arvioida sitä, tulisiko Suomen työlainsäädäntöä mahdollisesti jollain tapaa kehittää. Prakti-

sen tutkimusotteen korostumisesta johtuen tutkielmassa ei pyritä tekemään pitkälle meneviä 

johtopäätöksiä löydettyjen erojen ja yhtäläisyyksien taustalla vaikuttavista syistä. 

Oikeusvertailun käyttöä puoltaa tutkielmassa erityisesti se, ettei Suomessa ole EOR-järjes-

telyä koskevaa nimenomaista sääntelyä ja siten oikeusvertailu maahan, jossa on syystä tai 

toisesta nähty tarpeelliseksi omaksua toisenlainen ratkaisu, rikastuttaa käsittelyä huomatta-

vasti. Oikeusvertailu auttaa myös usein tunnistamaan omalle oikeusjärjestelmälle leimallisia 

piirteitä, mikä voi puolestaan mahdollistaa kansallisesti omaksuttujen ratkaisujen kriittisem-

män tarkastelun.59 Oikeusvertailun avulla voidaan myös löytää parempi valikoima erilaisia 

malliratkaisuja, joskin tällöin on huomioitava oikeudellisiin siirrännäisiin liittyvät, oikeuden 

yhteiskunnallisesta kontekstisidonnaisuudesta johtuvat rajoitteet.60 Oikeusvertailun hyödyn-

tämistä tutkielmassa voidaan perustella myös EU:n työoikeussääntelyyn liittyvillä erityis-

piirteillä. EU:n työoikeussääntely on toteutettu pääasiassa asetuksilla ja direktiiveillä. Ase-

tuksia voidaan kuitenkin pitää työoikeuden alalla poikkeuksellisina ja pääsääntöisesti EU:n 

työoikeussääntely on direktiiveillä toteutettua vähimmäissääntelyä.61 Tämä pitää paikkansa 

myös tämän tutkielman kannalta keskeisimmän EU-säädöksen eli vuokratyödirektiivin koh-

dalla.62 Vuokratyödirektiivissä on myös annettu jäsenvaltioille joitain nimenomaisia 

 
56 Husa 2013, s. 28. 
57 Weiss 2003, s. 173; Husa 2003, s. 423. 
58 Ks. praktisesta ja teoreettisesta tutkimusotteesta tarkemmin Husa 2013, s. 77–84. 
59 Siems 2018, s. 3–4. 
60 Zweigert – Kötz 1998, s. 15 ja 17; Weiss 2003, s. 178–179. 
61 Pennings – Peters 2019, s. 18. Asetusten ja direktiivien keskeisin ero ilmenee Euroopan unionin toiminnasta 

annetun sopimuksen (SEUT) 288 artiklasta: ”Asetus pätee yleisesti. Se on kaikilta osiltaan velvoittava, ja sitä 

sovelletaan sellaisenaan kaikissa jäsenvaltioissa. Direktiivi velvoittaa saavutettavaan tulokseen nähden jokaista 

jäsenvaltiota, jolle se on osoitettu, mutta jättää kansallisten viranomaisten valittavaksi muodon ja keinot.” 
62 Ks. vuokratyödirektiivin 9 artikla. 
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poikkeamismahdollisuuksia tietyistä direktiivin säännöksistä.63 Näistä seikoista johtuen jä-

senvaltioiden sääntelyn tasot eroavat toisistaan. Oikeusvertailulla voidaankin nähdä tärkeä 

rooli tarkasteltaessa direktiivin kansallisia täytäntöönpanoratkaisuja tilanteessa, joissa direk-

tiivi jättää jäsenvaltioille liikkumavaraa kansallisen täytäntöönpanon suhteen.64 Yleisellä ta-

solla oikeusvertailun käyttöä voidaan tutkielmassa perustella myös sillä, että globalisaation 

myötä työoikeutta ei voida pitää enää puhtaasti kansallisena oikeudenalana vaan se on väis-

tämättä vuorovaikutuksessa paitsi kansainvälisen työoikeuden, myös muissa maissa sovel-

lettavan kansallisen työoikeuden kanssa, mikä tekee oikeusvertailusta entistä tärkeämpää.65 

Lopuksi on vielä syytä nostaa esiin, että oikeusvertailevaa tutkimusta tehdessä on tärkeää 

tunnistaa omaan tarkasteluasetelmaansa liittyvät riskitekijät. Tässä tutkielmassa, kuten oi-

keusvertailevissa tutkimuksissa yleensäkin, haasteet liittyvät ennen kaikkea vieraan oikeu-

den ymmärtämiseen, sillä kuten Husa on osuvasti todennut, ”kulttuurisia rajoja ei ole kos-

kaan mahdollista ylittää täydellisesti”.66 Oikeusvertailevaa tutkimusta tehdessä on myös ol-

tava erityisen tarkka oikeudellisten käsitteiden kanssa, sillä niillä voi olla erilaisia merkitys-

sisältöjä eri oikeusjärjestelmissä.67 Eniten haasteita tutkielman teossa on kuitenkin tuottanut 

vieras oikeuskieli – tässä tapauksessa hollanti. Koska oikeuskielessä on kyse yleiskielestä 

sekä kieliopillisesti että tyylillisesti poikkeavasta ammattikielestä, se on usein vaikeasti ym-

märrettävää jopa tietyn järjestelmän sisällä.68 Vieraaseen oikeuskieleen liittyvät riskitekijät 

on pyritty tutkielmassa minimoimaan ennen kaikkea huolellisella ja tarkalla käännöstyöllä, 

mutta myös sillä, että monipuolisten hollantilaisten oikeuslähteiden rinnalla on hyödynnetty 

saatavilla olevia englanninkielisiä lähteitä. Lisäksi tutkielman loppuvaiheessa on tarjoutunut 

mahdollisuus käydä tutkielman aiheeseen liittyvää keskustelua hollantilaisen työoikeusju-

ristin kanssa.69 Vaikka oikeusvertailuun liittyvät haasteet on syytä tiedostaa, ne eivät kuiten-

kaan estä oikeusvertailun hyödyntämistä tutkimusmetodina.70 

Lainopin ja oikeusvertailun ohella tutkielmassa hyödynnetään edellä mainitulla tavalla myös 

oikeuspoliittista eli niin kutsuttua de lege ferenda -tutkimusta, jonka painoarvo jää tutkiel-

massa kuitenkin lainoppia ja oikeusvertailua pienemmäksi. Oikeuspoliittisia havaintoja 

 
63 Ks. erityisesti vuokratyödirektiivin 5 artiklan 2, 3 ja 4 kohta. 
64 Liukkunen 2005, s. 49 ja 51. 
65 Weiss 2003, s. 170–171. 
66 Husa 2013, s. 34. 
67 Weiss 2003, s. 173–174. 
68 Husa 2013, s. 236–237. 
69 Puhelu EOR-järjestelyitä työssään hoitavan hollantilaisen työoikeusjuristin kanssa 21.9.2022. 
70 Liukkunen 2005, s. 52. 
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Suomen työlainsäädäntöä koskien tehdään läpi tutkielman, mutta erityisesti johtopäätöslu-

vussa de lege ferenda -pohdintojen tarkoituksena on yhdistää lainopin ja oikeusvertailun 

keinoin hankittu tieto ja arvioida sitä, onko Suomen työlainsäädännössä mahdollisesti EOR-

järjestelystä johtuvia kehitystarpeita.71 Lopuksi on vielä todettava, että tutkielmassa omak-

suttujen metodisten valintojen ja erityisesti oikeusvertailun voidaan katsoa edellyttävän tut-

kielman teossa erityistä tarkkuutta ja huolellisuutta ja näin on myös pyritty toimimaan. 

1.5 Lähdeaineisto 

Tutkielman aiheesta ja oikeusvertailusta johtuen tutkielmassa hyödynnetään kotimaisten 

lähteiden lisäksi huomattavan paljon vieraskielisiä, erityisesti englannin- ja hollanninkielisiä 

lähteitä. Lainopillisen painotuksen vuoksi lähteiden valinnassa keskeinen rooli on ollut oi-

keuslähdeopilla, joka määrittää sen oikeudellisen materiaalin, jota lainopillisen tutkimuksen 

perustana on mahdollista käyttää.72 Oikeuslähdeopin keskeinen tehtävä on myös määrittää 

käytettävien oikeuslähteiden keskinäinen etusijajärjestys.73 Oikeusvertailevaa tutkimusta 

tehdessä on kuitenkin tärkeää tiedostaa, että eri oikeuskulttuureissa saatetaan noudattaa toi-

sistaan poikkeavia oikeuslähdeoppeja. Romaanis-germaanisen oikeusperheen sisällä oikeus-

lähdeopit vastaavat kuitenkin hyvin pitkälti toisiaan.74 Siten Suomen ja Alankomaiden oi-

keuslähdeopeissa ei ole merkittäviä eroja. 

Oikeuslähteet voidaan niiden velvoittavuuden perusteella jaotella vahvasti velvoittaviin, hei-

kosti velvoittaviin, sallittuihin ja kiellettyihin oikeuslähteisiin.75 Vahvasti velvoittavien oi-

keuslähteiden osalta tutkielmassa hyödynnetään sekä EU:n lainsäädäntöä (erityisesti vuok-

ratyödirektiiviä) että Suomen ja Alankomaiden kansallista työlainsäädäntöä huomioiden tar-

vittavilta osin myös työehtosopimuksiin sisältyvä sääntely. Myös tutkielman aiheen kannalta 

keskeinen Euroopan unionin tuomioistuimen (EUT) oikeuskäytäntö on otettu huomioon. 

Heikosti velvoittavien oikeuslähteiden osalta tutkielmassa hyödynnetään ennen kaikkea 

Suomen ja Alankomaiden lainsäädännön valmisteluaineistoja (esitöitä), joista Alankomai-

den kohdalla käytetään alaviitteissä termiä ”kamerstukken”. Kansallisten tuomioistuinten 

ennakkoratkaisuilla ei ole tutkielmassa erityisen merkittävää roolia, mutta myös niitä hyö-

dynnetään tarvittaessa argumentaation tukena. Voidaan kuitenkin jo tässä vaiheessa todeta, 

 
71 Ks. Kolehmainen 2016, s. 108. 
72 Hirvonen 2011, s. 41. 
73 Tuori 2003, s. 43. 
74 Husa 2020, s. 972–973. 
75 Ks. jaottelusta tarkemmin Aarnio 2006, s. 291–306. 
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ettei Suomessa (toisin kuin Alankomaissa) vielä toistaiseksi ole EOR-järjestelyä koskevaa 

oikeuskäytäntöä. Sallituista oikeuslähteistä tutkielmassa keskeisimmässä roolissa on koti-

mainen ja ulkomainen oikeuskirjallisuus. 

Siinä missä lainopin puitteissa tehtävien de lege lata -tulkintasuositusten tulee perustua oi-

keuslähdeopin mukaisiin oikeuslähteisiin, oikeuspoliittisilta de lege ferenda -pohdinnoilta ei 

kuitenkaan edellytetä samaa ja ne voidaan perustaa esimerkiksi yhteiskunnalliseen tarkoi-

tuksenmukaisuusharkintaan.76 Myös oikeusvertailussa voidaan lähteitä hyödyntää jossain 

määrin vapaammin. Tutkielmassa onkin hyödynnetty myös muuta aineistoa kuten tilastoja, 

internet-artikkeleita ja EOR-järjestelyä markkinoivien palveluntarjoajien sivustoja. EOR-

järjestelystä rajat ylittävänä ilmiönä ja muutoinkin on toistaiseksi kirjoitettu akateemisissa 

piireissä todella vähän ja tästä syystä erityisesti järjestelyn kuvaamiseen on ollut perusteltua 

hakea tukea muun muassa juuri palveluntarjoajien sivuilta. 

1.6 Tutkielman rakenne 

Tutkielma jakautuu johdannon ja johtopäätösten ohella neljään päälukuun. Luvussa 2 keski-

tytään tarkastelemaan sitä, millainen oikeudellinen instituutio EOR-järjestely on suhteessa 

vuokratyöhön ja voidaanko sen katsoa erityispiirteistään huolimatta kuuluvan EU:n vuokra-

työdirektiivin soveltamisalan piiriin. Luvun 3 alussa tarkastellaan ensin lyhyesti Suomen ja 

Alankomaiden oikeusjärjestelmien ominaispiirteitä erityisesti työoikeuden näkökulmasta, 

minkä jälkeen siirrytään käsittelemään sitä, miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voimassa 

olevaa oikeutta Suomessa ja Alankomaissa. Luvussa 4 tarkastelun keskiössä on puolestaan 

se, miten EOR-työntekijöiden yhdenvertaisesta kohtelusta suhteessa käyttäjäyrityksen työn-

tekijöihin säädetään Suomessa ja Alankomaissa, kun kyse on työehdoista. Luvussa 5 keski-

tytään puolestaan työnantajan käsitteeseen ja työnantajavelvoitteiden jakautumiseen liitty-

vään problematiikkaan EOR-järjestelyn kontekstissa. Viimeisessä luvussa 6 esitellään joh-

topäätökset ja pohditaan de lege ferenda -hengessä sitä, tulisiko Suomen työlainsäädäntöä 

jollain tapaa kehittää. Lisäksi nostetaan esiin mahdolliset jatkotutkimustarpeet. 

  

 
76 Kolehmainen 2016, s. 108. 
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2 EOR-JÄRJESTELY SUHTEESSA VUOKRATYÖHÖN EU:N TASOLLA 

2.1 Vuokratyödirektiivi 

2.1.1 Direktiivin tausta ja tarkoitus 

EU:n tasolla pohjan EOR-järjestelyn tarkastelulle luo vuonna 2008 hyväksytty vuokratyödi-

rektiivi, johon EOR-järjestelyä ja sen erityispiirteitä tässä luvussa peilataan. Direktiivin sää-

tämisprosessia voidaan yleisesti ottaen kuvata pitkäksi ja haasteelliseksi. Ensimmäisen ker-

ran vuokratyöntekijöiden suojelu nousi EU:ssa esiin vuonna 1974 annetussa neuvoston pää-

töslauselmassa77, minkä jälkeen vuokratyötä koskevasta sääntelystä yritettiin päästä yhteis-

ymmärrykseen yli kolmen vuosikymmenen ajan.78 Useiden epäonnistuneiden sääntely-yri-

tysten taustalla vaikutti ennen kaikkea se, että vuokratyötä koskevassa sääntelyssä oli EU:n 

jäsenmaiden välillä huomattavia eroja.79 Nämä erot kuitenkin yhtäältä oikeuttivat EU:n toi-

mivallan säätää asiasta direktiivillä, vaikkakin ne myös toisaalta johtivat direktiivin sovelta-

misalaa rajoittaviin kompromisseihin ja jäsenvaltioiden suureen harkintavaltaan direktiivin 

täytäntöönpanoa koskien.80 

Vuokratyödirektiivi heijastelee vahvasti EU:n työllisyys- ja sosiaaliturvapolitiikassa keskei-

seen asemaan noussutta, johdantoluvussa mainittua joustoturvan (flexicurity) periaatetta.81 

Direktiivin johdanto-osan 11 kohdan mukaan ”[v]uokratyön käyttö vastaa yritysten jousta-

vuustarpeisiin mutta myös työntekijöiden tarpeeseen sovittaa yhteen työ- ja yksityiselämä”. 

Vuokratyödirektiivin tarkoituksesta säädetään sen 2 artiklassa ja myös kyseinen säännös hei-

jastelee joustoturvan periaatetta. Säännöksen mukaan direktiivin tarkoituksena on huolehtia 

vuokratyöntekijöiden suojelusta ja parantaa vuokratyön laatua varmistamalla keskeisiä työ-

ehtoja koskevan yhdenvertaisen kohtelun periaatteen soveltaminen vuokratyöntekijöihin ja 

tunnustamalla työvoiman vuokrausyritykset työnantajiksi. Lisäksi tarkoituksena on vahvis-

taa vuokratyön käytölle asianmukaiset puitteet, joilla edistetään tehokkaasti työpaikkojen 

luomista ja joustavien työmuotojen kehittämistä. Direktiivissä säädetään vuokratyön vähim-

mäisvaatimuksista, mikä tarkoittaa käytännössä sitä, että direktiivin säännöksistä on kansal-

lisella lainsäädännöllä ja/tai työehtosopimuksilla mahdollista poiketa työntekijän kannalta 

 
77 Council resolution of 21 January 1974 concerning a social action programme, OJ C13/1. 
78 Ks. kootusti epäonnistuneista sääntely-yrityksistä esim. Countouris – Horton 2009, s. 329. 
79 Vuokratyödirektiivin johdanto-osan 10 kohta; Frenzel 2010, s. 120; Robin-Olivier – Lo Faro 2019, s. 233. 
80 Robin-Olivier – Lo Faro 2019, s. 234. 
81 Countouris – Horton 2009, s. 329; Frenzel 2010, s.126; Sartori 2016, s. 111. 
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edullisempaan suuntaan.82 Jäsenvaltioiden on tullut saattaa direktiivi osaksi kansallista lain-

säädäntöään 5. joulukuuta 2011 mennessä.83 

2.1.2 Direktiivin soveltamisala 

Vuokratyödirektiivin soveltamisalasta säädetään sen 1 artiklassa, jonka 1 kohdan voidaan 

katsoa pitävän sisällään myös vuokratyön määritelmän. Säännöksen mukaan direktiiviä so-

velletaan työntekijöihin, joilla on työsopimus tai työsuhde työvoiman vuokrausyrityksen 

kanssa ja jotka on asetettu käyttäjäyritysten palvelukseen työskentelemään tilapäisesti nii-

den valvonnassa ja johdolla. Soveltamisalan piiriin kuuluvat 1(2) artiklan mukaan sekä jul-

kisen että yksityisen sektorin yritykset, jotka ovat työvoiman vuokrausyrityksiä tai käyttä-

jäyrityksiä ja harjoittavat taloudellista toimintaa riippumatta siitä, onko kyseessä voittoa ta-

voitteleva toiminta. Jäsenvaltiot voivat kuitenkin 1(3) artiklan nojalla työmarkkinaosapuolia 

kuultuaan säätää, ettei direktiiviä sovelleta työsopimuksiin tai työsuhteisiin, jotka on tehty 

julkisesti järjestetyn tai julkisista varoista tuetun erityisen ammatillisen koulutus- tai uudel-

leenkoulutusohjelman taikka työllistymistä edistävän ohjelman puitteissa. 

Tässä luvussa vuokratyödirektiivin soveltamisalasäännöksen osalta keskeiseen asemaan 

nousee 1(1) artikla, josta käy soveltamisalan lisäksi ilmi vuokratyön määritelmä. Seuraa-

vaksi onkin tarkoitus tutkia tarkemmin sitä, voidaanko EOR-järjestelyn katsoa kuuluvan 

säännöksessä määritellyn soveltamisalan piiriin. Ensin tarkastellaan ja vertaillaan vuokra-

työn ja EOR-järjestelyn osapuolia ja niiden oikeussuhteita, minkä jälkeen keskitytään tar-

kastelemaan EOR-järjestelyn erityispiirteitä kyseisen soveltamisalasäännöksen valossa. Joh-

dantoluvussa kuvatulla tavalla EOR-järjestelyn erityispiirteitä on kaksi. Ensinnäkin se, että 

EOR-järjestelyssä käyttäjäyritys itse rekrytoi ja valitsee EOR-työntekijän, jonka kanssa 

EOR-yritys solmii työsopimuksen ja toiseksi se, että EOR-järjestelyssä EOR-työntekijä ase-

tetaan yksinomaan ja useimmiten pidemmäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen. 

2.2 Vuokratyön ja EOR-järjestelyn osapuolet ja oikeussuhteet 

Vuokratyödirektiivin 1(1) artiklaan sisältyvän vuokratyön määritelmän mukaisesti vuokra-

työssä on kolme osapuolta: vuokrausyritys, vuokratyöntekijä ja käyttäjäyritys. Kyse on kol-

mikantaisesta järjestelystä, jossa myös oikeussuhteita on kolme. Vuokrausyrityksen ja vuok-

ratyöntekijän välillä on ensinnäkin työsopimukseen perustuva työsuhde, jonka 

 
82 Vuokratyödirektiivin 9 artikla; Robin-Olivier – Lo Faro 2019, s. 204. 
83 Vuokratyödirektiivin 11 artikla. 
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erityispiirteenä on se, että vuokratyöntekijä on sitoutunut tekemään työtä oman työnanta-

jansa eli vuokrausyrityksen sopijakumppanille. Vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen vä-

lillä on puolestaan velvoiteoikeudelliseen sopimukseen perustuva asiakkuussuhde, jonka no-

jalla vuokrausyritys siirtää vuokratyöntekijän käyttäjäyrityksen käyttöön tämän maksamaa 

vastiketta vastaan. Vuokratyöntekijän ja käyttäjäyrityksen välillä ei sen sijaan ole sopimus-

suhdetta, vaan oikeussuhde, jonka keskeisenä sisältönä on se, että vuokratyöntekijä tekee 

työtä käyttäjäyritykselle tämän johdon ja valvonnan alaisena. Tiivistetysti voidaan todeta, 

että vuokratyöntekijä on siis työsuhteessa vuokrausyritykseen, mutta suorittaa työtä työnan-

tajansa eli vuokrausyrityksen sopimuskumppanille tämän johdon ja valvonnan alaisena.84 

Vuokratyöntekijän voidaankin sanoa tekevän työtä vuokrausyrityksen lukuun, mutta käyttä-

jäyrityksen hyväksi.85 

EOR-järjestelyn osapuolet ja oikeussuhteet on havainnollistettu johdantoluvussa olevassa 

kuviossa, josta ilmenee, että järjestelyssä on vuokratyötä vastaavalla tavalla kolme osa-

puolta: EOR-yritys, EOR-työntekijä ja käyttäjäyritys. Myös oikeussuhteita on kolme ja ne 

vastaavat edellä kuvattuja vuokratyön osapuolten oikeussuhteita. EOR-yrityksen ja EOR-

työntekijän välillä on toisin sanoen työsopimukseen perustuva työsuhde, EOR-yrityksen ja 

käyttäjäyrityksen välillä puolestaan velvoiteoikeudelliseen sopimukseen perustuva asiak-

kuussuhde ja EOR-työntekijän ja käyttäjäyrityksen välillä puolestaan oikeussuhde, joka ei 

ole sopimussuhde, mutta jonka keskeisenä sisältönä on se, että EOR-työntekijä tekee työtä 

käyttäjäyritykselle tämän johdon ja valvonnan alaisena. Perinteisen vuokratyön ja EOR-jär-

jestelyn osapuolissa ja oikeussuhteissa ei toisin sanoen ole merkityksellisiä eroja ja tältä osin 

ei ole estettä katsoa, että EOR-järjestely kuuluisi vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin. 

2.3 Kuka työntekijän rekrytoi ja valitsee? 

Kuten edellä on todettu, toinen EOR-järjestelyn erityispiirteistä on se, että käyttäjäyritys itse 

rekrytoi ja valitsee EOR-työntekijän, jonka kanssa se haluaa EOR-yrityksen solmivan työ-

sopimuksen. Perinteisessä vuokratyössä vuokratyöntekijän rekrytoinnin ja valinnan suorittaa 

sen sijaan pääsääntöisesti vuokrausyritys. Käyttäjäyrityksellä voi kyllä perinteisessä vuok-

ratyössäkin olla mahdollisuus valita haluamansa vuokratyöntekijä vuokrausyrityksen sille 

ehdottamien vuokratyöntekijöiden joukosta, mutta viime kädessä rekrytoinnista ja 

 
84 Vuokratyödirektiivin 1(1) artikla; HE 68/2008 vp, s. 3; Barnard 2012, s. 445; Tiitinen – Kröger 2012, s. 384; 

Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 13–14. 
85 HE 104/2011 vp, s. 6. 
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valinnasta vastaa vuokrausyritys.86 Tässä kirjoitettu perustuu kuitenkin ainoastaan oikeus-

kirjallisuuteen eikä vuokratyödirektiivin 1(1) artiklan soveltamisalasäännöksessä tai muu-

toinkaan direktiivissä itsessään oteta kantaa siihen, kuka työntekijän rekrytoinnin ja valinnan 

suorittaa. Tällä ei siis näytä olevan merkitystä arvioitaessa sitä, voidaanko EOR-järjestelyyn 

soveltaa vuokratyödirektiiviä vai ei. 

2.4 Järjestelyjen luonne: tilapäistä vai pysyvää? 

2.4.1 Vuokratyödirektiivin tilapäisyysvaatimus ja EOR-järjestely 

Vuokratyödirektiivin 1(1) artiklan mukaan direktiiviä sovelletaan työntekijöihin, joilla on 

työsopimus tai työsuhde työvoiman vuokrausyrityksen kanssa ja jotka on asetettu käyttä-

jäyritysten palvelukseen työskentelemään tilapäisesti niiden valvonnassa ja johdolla. Tila-

päisyyskriteeri ilmenee myös 3(1) artiklan d ja e alakohtiin sisältyvistä käyttäjäyrityksen ja 

toimeksiannon määritelmistä.87 Vuokratyöntekijän käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritta-

man työn tulee siis direktiivin mukaan olla tilapäistä. Tämän pohjalta herääkin kysymys 

siitä, estääkö kyseinen tilapäisyyttä koskeva vaatimus vuokratyödirektiivin soveltamisen 

EOR-järjestelyyn, jonka erityispiirteenä on se, että työntekijä asetetaan yksinomaan ja 

useimmiten pidemmäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen tarkoittaen sitä, ettei 

työntekijää ole lähtökohtaisesti tarkoituskaan asettaa muiden käyttäjäyritysten palvelukseen. 

Laagland ja van Braak ovat todenneet, että EOR-järjestelyä voidaan juuri sen yksinomai-

suuden vuoksi pitää tietyllä tapaa pysyvänä. Pysyvyydellä he viittaavat siis nimenomaan 

järjestelyn yksinomaisuuteen eivätkä ajalliseen kestoon, sillä vaikka kyse onkin useimmiten 

pitkäaikaisesta järjestelystä, näin ei kuitenkaan välttämättä ole aina.88 Jotta voitaisiin arvi-

oida, estääkö vuokratyön tilapäisyyskriteeri direktiivin soveltamisen EOR-järjestelyyn, tulee 

ensin selvittää, mitä tilapäisyydellä vuokratyödirektiivissä oikeastaan tarkoitetaan. 

Mielenkiintoinen huomio on se, ettei komission ensimmäinen ehdotus vuokratyödirektii-

viksi sisältänyt lainkaan mainintaa käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritettavan työn tila-

päisyydestä.89 Euroopan parlamentin ehdotusten perusteella maininta tilapäisyydestä 

 
86 TEM 2017, s. 29; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 88–89; 139–140. Ks. myös Bidwell – Fernandez-

Mateo 2008, s. 143–144. 
87 Vuokratyödirektiivin 3(1)(d) artiklan mukaan käyttäjäyrityksellä tarkoitetaan luonnollista henkilöä tai oi-

keushenkilöä, jolle ja jonka valvonnassa ja johdolla vuokratyöntekijä työskentelee tilapäisesti ja 3(1)(e) artik-

lan mukaan toimeksiannolla tarkoitetaan puolestaan kautta, jonka vuokratyöntekijä on asetettuna tilapäisesti 

käyttäjäyrityksen palvelukseen suorittamaan työtehtävää sen valvonnassa ja johdolla. 
88 Laagland – van Braak 2020, s. 3. 
89 Ks. KOM (2002) 149 lopullinen, 1(1) artikla ja 3(1) artiklan määritelmät. 
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kuitenkin lisättiin sekä 1(1) artiklan soveltamisalasäännökseen, että 3(1) artiklan sisältämiin 

määritelmiin.90 Vuokratyödirektiivin hyväksymisen jälkeen komissio perusti asiantuntija-

työryhmän, joka laati raportin direktiivin kansallisen täytäntöönpanon tueksi. Raportissa 

työryhmä on ottanut kantaa myös siihen, mikä merkitys tilapäisyyttä koskevilla maininnoilla 

direktiivissä on. Työryhmä on vastannut raportissa kysymykseen ”Does the Directive apply 

regardless of the duration of assignments?” seuraavalla tavalla: 

“Although definitions in Article (3) use the word “temporarily”, there is no limitation to the 

duration of assignments. Practice differs in different Member States and economic sectors as 

to the length of assignments, which may be for instance a matter of days in certain situations, 

while in other cases they may last a number of months. In all these situations the assignment 

remains of a temporary character.”91 

Asiantuntijatyöryhmän mukaan vuokratyödirektiivistä ei siis varsinaisesti seuraa ajallista ra-

joitusta käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritettavan toimeksiannon kestolle, mutta toi-

saalta vaikuttaa myös siltä, ettei tilapäisyysvaatimus ole täysin merkityksetönkään. Tätä ku-

vastaa työryhmän toteamus siitä, että vaikka jäsenvaltioissa käytännöt koskien toimeksian-

tojen kestoa voivat vaihdella päivistä kuukausiin, näissä kaikissa tapauksissa toimeksiannon 

luonteen voidaan katsoa säilyvän tilapäisenä. Tilapäisen luonteen säilymisellä on siis mer-

kitystä, mutta raportin perusteella epäselväksi jää, mitä sillä viime kädessä tarkoitetaan. Työ-

ryhmän antamien esimerkkien perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettei tilapäisyyttä voida 

suoraan rinnastaa lyhytaikaisuuteen, koska myös pidempiaikaisia toimeksiantoja voidaan pi-

tää tilapäisinä. Laagland, van Braak ja van Schadewijk ovatkin nostaneet esiin tulkinnan, 

jonka mukaisesti tilapäisyydellä voitaisiin katsoa viitattavan toimeksiannon keston sijaan 

sen tarkoitukseen, jolloin toimeksiannon luonteen voitaisiin katsoa säilyvän tilapäisenä 

niissä tapauksissa, joissa vuokrausyrityksen on tarkoitus asettaa työntekijä toimeksiannon 

päätyttyä myös jonkin toisen käyttäjäyrityksen palvelukseen.92 Käytännössä tällainen tul-

kinta tarkoittaisi kuitenkin sitä, ettei EOR-järjestelyn voitaisi katsoa kuuluvan vuokratyödi-

rektiivin soveltamisalan piiriin. 

 
90 Ks. KOM (2002) 701 lopullinen, s. 2–3 ja 8–9. 
91 European Commission, Expert Group Report 2011, s. 14. 
92 Laagland – van Braak 2020, s. 7; van Schadewijk 2021, s. 372, alaviite 47. Kirjoittajat ovat päätyneet tähän 

tulkintaan analogian avulla, jonka he ovat perustaneet erityisesti Rooma I -asetuksen johdanto-osan 13 kohtaan, 

jossa todetaan seuraavalla tavalla: ”Työsopimuksia koskevilta osin työskentelyä toisessa maassa olisi pidettävä 

tilapäisenä, kun työntekijän odotetaan palaavan työhönsä lähtömaassa sen jälkeen, kun hän on saanut päätök-

seen tehtävänsä vieraassa maassa.” 
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Vuokratyödirektiivin sisältämä tilapäisyysvaatimus on herättänyt mielenkiintoista keskuste-

lua oikeuskirjallisuudessa laajemminkin. Robin-Olivierin ja La Faron omaksuman tulkinnan 

mukaan niissä EU:n jäsenmaissa, joissa ei ole ajallisesti rajoitettu työntekijän käyttäjäyri-

tyksen palveluksessa suorittaman työn kestoa, voi osa työntekijöistä jäädä kokonaan vuok-

ratyödirektiivin soveltamisalan ulkopuolelle.93 He toisin sanoen linkittävät tilapäisyysvaati-

muksen nimenomaan ajalliseen kestoon ottamatta kuitenkaan kantaa siihen, miten pitkään 

sama vuokratyöntekijä voi työskennellä saman käyttäjäyrityksen palveluksessa ennen kuin 

voitaisiin katsoa, ettei kyse ole enää tilapäisestä järjestelystä. Myös Thüsing ja Stiebert ovat 

jossain määrin samalla linjalla: heidän mielestään sellaiset tapaukset, joissa työntekijä ase-

tetaan pysyvästi saman käyttäjäyrityksen palvelukseen jäävät vuokratyödirektiivin sovelta-

misalan ulkopuolelle. Tämä on heistä perusteltua, koska pysyvästi käyttäjäyrityksen palve-

lukseen asetetut työntekijät eivät ole samalla tavalla suojelun tarpeessa kuin tilapäisesti käyt-

täjäyrityksen palvelukseen asetetut työntekijät.94 

Laagland ja van Braak ovat tästä kuitenkin eri mieltä. Heidän mukaansa ei ole perusteltua 

katsoa, että pysyvästi saman käyttäjäyrityksen palvelukseen asetettujen vuokratyöntekijöi-

den asema olisi välttämättä yhtään sen turvatumpi. He viittaavat vuokratyödirektiivin 5(1) 

artiklasta ilmenevään yhdenvertaisen kohtelun periaatteeseen, jonka mukaan vuokratyönte-

kijän keskeisten työehtojen on oltava käyttäjäyrityksessä suoritettavan toimeksiannon ajan 

vähintään samanlaiset, joita häneen sovellettaisiin, jos kyseinen yritys olisi palkannut hänet 

suoraan hoitamaan samaa tehtävää. Jos katsottaisiin, että pysyvästi käyttäjäyrityksen palve-

lukseen asetettu vuokratyöntekijä ei kuulu vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin, täl-

löin hän ei olisi myöskään oikeutettu yhdenvertaisen kohtelun periaatteen mukaisesti käyt-

täjäyrityksessä sovellettaviin keskeisiin työehtoihin. Tätä ei voida Laaglandin ja van Braakin 

mukaan pitää perusteltuna.95 

Sartori nostaa puolestaan esiin vuokratyön tilapäisyysvaatimukseen liittyvän vuokratyödi-

rektiivin sisäisen ristiriidan. Tilapäisyyden vaatimusta voitaisiin hänen mukaansa pitää yh-

täältä 4(1) artiklassa tarkoitettuna vuokratyön rajoituksena, joka saa perustua ainoastaan 

yleisen edun mukaisiin syihin.96 Tämän perusteella pääsääntönä voitaisiinkin pitää sitä, ettei 

 
93 Robin-Olivier – Lo Faro 2019, s. 235–236. 
94 Thüsing – Stiebert 2012, s. 633, Laagland – van Braak 2020, s. 5 mukaan. 
95 Laagland – van Braak 2020, s. 5. 
96 Vuokratyödirektiivin 4(1) artiklan mukaan tällaiset syyt voivat liittyä erityisesti vuokratyöntekijöiden suo-

jeluun, työterveys- ja työturvallisuusvaatimuksiin tai tarpeeseen varmistaa, että työmarkkinat toimivat moit-

teettomasti ja että väärinkäytöksiä ehkäistään. 
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vuokratyöntekijän saman käyttäjäyrityksen palveluksessa suorittaman toimeksiannon kes-

tolle ole rajoitusta ja että toisenlainen ratkaisu pitäisi pystyä perustelemaan säännöksen mu-

kaisesti yleisen edun mukaisilla syillä. Toisaalta Sartori kuitenkin huomauttaa, että tilapäi-

syyttä voidaan tavallaan pitää myös vuokratyölle luontaisena ominaisuutena. Lopulta hän 

kuitenkin näyttää päätyvän siihen lopputulokseen, että niissä maissa, joissa ei ole asetettu 

enimmäisrajaa käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritettavan toimeksiannon kestolle, vuok-

ratyöntekijä voi työskennellä saman käyttäjäyrityksen palveluksessa myös pysyvästi. Toisin 

kuin Robin-Olivier ja La Faro, hän ei tee tästä sitä johtopäätöstä, etteikö vuokratyödirektiivin 

voitaisi tällöin katsoa soveltuvan.97 Oikeuskirjallisuudesta ei siis ole löydettävissä täysin yh-

tenäistä linjaa siihen, miten vuokratyödirektiivissä mainittua tilapäisyysvaatimusta tulisi tul-

kita. Seuraavaksi kysymystä tarkastellaan EUT:n asiaa koskevan oikeuskäytännön valossa. 

2.4.2 EUT:n oikeuskäytäntö ja erityisesti tuomio JH v KG -tapauksessa 

EUT on ottanut vuokratyön tilapäisyysvaatimukseen kantaa JH v KG -tapauksessa98, joka 

koski vuokratyödirektiivin 5(5) artiklan tulkintaa. Kyseinen säännös velvoittaa jäsenvaltiot 

toteuttamaan tarvittavat toimenpiteet 5 artiklassa säädetyn yhdenvertaisen kohtelun periaat-

teen soveltamista koskevien väärinkäytösten estämiseksi ja erityisesti direktiivin säännösten 

kiertämiseen tähtäävien peräkkäisten toimeksiantojen estämiseksi. Kansallisen tuomioistui-

men ennakkoratkaisukysymys koski sitä, onko kyseistä säännöstä tulkittava niin, että se on 

”esteenä kansalliselle lainsäädännölle, jossa ei rajoiteta niiden peräkkäisten toimeksiantojen 

lukumäärää, jotka sama vuokratyöntekijä voi suorittaa saman käyttäjäyrityksen palveluk-

sessa, eikä aseteta vuokratyön käyttämisen laillisuuden edellytykseksi sellaisten teknisten, 

tuotannollisten, organisatoristen tai sijaisuuksiin liittyvien syiden osoittamista, joiden vuoksi 

tällainen käyttäminen on perusteltua”.99 EUT:n mukaan direktiivin 5(5) artikla ei ole esteenä 

tällaiselle lainsäädännölle, mutta sen sijaan se on esteenä sille, ettei jäsenvaltio toteuta mi-

tään toimenpiteitä vuokratyön tilapäisen luonteen säilyttämiseksi tai sen estämiseksi, että 

sama vuokratyöntekijä asetetaan toistuvasti saman käyttäjäyrityksen palvelukseen.100 Jäsen-

valtioiden tulee EUT:n mukaan huolehtia siitä, ettei vuokratyöstä saman käyttäjäyrityksen 

palveluksessa muodostu vuokratyöntekijälle pysyvää tilannetta.101 

 
97 Sartori 2016, s. 121–122. 
98 Asia C-681/18, JH v KG, EU:C:2020:823. 
99 Asia C-681/18, JH v KG, EU:C:2020:823, kohta 38. 
100 Asia C-681/18, JH v KG, EU:C:2020:823, kohdat 42–44, 63 ja 72. 
101 Asia C-681/18, JH v KG, EU:C:2020:823, kohta 60. 
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Jäsenvaltioiden on toisin sanoen tavalla tai toisella varmistettava, että vuokratyön luonne 

säilyy tilapäisenä. EUT ei kuitenkaan ottanut tuomiossaan kantaa siihen, miten jäsenvaltioi-

den tulisi vuokratyön tilapäisyys varmistaa ja näin ollen jäsenvaltiot voivat lähtökohtaisesti 

itse valita tähän parhaaksi katsomansa keinot. Vuokratyödirektiivin tilapäisyysvaatimus ei 

siis välttämättä estä direktiivin soveltamista EOR-järjestelyyn, kunhan EOR-järjestely mu-

kautuu kansallisessa lainsäädännössä asetettuihin tilapäisyyttä koskeviin vaatimuksiin. 

Yksi selkeä tapa vuokratyön tilapäisyyden varmistamiseksi on konkreettisen enimmäisaika-

rajan asettaminen saman käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritettavien toimeksiantojen kes-

tolle. Esimerkiksi Saksassa on käytössä tällainen enimmäisaikaraja, josta säädetään vuokra-

työlain (Arbeitnehmerüberlassungsgesetz, 1995) 1 §:n 1b momentissa. Säännöksessä ilmais-

tun pääsäännön mukaan samaa vuokratyöntekijää ei saa asettaa saman käyttäjäyrityksen pal-

velukseen yhtäjaksoisesti pidemmäksi aikaa kuin 18 kuukaudeksi. Kyseisen enimmäisaika-

rajan laskennassa otetaan huomioon myös saman käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritetut 

aikaisemmat toimeksiannot, jos niiden välillä ei ole kulunut enempää kuin kolme kuukautta. 

Jos kyseinen enimmäisaikaraja ylittyy, ovat vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen sekä 

vuokrausyrityksen ja vuokratyöntekijän väliset sopimukset 9 §:n 1 momentin 1b kohdan 

mukaan mitättömiä ja vuokratyöntekijän ja käyttäjäyrityksen välillä katsotaan 10 §:n 1 mo-

mentin mukaan olevan työsuhde, ellei vuokratyöntekijä kirjallisesti ilmoita vuokrausyrityk-

selle tai käyttäjäyritykselle pitävänsä kiinni hänen ja vuokrausyrityksen välisestä työsopi-

muksesta aikarajan ylittymisestä huolimatta. Saksan esimerkki on mielenkiintoinen ja se on 

hyvä pitää mielessä seuraavassa pääluvussa, jossa käsitellään sitä, millä tavoin EOR-järjes-

tely jäsentyy osaksi voimassa olevaa oikeutta Suomessa ja Alankomaissa, joissa kummassa-

kaan ei ole pyritty millään tapaa varmistamaan vuokratyön tilapäisyyttä. 

2.5 Yhteenvetoa ja arviointia 

Tämän luvun tarkoituksena on ollut selvittää, voidaanko EOR-järjestelyn katsoa erityispiir-

teistään huolimatta kuuluvan EU:n vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin. Erityispiir-

teinä on johdantoluvussa määritellyllä tavalla pidetty ensinnäkin sitä, että EOR-järjestelyssä 

käyttäjäyritys itse rekrytoi ja valitsee EOR-työntekijän, jonka kanssa EOR-yritys solmii työ-

sopimuksen ja toiseksi sitä, että EOR-järjestelyssä EOR-työntekijä asetetaan yksinomaan ja 

useimmiten pidemmäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen. Vuokratyödirektiivin 

1(1) artiklan mukaan direktiiviä sovelletaan työntekijöihin, joilla on työsopimus tai työsuhde 

työvoiman vuokrausyrityksen kanssa ja jotka on asetettu käyttäjäyritysten palvelukseen 
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työskentelemään tilapäisesti niiden valvonnassa ja johdolla. Säännöksessä kuvattu vuokra-

työ ja EOR-järjestely vastaavat osapuoliltaan ja niiden välisiltä oikeussuhteiltaan toisiaan ja 

tältä osin ei ole estettä katsoa, että EOR-järjestely kuuluisi vuokratyödirektiivin soveltamis-

alan piiriin. Vuokratyödirektiivissä ei myöskään oteta kantaa siihen, kuka työntekijän rekry-

toinnin ja valinnan suorittaa eikä tälläkään siten näytä olevan merkitystä arvioitaessa sitä, 

voidaanko EOR-järjestelyyn soveltaa vuokratyödirektiiviä vai ei. 

Sen sijaan EOR-järjestelyn toinen erityispiirre eli työntekijän asettaminen yksinomaan ja 

useimmiten pidemmäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen on vuokratyödirektii-

vin valossa tarkasteltuna ongelmallisempi, sillä vuokratyödirektiivi edellyttää vuokratyöltä 

tilapäisyyttä ja myös EUT on vahvistanut oikeuskäytännössään, että jäsenvaltioiden on huo-

lehdittava siitä, että vuokratyön luonne säilyy tilapäisenä ja ettei vuokratyöntekijän työsken-

telystä saman käyttäjäyrityksen palveluksessa muodostu työntekijälle pysyvää tilannetta. 

EUT ei kuitenkaan ole ottanut kantaa siihen, miten jäsenvaltioiden tulisi vuokratyön tilapäi-

syys varmistaa ja siten jäsenvaltiot voivat lähtökohtaisesti itse valita tähän parhaaksi katso-

mansa keinot. Vuokratyödirektiivin tilapäisyyskriteeri ei siis välttämättä estä direktiivin so-

veltamista EOR-järjestelyyn, kunhan EOR-järjestely mukautuu kansallisessa lainsäädän-

nössä asetettuihin tilapäisyyttä koskeviin vaatimuksiin. Seuraavaksi siirrytäänkin tarkastele-

maan lähemmin sitä, miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voimassa olevaa oikeutta Suo-

messa ja Alankomaissa. 
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3 EOR-JÄRJESTELY KANSALLISELLA TASOLLA 

3.1 Yleisesti Suomen ja Alankomaiden oikeusjärjestelmistä 

3.1.1 Oikeusjärjestelmien oikeuskulttuurinen tausta 

Hyvän oikeusvertailevan tutkielman tekeminen edellyttää pohjakseen ymmärrystä vertailta-

vien maiden oikeusjärjestelmistä. Oikeusjärjestelmien yleisten piirteiden tunteminen auttaa 

paitsi hahmottamaan yksittäisten säännösten paikan osana kunkin maan oikeudellista koko-

naisuutta, myös arvioimaan niiden oikeudellista merkitystä paremmin.102 Tästä syystä seu-

raavaksi luodaan tiivis yleiskatsaus Suomen ja Alankomaiden oikeusjärjestelmiin ja ennen 

kaikkea niiden työoikeuden kannalta keskeisiin piirteisiin ja vasta tämän jälkeen siirrytään 

varsinaiseen EOR-järjestelyä koskevaan oikeusvertailuun. 

Suomi ja Alankomaat kuuluvat molemmat edellä mainitulla tavalla niin kutsuttuun romaa-

nis-germaaniseen eli mannereurooppalaiseen oikeusperheeseen, johon kuuluvia maita kut-

sutaan usein myös civil law -maiksi. Romaanis-germaanisen oikeuden historialliset juuret 

ovat roomalaisessa oikeudessa ja kyseiseen oikeusperheeseen kuuluville maille on tyypil-

listä ennen kaikkea kirjoitetun lainsäädännön ja oikeustieteen vahva asema sekä oikeusjär-

jestyksen systematiikan rakentuminen yksityis- ja julkisoikeuden erottelulle.103 Tuomiois-

tuinten oikeutta luova rooli nähdään tyypillisesti suppeana ja niiden ajatellaan ratkaisevan 

lähtökohtaisesti yksittäistapauksia eikä niinkään luovan ennakkoratkaisuja myöhempää rat-

kaisutoimintaa varten. Tuomioistuinten ratkaisuilla on kyllä oikeuslähdearvoa myös romaa-

nis-germaanisissa maissa, mutta kirjoitettu laki on kuitenkin periaatteellisesti tärkeimmän 

oikeuslähteen asemassa toisin kuin niin kutsutuissa common law -maissa.104 

Romaanis-germaaninen oikeus voidaan jakaa romaaniseen eli ranskalaiseen osaan ja ger-

maaniseen eli saksalaiseen osaan.105 Tämä jako ilmenee usein romaanis-germaanisille maille 

tyypillisistä siviilioikeuden kodifikaatioista, joiden esikuvina on tavallisesti toiminut joko 

Ranskan siviililaki (Code civil) tai Saksan siviililaki (Bürgerliches Gesetzbuch).106 Alanko-

maiden voidaan katsoa saaneen vaikutteita erityisesti Ranskasta, sillä Alankomaiden vuonna 

 
102 Husa 2013, s. 37. 
103 Husa 2013, s. 256–258. 
104 Husa 2020, s. 980–981. Ks. myös Mousourakis 2019, s. 242. Ks. kokoavasti romaanisgermaanisen eli civil 

law -oikeusperheen ja anglosaksisen eli common law -oikeusperheen eroista esim. Husa 2013, s. 254–258. 
105 Ks. erottelusta tarkemmin Zweigert – Kötz 1998, s. 132–133. 
106 Husa 2013, s. 257. 
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1992 voimaan tulleessa siviililaissa (Burgerlijk Wetboek, BW) on sisällöllisesti paljon yhte-

neväisyyksiä Ranskan siviililain kanssa.107 Toisaalta Alankomaiden siviililain ilmentämä 

abstraktis-käsitteellinen oikeusajattelu ja rakenteellinen monimutkaisuus muistuttavat paljon 

myös Saksan siviililakia ja tästä syystä Alankomaiden voidaankin katsoa sijoittuvan parhai-

ten romaanisten ja germaanisten järjestelmien välimaastoon.108 Suomea ei yleensä luokitella 

suoraan kumpaankaan näistä vaan usein puhutaan erillisestä pohjoismaisesta oikeusper-

heestä, joka kuitenkin laajasti ymmärrettynä on osa romaanis-germaanista oikeusperhettä 

tiettyine erityispiirteineen, joista yksi keskeinen on siviilioikeuden kodifikaatioiden puuttu-

minen.109 Pohjoismainen oikeusperhe on kuitenkin saanut paljon vaikutteita saksalaisesta 

oikeuskulttuurista ja tästä syystä Suomen oikeusjärjestelmän voidaan katsoa kuvastavan 

enemmän germaanisia kuin romaanisia piirteitä.110 

Tietyistä eroista huolimatta Suomen ja Alankomaiden voidaan siis katsoa olevan oikeuskult-

tuurisesti kohtalaisen lähellä toisiaan. Husa on myös todennut, että Alankomaiden oikeus-

kulttuuria voidaan pitää jopa tietyssä mielessä pohjoismaisena ja tätä ilmentää muun muassa 

Alankomaiden siviililakiin sisältyvät Pohjoismaille tyypilliset joustavat normilausekkeet, 

jotka jättävät tuomioistuimille jossain määrin tulkintavapautta.111 Samankaltaisuuksia Suo-

men ja Alankomaiden oikeusjärjestelmien välille luo myös se, että molemmat ovat jäseninä 

EU:ssa, ILO:ssa, Yhdistyneissä kansakunnissa (YK) ja Euroopan neuvostossa.112 Tämän tut-

kielman kannalta näistä keskeinen on kuitenkin lähinnä EU:n jäsenyys, jolla on ollut huo-

mattava vaikutus niin Suomen kuin Alankomaidenkin kansalliseen työlainsäädäntöön. 

3.1.2 Työoikeusjärjestelmien ominaispiirteet: erot ja yhtäläisyydet 

Sekä Suomessa että Alankomaissa työoikeudellinen sääntely rakentuu kahden peruspilarin, 

työlainsäädännön ja työehtosopimusten, varaan.113 Oikeusvertailevassa työoikeustutkimuk-

sessa on tärkeää huomioida näiden muodostama kokonaisuus, sillä lopputulos voisi muutoin 

olla harhaanjohtava.114 Suomessa keskeisin työsopimuksia koskeva laki on työsuhteita 

 
107 Mousourakis 2019, s. 239. 
108 Zweigert – Kötz 1998, s. 102–103; Husa 2013, s. 269. 
109 Husa 2013, s. 257. Ks. tarkemmin pohjoismaisesta oikeusperheestä ja sen suhteesta romaanis-germaaniseen 

oikeusperheeseen esim. Zweigert – Kötz 1998, s. 276–285. 
110 Zweigert – Kötz 1998, s. 278; Husa 2013, s. 270. Ks. Saksan vaikutuksesta myös Bruun 2022, s. 2–3. 
111 Husa 2013, s. 269–270. 
112 Ks. EU:n, ILO:n, YK:n ja Euroopan neuvoston jäsenmaat EU 2022; ILO 2022; United Nations 2022; Eu-

roopan neuvosto 2022. 
113 Jacobs 2020, s. 50; Bruun 2022, s. 14. 
114 Weiss 2003, s. 175. 
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yleisesti sääntelevä työsopimuslaki. TSL 1:1.1:n mukaan sitä sovelletaan sopimukseen (työ-

sopimus), jolla työntekijä tai työntekijät yhdessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti 

tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta 

vastiketta vastaan.115 Työsopimuslain lisäksi työnantajan ja työntekijöiden oikeuksista ja 

velvollisuuksista säädetään Suomessa myös monissa muissa laeissa ja sääntely on siten 

melko hajanaista. Alankomaissa työsopimuksia koskeva yleinen sääntely on koottu Alanko-

maiden siviililain 7 kirjan 10 lukuun (7:610–7:749 artiklat) ja näitä säännöksiä sovelletaan 

silloin, kun kyse on BW 7:610(1) artiklan mukaisesta työsopimuksesta. Säännöksen mukaan 

työsopimus (arbeidsovereenkomst) on sopimus, jonka nojalla toinen osapuoli (työntekijä) 

sitoutuu palkkaa vastaan suorittamaan työtä toisen osapuolen (työnantaja) palveluksessa tie-

tyn ajan.116 Siviililakiin koottuja säännöksiä lukuun ottamatta työoikeudellinen sääntely on 

myös Alankomaissa hajautunut useisiin eri lakeihin.117 

Työlainsäädännön perusperiaatteena on Suomessa työntekijän suojelu ja tästä syystä suurin 

osa työlainsäädännöstä on pakottavaa eikä siitä voida poiketa työntekijän vahingoksi.118 

Työlainsäädäntö voi kuitenkin olla myös osaksi tai kokonaan tahdonvaltaista (dispositii-

vista). Semidispositiiviset eli osaksi tahdonvaltaiset säännökset mahdollistavat toisin sopi-

misen työmarkkinajärjestöjen välisillä työehtosopimuksilla ja tahdonvaltaiset säännökset tu-

levat puolestaan sovellettavaksi silloin, jos asiasta ei ole sovittu mitään työehtosopimuksessa 

tai yksittäisessä työsopimuksessa.119 Työntekijän suojeluperiaate on myös Alankomaissa 

tärkeä, mutta sitä ei kuitenkaan haluta korostaa liikaa: työoikeudessa tärkeintä on pyrkiä 

löytämään sopiva tasapaino siten, että työntekijöiden suojelu toteutuu riittävällä tavalla il-

man, että tästä aiheutuu liiallista kuormitusta yrityksille.120 Edellä sanotusta huolimatta myös 

Alankomaissa työlainsäädäntö on useimmiten pakottavaa.121 Tietyissä tilanteissa työlainsää-

däntö kuitenkin mahdollistaa toisin sopimisen myös työntekijän vahingoksi. Toisin sopimi-

nen voi olla sallittu joko työmarkkinajärjestöjen välisellä työehtosopimuksella (driekwart-

dwingend recht), yrityskohtaisella yritysneuvoston hyväksymällä sopimuksella (tweederde 

dwingend recht) tai kirjallisesti yksittäisellä työsopimuksella (semi-dwingend recht). Lisäksi 

 
115 Ks. soveltamisalasta ja työsuhteen tunnusmerkeistä tarkemmin esim. Tiitinen – Kröger 2012, s. 7–40. 
116 Ks. työsopimuksen määritelmästä ja tunnusmerkeistä yleisesti englanniksi Jacobs 2020, s. 67–69 tai tar-

kemmin hollanniksi Heerma van Voss 2020, luku 2.1 ”Definitie van de arbeidsovereenkomst”, kohdat 19–26. 
117 Jacobs 2020, s. 49. 
118 Bruun 2022, s. 26–27. Työntekijän suojeluperiaatteella on länsimaisessa työoikeudessa ylipäätään vahva 

asema ja se on keskeisessä roolissa myös ILO:n toiminnassa. Bruun 2022, s. 27. 
119 Bruun 2022, s. 14–15. 
120 Jacobs 2020, s. 37. 
121 Heerma van Voss 2020, luku 1.4 “Gradaties van dwingend recht”, kohta 16. 
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Alankomaissa on Suomen tapaan kokonaan tahdonvaltaisia säännöksiä (regelend recht), 

joista voidaan poiketa vapaasti ja jotka tulevat sovellettavaksi vain, jos muuta ei ole 

sovittu.122 Lisäksi voidaan vielä nostaa esiin niin kutsuttu edullisemmuusperiaate, joka tun-

netaan sekä Suomen että Alankomaiden työoikeusjärjestelmissä. Periaatteen mukaisena läh-

tökohtana on, että niissä tilanteissa, joissa kaksi työoikeudellista normia koskee samaa asiaa, 

sovelletaan sitä, joka johtaa työntekijän kannalta edullisempaan lopputulokseen.123 

Sekä Suomessa että Alankomaissa työehtosopimukset muodostavat merkittävän osan työoi-

keudellista sääntelyä ja työehtosopimuksen noudattamisvelvollisuus voi molemmissa 

maissa perustua joko niin kutsuttuun normaalisitovuuteen tai yleissitovuuteen.124 Suomessa 

normaalisitovista työehtosopimuksista säädetään työehtosopimuslaissa (436/1946, TEhtoL) 

ja myös Alankomaissa on näitä koskien oma erillinen työehtosopimuslakinsa (Wet op de 

collective arbeidsovereenkomst, 1927, Wet CAO). Työehtosopimuksilla säännellään työeh-

toja, joita yksittäisissä työsopimuksissa ja Suomen kohdalla myös työsuhteissa muutoin on 

noudatettava (TEhtoL 1.1 §, Wet CAO 1(1) artikla). Työnantaja on velvollinen noudatta-

maan normaalisitovaa työehtosopimusta silloin, jos se on itse ollut sopijapuolena125 tai jos 

se on sopimukseen sidotun yhdistyksen jäsen (TEhtoL 4.1 §, Wet CAO 9(1) artikla). Huo-

mionarvoista on myös se, että työnantajan tulee sekä Suomessa että Alankomaissa noudattaa 

työehtosopimuksen määräyksiä myös suhteessa niihin työntekijöihin, jotka eivät ole sidot-

tuja kyseiseen työehtosopimukseen, joskin Alankomaissa tästä on mahdollista sopia työeh-

tosopimuksella toisin (TEhtoL 4.2 §, Wet CAO 14 artikla).126 Keskeinen säännös molem-

missa maissa on lisäksi se, että jos työsopimus on joltain osin ristiriidassa työehtosopimuk-

sen kanssa, se katsotaan näiltä osin mitättömäksi ja noudatettavaksi tulee työehtosopimuksen 

asiaa koskevat määräykset (TEhtoL 6 §, Wet CAO 12 artikla). 

Normaalisitovien työehtosopimusten lisäksi Suomessa ja Alankomaissa on edellä mainitulla 

tavalla myös yleissitovia työehtosopimuksia.127 Suomessa työnantajan velvollisuudesta 

 
122 Jacobs 2020, s. 55–56. 
123 Bruun 2022, s. 28; Jacobs 2020, s. 55. 
124 Ahtiainen 2019, s. 9; Jacobs 2020, s. 275. 
125 Sekä Suomessa että Alankomaissa työehtosopimuksen voi työnantajapuolella tehdä yksi tai useampi työn-

antaja tai rekisteröity työnantajayhdistys, mutta työntekijäpuolella sopijapuolena on aina oltava yksi tai use-

ampi rekisteröity työntekijäyhdistys (TEhtoL 1.1 §, Wet CAO 1(1) artikla). 
126 Käytännössä kyseistä poikkeamismahdollisuutta ei kuitenkaan Alankomaissa juuri koskaan hyödynnetä. 

Jacobs 2020, s. 287. 
127 Työehtosopimusten kattavuus on sekä Suomessa että Alankomaissa yleissitovuuden ansiosta suuri. Suo-

messa työehtosopimusten piiriin kuului vuonna 2017 yksityisen sektorin palkansaajista 83,8 %. Ahtiainen 

2019, s. 76. Alankomaissa kattavuus on puolestaan pysynyt jo vuosia noin 80 %:ssa. Jacobs 2020, s. 267. 
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noudattaa yleissitovaa työehtosopimusta säädetään työsopimuslaissa, minkä lisäksi yleissi-

tovuuden vahvistamisesta säädetään erikseen työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvista-

misesta annetussa laissa (56/2001, LTYV). Alankomaissa työehtosopimusten yleissitovuu-

desta säädetään puolestaan työehtosopimusmääräysten yleissitovuuden vahvistamisesta an-

netussa laissa (Wet op het algemeen verbindend en overbindend verklaren van bepalningen 

van collective arbeidsovereenkomsten, 1937, Wet AVV). Yleissitovalla työehtosopimuk-

sella tarkoitetaan sopimusta, jota kaikkien alalla toimivien työnantajien on lähtökohtaisesti 

noudatettava (TSL 2:7.1, Wet AVV 2(1) artikla). Työsopimuksen ehto, joka on ristiriidassa 

yleissitovan työehtosopimuksen vastaavan määräyksen kanssa, on mitätön ja sen sijasta on 

noudatettava yleissitovan työehtosopimuksen määräystä (TSL 2:7.2, Wet AVV 3(1) artikla). 

Suomessa työehtosopimus voidaan julistaa yleissitovaksi, jos se on valtakunnallinen (alu-

eellista soveltamisalaa ei ole rajoitettu) ja asianomaisella alalla edustavana pidettävä (sopi-

muksen piiriin kuuluu normaalisitovuuden perusteella noin 50 % alan työntekijöistä).128 

Alankomaissa työehtosopimus voidaan sen sijaan julistaa yleissitovaksi ainoastaan työehto-

sopimukseen osallisen työnantajan, työnantajayhdistyksen tai työntekijäyhdistyksen pyyn-

nöstä (Wet AVV 4(1) artikla)129, minkä lisäksi edellytyksenä on se, että työehtosopimusta 

sovelletaan normaalisitovuuden perusteella huomattavaan enemmistöön (yli 55 %130) asian-

omaisella alalla työskentelevistä työntekijöistä (Wet AVV 2(1) artikla). Alankomaissa edel-

lytetään toisin sanoen hieman korkeampaa edustavuutta kuin Suomessa, minkä lisäksi kes-

keinen ero on se, että Suomessa työehtosopimuksen yleissitovaksi vahvistaminen ei ole riip-

puvainen työehtosopimukseen osallisten tahdosta (TEhtoL 2.2 §, LTYV 4.1 §). Seuraavaksi 

siirrytään tutkielman varsinaisen aiheen mukaisesti käsittelemään EOR-järjestelyä Suomen 

ja Alankomaiden kansallisen lainsäädännön näkökulmasta. 

3.2 EOR-järjestely Suomessa: vuokratyötä? 

3.2.1 Vuokratyötä koskeva lainsäädäntö 

Työvoiman vuokraustoiminta alkoi yleistymään Suomessa 1960-luvulla. Vuokratyötä alet-

tiin kuitenkin hyödyntämään pian myös keinottelumielessä pyrkimyksenä kiertää työsuh-

teissa muutoin noudatettavaa työ-, sosiaali- ja verolainsäädäntöä. Vuokraustoiminnan rajoit-

taminen katsottiin tästä syystä tarpeelliseksi ja ensimmäisenä asiaan puuttuivat 

 
128TSL 2:7.1; HE 157/2000 vp, s. 72–73; Bruun 2022, s. 182–183. 
129 Työehtosopimusten yleissitovaksi vahvistaminen on Alankomaissa kuitenkin tästä huolimatta melko taval-

lista. Jacobs 2020, s. 291. 
130 Been – Keune 2019, s. 449–450. 
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työmarkkinaosapuolet ja hieman myöhemmin vuonna 1986 työvoiman vuokraustoiminta 

säädettiin luvanvaraiseksi. 1990-luvulle tultaessa työnteon muodot olivat kuitenkin moni-

puolistuneet eikä lupajärjestelmää pidetty enää tarpeellisena. Työvoiman vuokraustoimin-

nan luvanvaraisuudesta luovuttiin vuoden 1994 alusta lukien ja tilalle tuli menettely, jossa 

työvoiman vuokrauksesta tuli tehdä ilmoitus työsuojeluviranomaiselle.131 Myös tästä kuiten-

kin luovuttiin vuoden 2012 alussa ja nykyään työvoiman vuokrausta ei ole lainsäädännöllä 

rajoitettu.132 Vuokratyöstä onkin tullut koko ajan käytetympi työntekomuoto ja Tilastokes-

kuksen työvoimatutkimuksen mukaan vuonna 2021 vuokratyöntekijöiden osuus kaikista 

palkansaajista Suomessa oli 2,3 prosenttia.133 

Suomessa ei ole toistaiseksi katsottu tarpeelliseksi säätää erillistä vuokratyötä koskevaa la-

kia.134 Siten vuokrausyrityksen ja vuokratyöntekijän väliseen työsuhteeseen sekä vuokra-

työntekijän ja käyttäjäyrityksen väliseen oikeussuhteeseen sovelletaan lähtökohtaisesti sa-

maa työlainsäädäntöä kuin muihinkin työsuhteisiin.135 Vuokratyön erityispiirteistä ja ennen 

kaikkea sen kolmikantaisesta luonteesta johtuen työlainsäädännöstä on kuitenkin löydettä-

vissä joitain vuokratyötä koskevia erityissäännöksiä. Kansainvälisesti tarkasteltuna tällaisia 

on Suomessa kuitenkin vain vähän.136 Tällaiset erityissäännökset tulevat sovellettavaksi sil-

loin, kun työnantaja siirtää työntekijänsä tämän suostumuksella toisen työnantajan käyttöön 

työskentelemään tämän johdon ja valvonnan alaisena TSL 1:7.3:n mukaisesti:137 

”Työnantajan siirtäessä työntekijän tämän suostumuksella toisen yrityksen (käyttäjäyritys) 

käyttöön, käyttäjäyritykselle siirtyvät oikeus johtaa ja valvoa työntekoa sekä ne työnantajalle 

säädetyt velvollisuudet, jotka liittyvät välittömästi työn tekemiseen ja sen järjestelyihin. Käyt-

täjäyrityksen on toimitettava työntekijän työnantajalle ne tiedot, jotka työnantaja tarvitsee vel-

vollisuuksiensa täyttämiseksi.” 

 
131 Sädevirta 2002, s. 9–12 ja 15–16; TEM 2007, s. 10–11; HE 68/2008 vp, s. 3 ja 7. 
132 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 26. Julkisesta työvoima- ja yrityspalvelusta annetun lain (916/2012) 

12 luvun 4 §:n nojalla työvoiman vuokrausyrityksen on kuitenkin edelleen toimitettava työ- ja elinkeinominis-

teriölle tiettyjä tietoja sen pyynnöstä. 
133 Tilastokeskus 2021, kohta ”Vuokratyötä teki hieman yli kaksi prosenttia palkansaajista”. 
134 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 27. Esimerkiksi Elomaa on kuitenkin todennut, että jatkuvasti lisääntyvä 

hajanainen vuokratyötä koskeva sääntely voisi olla perusteltua koota joko omaan lakiinsa tai omaksi kokonai-

suudekseen työsopimuslakiin. Elomaa 2011, s. 46. 
135 HE 68/2008 vp, s. 6; HE 104/2011 vp, s. 6; HE 152/2012 vp, s. 1; Salli 2012, s. 105; Engblom 2013, s. 169; 

Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 27. 
136 HE 68/2008 vp, s. 3–4. Tällaiset erityissäännökset liittyvät lähinnä oikeuksien ja velvollisuuksien siirtämi-

seen, vähimmäistyöehtojen määräytymiseen, koeaikaan, erilaisiin tiedonantovelvoitteisiin, ja työturvallisuu-

teen. HE 104/2011 vp, s. 6; HE 152/2012 vp, s. 1. 
137 HE 104/2011 vp, s. 6. 
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Kyseinen säännös muodostaa Suomessa perustan vuokratyötä koskevalle sääntelylle eikä 

siihen nähty vuokratyödirektiivin kansallisen täytäntöönpanon yhteydessä tarvetta tehdä 

muutoksia.138 Tätä on kuitenkin mahdollista myös kritisoida, sillä kyseinen säännös ei sisällä 

mainintaa käyttäjäyrityksen palveluksessa tehtävän työn tilapäisyydestä toisin kuin vuokra-

työdirektiivin 1(1) artiklan soveltamisalasäännös. Vuokratyödirektiivissä tilapäisyyskriteeri 

ilmenee edellä mainitulla tavalla myös 3(1) artiklan d ja e alakohtiin sisältyvistä käyttäjäyri-

tyksen ja toimeksiannon määritelmistä. Vuokratyödirektiivin täytäntöönpanoa koskevassa 

hallituksen esityksessä tähän ei kuitenkaan ole kiinnitetty lainkaan huomiota. Sen sijaan esi-

tyksessä vain todetaan, että 1 artiklan soveltamisalasäännös ja 3 artiklan määritelmät vastaa-

vat voimassa olevaa työlainsäädäntöä eikä niistä aiheudu muutostarpeita.139 Asiaan ei ole 

kiinnitetty huomiota myöskään suomalaisessa oikeuskirjallisuudessa tai oikeuskäytännössä. 

Vuokratyövoiman käyttöä ei ole Suomessa rajoitettu lailla muutoinkaan, ja työvoiman käyt-

tötavan valinta kuuluukin työnantajan liikkeenjohdollisen päätösvallan piiriin. Lähtökohtana 

siis on, että työantaja voi vapaasti valita, teettääkö työn omilla työntekijöillään vai hyödyn-

tääkö ulkopuolista työvoimaa.140 Lainsäädännöstä ei siten Suomessa seuraa estettä sille, että 

EOR-järjestelyn voitaisiin katsoa kuuluvan vuokratyötä koskevan sääntelyn piiriin. 

3.2.2 Vuokratyötä koskevat rajoitukset työehtosopimuksissa 

Vaikka vuokratyövoiman käyttöä ei ole rajoitettu lainsäädännöllä, rajoituksia voi kuitenkin 

sisältyä työehtosopimuksiin.141 TSL 2:9.1:n mukaan vuokratyöntekijän työsuhteeseen sovel-

letaan ensisijaisesti vuokrausyritystä sitovan normaalisitovan tai yleissitovan työehtosopi-

muksen määräyksiä. Jos tällaista ei kuitenkaan ole, vuokratyöntekijän työsuhteeseen sovel-

letaan käyttäjäyritystä sitovan työehtosopimuksen määräyksiä. Työvoiman vuokrausalalla 

on tällä hetkellä voimassa yksi yleissitova työehtosopimus: henkilöstöpalvelualan 

 
138 Ks. HE 104/2011 vp, s. 6. 
139 Ks. HE 104/2011 vp, s. 6. 
140 TEM 2007, s. 8; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 36. Tässä kohtaa voidaan kuitenkin nostaa esiin se, 

miten nykyoikeustilan valossa suhtaudutaan tilanteisiin, joissa työnantaja on irtisanonut omia työntekijöitään 

taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla ja ottanut tilalle vuokratyöntekijöitä. TSL 7:3.2:n mukaan perus-

tetta irtisanomiseen ei ole silloin, jos työnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jälkeen ottanut uuden työn-

tekijän samankaltaisiin tehtäviin, vaikka hänen toimintaedellytyksensä eivät ole vastaavana aikana muuttuneet. 

Vakiintuneen tulkinnan mukaan vuokratyöntekijää ei voida automaattisesti pitää säännöksessä tarkoitettuna 

uutena työntekijänä, vaan lähtökohtana on, että uudella työntekijällä tarkoitetaan ainoastaan työsuhteeseen pal-

kattua työntekijää. Tilannetta tulee kuitenkin arvioida toimenpiteen todellisen luonteen mukaan ja vuokratyö-

voiman käyttö voi olla myös merkki pysyvästä työvoiman tarpeesta. Ks. aiheesta ja siihen liittyvästä oikeus-

käytännöstä kootusti Koskinen ym. 2018, s. 1154–1155. 
141 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 36. 
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työehtosopimus142, jonka määräyksiä vuokrausyritys on TSL 2:7:n nojalla velvollinen nou-

dattamaan kaikkien sen soveltamisalan piiriin kuuluvien työntekijöiden työsuhteiden vähim-

mäistyöehtoina, jollei se ei ole sidottu työehtosopimuslain mukaiseen normaalisitovaan, val-

takunnallisen työntekijäyhdistyksen kanssa solmittuun työehtosopimukseen. Henkilöstöpal-

velualan työehtosopimusta sovelletaan sen 1.1 §:n mukaan toimisto-, taloushallinto- ja ICT-

alan tehtävissä työskenteleviin vuokratyöntekijöihin sekä henkilöstöpalveluyrityksen 

omassa toimistossa työskenteleviin toimihenkilöihin. Kyseinen työehtosopimus ei kuiten-

kaan pidä sisällään vuokratyön tilapäisyyteen tai vuokratyövoiman käyttöön muutoinkaan 

liittyviä rajoituksia. 

Henkilöstöpalvelualan yleissitovan työehtosopimuksen lisäksi vuokratyöalalla on vain joi-

tain yksittäisiä yrityksiä velvoittavia yrityskohtaisia työehtosopimuksia. Vuokratyötä koske-

via määräyksiä voi kuitenkin sisältyä myös muiden alojen työehtosopimuksiin. Useimmiten 

tällaiset määräykset koskevat vuokratyövoiman käyttöä ja käyttämisen edellytyksiä, vuok-

ratyövoiman käyttöönottomenettelyä ja käyttämisestä tiedottamista sekä vuokratyöntekijöi-

den työsuhteen ehtojen määräytymistä ja niistä tiedottamista.143 Esimerkiksi työmarkkina-

keskusjärjestöistä Elinkeinoelämän keskusliitto (EK) ja Suomen Ammattiliittojen Keskus-

järjestö (SAK) ovat sopineet ulkopuolisen työvoiman käyttöperiaatteista TT-SAK yleisso-

pimuksessaan.144 Yleissopimuksen 8.3 kohdassa todetaan seuraavaa: 

”Yritysten on rajoitettava vuokratyövoiman käyttö vain työhuippujen tasaamiseen tai muutoin 

sellaisiin ajallisesti taikka laadullisesti rajoitettuihin tehtäviin, joita työn kiireellisyyden, rajoi-

tetun kestoajan, ammattitaitovaatimusten, erikoisvälineiden tai muiden vastaavien syiden 

vuoksi ei voida teettää omilla työntekijöillä. 

Työvoiman vuokraus on epätervettä, jos eri työvoimaa hankkivien yritysten toimittamat vuok-

ratyöntekijät työskentelevät yrityksen normaalissa työssä sen vakinaisten työntekijöiden rin-

nalla ja saman työnjohdon alaisen pidemmän ajan.”145 

 
142 Ks. Henkilöstöpalvelualan työehtosopimus 1.3.2022–29.2.2024. 
143 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 30–31. 
144 Ks. HE 114/2006 vp, s. 3 ja 9–10. 
145 Tällaisen sopimusmääräyksen hyväksyttävyyttä voidaan tarkastella vuokratyödirektiivin 4(1) artiklan va-

lossa, sillä kyseisen säännöksen mukaan vuokratyön käyttöön liittyvät rajoitukset tai kiellot saavat perustua 

ainoastaan yleisen edun mukaisiin syihin. EUT on niin kutsutussa AKT-tapauksessa ottanut kantaa sopimus-

määräyksen sallittavuuteen ja todennut, että vuokratyödirektiivin 4(1) artiklaa on tulkittava siten, että ”siinä ei 

aseteta kansallisille tuomioistuimille velvollisuutta jättää soveltamatta kaikkia kansallisen oikeuden säännöksiä 

ja määräyksiä, jotka sisältävät vuokratyön käyttöön liittyviä kieltoja tai rajoituksia, jotka eivät ole perusteltuja 

mainitun 4 artiklan 1 kohdassa tarkoitetuista yleisen edun mukaisista syistä” ja siten kyseistä työehtosopimus-

määräystä ei ollut pidettävä direktiivin vastaisena. Asia C-533/13, AKT, EU:C:2015:173, kohta 34. 
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Sopimusmääräyksen mukaan vuokratyövoiman käytön tulee siis olla rajattu siinä mainittui-

hin tilanteisiin ja työvoiman vuokrausta voidaan pitää epäterveenä silloin, jos vuokratyönte-

kijä työskentelee saman käyttäjäyrityksen palveluksessa pidemmän aikaa. Kyseinen mää-

räys sisältyy sellaisenaan tai jossain määrin muutettuna useisiin SAK:n jäsenliittojen yleis-

sitoviin työehtosopimuksiin.146 Mikäli käyttäjäyritys on sidottu tällaiseen työehtosopimus-

määräykseen, ei EOR-järjestelyn hyödyntäminen ainakaan pitkäaikaisesti ole mahdollista. 

Jos taas käyttäjäyritys ei ole sidottu tällaiseen määräykseen, vuokratyövoiman käytölle ei 

tarvitse olla erityistä perustetta. 

Suomessa vuokratyön käyttöä on siis rajoitettu ainoastaan työehtosopimuksilla. Johtopää-

töksenä voidaankin pitää sitä, ettei Suomen kansallinen lainsäädäntö aseta rajoituksia käyt-

täjäyrityksen palveluksessa suoritettavan toimeksiannon kestolle ja siten ei myöskään ole 

estettä sille, että EOR-järjestelyyn sovellettaisiin Suomessa vuokratyötä koskevaa sääntelyä. 

Toisaalta on kuitenkin todettava, ettei Suomen työlainsäädäntö ole tältä osin täysin yhden-

mukainen vuokratyödirektiivin ja EUT:n sitä koskevan edellä käsitellyn oikeuskäytännön 

kanssa. Tulevaisuudessa voikin siis olla tarvetta pohtia, millä tavoin Suomessa pyritään var-

mistamaan vuokratyön tilapäisyys ja se, ettei vuokratyöstä saman käyttäjäyrityksen palve-

luksessa muodostu vuokratyöntekijälle pysyvää tilannetta. Tällainen sääntely puolestaan tar-

koittaisi sitä, että myös EOR-järjestelyn tulisi mukautua näihin rajoituksiin, ellei siitä sää-

dettäisi erikseen. 

3.3 EOR-järjestely Alankomaissa: payrolling vuokratyön erityismuotona 

3.3.1 Yleisesti vuokratyön ja payrollingin suhteesta 

Myös Alankomaissa pohjan EOR-järjestelyn tarkastelulle luo vuokratyötä koskeva sääntely, 

jonka osalta keskeisimmät lait ovat Alankomaiden siviililaki sekä laki työvoiman välittämi-

sestä (Wet allocatie arbeidskrachten door intermediairs, 1998, WAADI). Näiden lisäksi 

vuokratyöalalla on kaksi työehtosopimusta: ABU CAO147 ja NBBU CAO148, jotka on 

1.1.2020 alkaen harmonisoitu sisällöltään täysin yhdenmukaisiksi.149 Kyseiset työehtosopi-

mukset on myös 31.8.2022 julistettu yleissitoviksi ja siten kaikki Alankomaissa toimivat 

työvoiman vuokrausyritykset ovat velvollisia noudattamaan niitä, vaikka ne eivät olisikaan 

 
146 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 36. Ks. esim. Elintarvikealojen työehtosopimus 1.2.2021–31.1.2023, 

8.3 kohta; Tekstiili- ja muotialan työehtosopimus 28.1.2022–31.1.2024, 8.3 kohta. 
147 ABU CAO voor Uitzendkrachten 17.11.2021–2.1.2023. 
148 NBBU CAO voor Uitzendkrachten 1.1.2022–2.1.2023. 
149 ABU 2022a. 
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ABU:n (Algemene Bond Uitzendondernemingen) tai NBBU:n (Nederlandse Bond van 

Bemiddelings- en Uitzendondernemingen) jäseniä.150 

Toisin kuin Suomessa, Alankomaissa on lainsäädännön tasolla erotettu toisistaan perinteinen 

vuokratyö ja sen erityismuoto payrolling (EOR-järjestely). Koska perinteiseen vuokratyö-

hön ja payrollingiin sovelletaan Alankomaissa jossain määrin erilaista työlainsäädäntöä, on 

tärkeää tunnistaa, kumpi järjestely on kyseessä. Jos kyse on BW 7:690 artiklassa tarkoite-

tusta vuokratyösopimuksesta (uitzendovereenkomst), siihen sovelletaan BW 7:691 artiklassa 

säädettyä ”kevennettyä” työlainsäädäntöä. Jos kyse on sen sijaan BW 7:692 artiklassa tar-

koitetusta vuokratyösopimuksen erityismuodosta eli payroll-sopimuksesta (payrollovereen-

komst), siihen ei BW 7:692a artiklan mukaan voida soveltaa kyseistä kevennettyä työlain-

säädäntöä. Lisäksi merkityksellisiä eroja näiden kahden sääntelyssä on löydettävissä myös 

muista laeista kuin siviililaista. Koska payroll-sopimuksessa on kyse vuokratyösopimuksen 

erityismuodosta, on tarkoituksenmukaista käsitellä ensin vuokratyösopimuksen määritelmää 

ja vuokratyösopimuksiin sovellettavaa kevennettyä työlainsäädäntöä. Tämä auttaa ymmär-

tämään paremmin syyt sille, miksi Alankomaissa on nähty tarpeelliseksi erottaa payrolling 

perinteisestä vuokratyöstä. Vuokratyösopimuksia käsittelevän yleisen osion jälkeen siirry-

tään tarkastelemaan payroll-sopimuksen määritelmää ja sitä, miksi ja millä tavoin payroll-

sopimuksiin sovellettava lainsäädäntö eroaa perinteisiin vuokratyösopimuksiin sovelletta-

vasta lainsäädännöstä. 

3.3.2 Vuokratyö ja kevennetty työlainsäädäntö 

Alankomaiden voidaan sanoa olleen vuokratyön sääntelyssä kansainvälisesti katsottuna 

edelläkävijä. Työntekijöiden vuokraaminen oli toisen maailmansodan jälkeen vielä laajasti 

kiellettyä Euroopassa ja sen laillistaminen yleistyi vasta 1960- ja 1970-luvuilla ja tämä ta-

pahtui Alankomaiden johdolla.151 Alankomaat oli ensimmäinen EU-maa, joka salli vuokra-

työn käytön vuonna 1965 voimaan tulleella lailla, jolla otettiin käyttöön myös työvoiman 

vuokrausta koskeva lupajärjestelmä.152 Vuokratyösääntelyn historiallisen kehityksen voi-

daankin sanoa edenneen Alankomaissa Suomea vastaavalla tavalla vuokratyön kieltämisestä 

tiukan sääntelyn kautta lopulta vuokratyöalan vapauttamiseen. Työvoiman välittämisestä an-

netulla edellä mainitulla vuoden 1998 WAADI-lailla kumottiin säännökset, jotka edellyttivät 

 
150 ABU 2022b. Vaikka kyseiset työehtosopimukset löytyvät edelleen myös erillisinä, niistä kuitenkin puhutaan 

nykyään yhteisesti vuokratyöalan työehtosopimuksena (CAO voor Uitzendkrachten). 
151 Sartori 2016, s. 110–111. 
152 Houwerzijl 2013, kohta §7.04. 
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vuokratyön käytöltä tilapäisyyttä ja jotka rajoittivat käyttäjäyrityksen palveluksessa suori-

tettavan toimeksiannon keston maksimissaan kuuteen kuukauteen. Vuokratyösääntelyn va-

pautuminen ja modernisointi kulminoitui kuitenkin 1.1.1999 voimaan tulleeseen jousto- ja 

turvallisuuslakiin (Wet flexibiliteit en zekerheid, 1998, WFZ), jolla Alankomaiden siviilila-

kiin lisättiin erilliset artiklat koskien vuokratyösopimuksia.153 

BW 7:690 artikla pitää sisällään vuokratyösopimuksen määritelmän ja BW 7:691 artiklassa 

säädetään puolestaan vuokratyösopimuksiin sovellettavasta kevennetystä työlainsäädän-

nöstä. BW 7:690 artiklan mukaan vuokratyösopimus on työsopimus, jonka nojalla työnan-

taja ammatin tai liiketoiminnan harjoittamisen yhteydessä asettaa työntekijän kolmannen 

osapuolen palvelukseen suorittamaan työtä kolmannen osapuolen valvonnassa ja johdolla 

kolmannen osapuolen työnantajalle antaman toimeksiannon mukaisesti. Säännöksessä työn-

antajalla tarkoitetaan vuokrausyritystä ja kolmannella osapuolella käyttäjäyritystä.154 Kysei-

sessä säännöksessä vuokratyöltä ei edellytetä vuokratyödirektiivissä mainittua tilapäisyyttä 

eikä tällaista vaatimusta löydy muualtakaan Alankomaiden kansallisesta lainsäädännöstä. 

Vuokratyödirektiivin kansallisen täytäntöönpanon yhteydessä asiaan ei kiinnitetty lainkaan 

huomiota, vaan direktiivin implementointia koskevissa lain esitöissä on vain tyydytty Suo-

men tapaan toteamaan, että direktiivin 1 artiklan soveltamisalasäännös ja 3 artiklan määri-

telmät vastaavat voimassa olevaa sääntelyä.155 Alankomaiden kansallisen lainsäädännön no-

jalla vuokratyön ei siis tarvitse olla tilapäistä vaan se voi olla myös pysyvää, ja tästä on 

osoituksena se, että payrolling on Alankomaiden siviililain BW 7:692 artiklassa määritelty 

nimenomaisesti vuokratyön erityismuodoksi. Tätä on hollantilaisessa oikeuskirjallisuudessa 

myös jossain määrin kritisoitu ja esimerkiksi Laagland ja van Braak sekä Zekić ovat nosta-

neet esiin kansallisen lainsäädännön ja vuokratyödirektiivin välillä vallitsevan ristiriidan.156 

Alankomaiden työvaliokunta (Commissie Regulering van Werk) on 23.1.2020 antamassaan 

raportissa ehdottanut enimmäisaikarajan asettamista saman käyttäjäyrityksen palveluksessa 

suoritettavien toimeksiantojen kestolle, mutta toistaiseksi tämä ei kuitenkaan ole johtanut 

toimenpiteisiin.157 

 
153 Houwerzijl 2013, kohta §7.05; Sartori 2016, s. 121; Heerma van Voss 2020, luku 12.1 “De 

uitzendovereenkomst”, kohta 453. 
154 Kamerstukken II, 2010–2011, 32895, nr. 3, s. 3–4. 
155 Kamerstukken II, 2010–2011, 32895, nr. 3, s. 2–3. 
156 Ks. Laagland – van Braak 2020, s. 3 ja 8–11; Zekić 2021, s. 5–8. Ks. myös Grapperhaus 2010, s. 412–413; 

Zwemmer 2021, s. 44–47 ja s. 74–75. 
157 Ks. Eindrapport van de Commissie Regulering van Werk van 23 januari 2020, In wat voor land willen wij 

werken? Naar een nieuw ontwerp voor de regulering van werk, s. 72–75. 
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Vuokratyösopimus on siis edellä mainitun BW 7:690 artiklan mukaan työsopimuksen eri-

tyismuoto, mikä tarkoittaa sitä, että siihen sovelletaan työsopimuksia koskevia säännöksiä, 

ellei toisin ole nimenomaisesti säädetty.158 Toisin on kuitenkin nimenomaisesti säädetty 

BW 7:691 artiklassa, jonka mukaan vuokratyösopimuksiin sovelletaan tietyiltä osin keven-

nettyä työlainsäädäntöä. Lain esitöissä tätä on perusteltu sillä, että vuokrausyritykset hoita-

vat työmarkkinoilla tärkeää allokaatiofunktiota saattamalla yhteen työvoiman kysynnän ja 

tarjonnan ja tämän tehtävän hoitaminen edellyttää suurempaa vapautta työsuhteen solmimi-

sessa ja irtisanomisessa.159 BW 7:691 artiklassa säädetty kevennetty työlainsäädäntö tarkoit-

taa käytännössä 1) poikkeuksia määräaikaisten työsopimusten enimmäiskestoa ja -määrää 

koskevista rajoituksista; 2) mahdollisuutta sisällyttää vuokratyösopimukseen ehto, jonka 

mukaan työsopimus päättyy, jos vuokratyöntekijän työ käyttäjäyrityksen palveluksessa päät-

tyy käyttäjäyrityksen pyynnöstä; ja 3) poikkeuksia palkanmaksuvelvollisuudesta tilanteessa, 

jossa työtä ei voida tehdä työnantajasta johtuvasta syystä. Näitä kolmea käsitellään seuraa-

vaksi lyhyesti tarkemmin. 

BW 7:691(1) artiklan mukaan vuokratyösopimuksiin sovelletaan BW 7:668a artiklassa sää-

dettyjä määräaikaisten työsopimusten enimmäiskestoa ja -määrää koskevia rajoituksia vasta, 

kun työntekijä on tehnyt vuokratyösopimuksen perusteella töitä yli 26 viikkoa.160 Kyseinen 

aikaraja voidaan kuitenkin työehtosopimuksella pidentää enintään 78 viikkoon (BW 

7:691(8)(a) artikla) ja tätä mahdollisuutta on vuokratyöalan työehtosopimuksissa hyödyn-

netty pidentämällä aikaraja 52 viikkoon (12 kuukautta).161 Tämän aikarajan ylityttyä myös 

vuokratyösopimuksiin sovelletaan kuitenkin BW 7:668a artiklaa, jonka 1 kohdan mukaan 

viimeisin määräaikainen työsopimus muuttuu automaattisesti toistaiseksi voimassa olevaksi, 

jos a) määräaikaiset työsopimukset on solmittu peräkkäin enintään kuuden kuukauden välein 

ja niiden yhteenlaskettu kesto nämä välit mukaan lukien ylittää 36 kuukautta; tai b) jos yli 

kolme määräaikaista työsopimusta on solmittu peräkkäin enintään kuuden kuukauden välein 

tarkoittaen, että neljäs määräaikainen työsopimus on tällöin automaattisesti toistaiseksi 

 
158 Kamerstukken II, 1996–1997, 25263, nr. 3, s. 9–10. 
159 Kamerstukken II, 1996–1997, 25263, nr. 3, s. 10. 
160 Kyseisen ajanjakson laskennassa otetaan BW 7:691(4) artiklan mukaan huomioon työjaksot, jotka seuraavat 

toisiaan enintään kuuden kuukauden välein ja BW 7:691(5) artiklan mukaan työjaksot, joiden aikana työtä 

tehdään eri työnantajille, joita on kuitenkin pidettävä tehdyn työn osalta perustellusti toistensa seuraajina. Jäl-

kimmäisestä on kuitenkin BW 7:691(8)(b) artiklan mukaan mahdollista poiketa työehtosopimuksella työnte-

kijän vahingoksi. 
161 Ks. ABU CAO, 10(1) artikla ja NBBU CAO 10(1) artikla. 
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voimassa oleva.162 Myös tästä säännöksestä on mahdollista poiketa työehtosopimuksella si-

ten, että 36 kuukauden aikaraja voidaan pidentää enintään 48 kuukauteen ja kolmen määrä-

aikaisen työsopimuksen raja voidaan korottaa enintään kuuteen (BW 7:691(8)(c) artikla). 

Vuokratyöalan työehtosopimuksissa on tällä hetkellä hyödynnetty ainoastaan mahdolli-

suutta korottaa kolmen määräaikaisen työsopimuksen raja kuuteen.163 Käytännössä nämä 

työehtosopimuksilla tehdyt poikkeukset tarkoittavat sitä, että vuokratyöntekijän oikeus tois-

taiseksi voimassa olevaan työsopimukseen syntyy aikaisintaan neljän vuoden (12 kk + 

36 kk) kuluttua ellei kuuden peräkkäisen määräaikaisen työsopimuksen raja ylity ennen tätä. 

Toinen vuokratyösopimuksiin sovellettavan kevennetyn lainsäädännön ilmentymä löytyy 

BW 7:691(2) artiklasta. Säännöksen mukaan vuokratyöntekijän ja vuokrausyrityksen väli-

seen vuokratyösopimukseen voidaan ottaa kirjallinen ehto, jonka mukaan työsopimus päät-

tyy, jos vuokratyöntekijän työ käyttäjäyrityksen palveluksessa päättyy käyttäjäyrityksen 

pyynnöstä.164 Käytännössä tämä tarkoittaa siis sitä, että käyttäjäyritys voi milloin tahansa 

ilmoittaa, ettei se enää tarvitse vuokratyöntekijää, jolloin vuokratyöntekijän työsuhde vuok-

rausyrityksen kanssa päättyy.165 Kyse on toisin sanoen merkittävästä heikennyksestä työn-

tekijän oikeusvarmuuteen, minkä takia vuokratyöntekijällä, jonka työsopimuksessa on täl-

lainen ehto, on säännöksen mukaan oikeus irtisanoa työsopimus välittömin vaikutuksin eh-

don voimassa ollessa. Tällaisen ehdon voimassaolo on rajoitettu 26 viikkoon166 (BW 

7:691(3) artikla), joskin kyseistä aikarajaa voidaan pidentää työehtosopimuksella enintään 

78 viikkoon (BW 7:691(8)(a) artikla). Vuokratyöalan työehtosopimuksissa tätä mahdolli-

suutta on hyödynnetty pidentämällä aikaraja 52 viikkoon.167 Vuokrausyrityksen kannalta 

mahdollisuus tällaisen sopimusehdon sisällyttämiseen vuokratyösopimukseen on merkittävä 

ja lisää huomattavan paljon joustavuutta. 

 
162 Tähän määräaikaisten työsopimusten enimmäiskestoa ja -määrää koskevaan säännökseen viitataan usein 

oikeuskirjallisuudessa termillä ”ketenbepaling”, ks. esim. Verschoor 2019, s. 8, tai termillä ”ketenregeling”, 

ks. esim. Doorn 2019, s. 24; Zwemmer 2021, s. 28. 
163 Ks. ABU CAO, 10(2) artikla ja NBBU CAO 10(2) artikla. 
164 Tällaiseen sopimusehtoon viitataan oikeuskirjallisuudessa usein termillä ”uitzendbeding”. Ks. esim. 

Heerma van Voss 2020, luku 12.1 “De uitzendovereenkomst”, kohta 456; Zwemmer 2021, s. 29. 
165 Heerma van Voss 2020, luku 12.1 “De uitzendovereenkomst”, kohta 456. 
166 Kyseisen ajanjakson laskennassa otetaan BW 7:691(4) artiklan mukaan huomioon työjaksot, jotka seuraavat 

toisiaan enintään kuuden kuukauden välein ja BW 7:691(5) artiklan mukaan työjaksot, joiden aikana työtä 

tehdään eri työnantajille, joita on kuitenkin pidettävä tehdyn työn osalta perustellusti toistensa seuraajina. Jäl-

kimmäisestä on kuitenkin BW 7:691(8)(b) artiklan mukaan mahdollista poiketa työehtosopimuksella työnte-

kijän vahingoksi. 
167 Ks. ABU CAO 10(1) artikla ja NBBU CAO 10(1) artikla. 
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Kolmas vuokratyösopimuksiin sovellettavan kevennetyn työlainsäädännön ilmentymä löy-

tyy BW 7:691(7) artiklasta, joka mahdollistaa poikkeamisen BW 7:628(1) artiklasta, jonka 

mukaan työnantaja on velvollinen maksamaan työntekijälle normaalia palkkaa tilanteessa, 

jossa työntekijä ei ole voinut tehdä sovittua työtä työnantajasta johtuvasta syystä. Normaalin 

työsopimuksen tapauksessa tästä voidaan poiketa rajatusti vain työehtosopimuksella, mutta 

vuokratyön kohdalla tämä on mahdollista tehdä yksittäisessä työsopimuksessa. Tässäkin ta-

pauksessa poikkeaminen on kuitenkin mahdollista enintään ensimmäisten 26 työskentely-

viikon aikana, mutta työehtosopimuksella aikaraja voidaan pidentää 78 viikkoon (BW 

7:691(8)(a) artikla). Voimassa olevissa vuokratyöalan työehtosopimuksissa aikaraja on pi-

dennetty 52 viikkoon.168 

3.3.3 Payrolling ja kevennetyn työlainsäädännön soveltumattomuus 

Edellä käsitellystä perinteisestä vuokratyöstä on erotettava payrolling, joka alkoi yleisty-

mään Alankomaissa 2000-luvun alkupuolella.169 Pidemmän aikaa vallitsi epävarmuus siitä, 

voidaanko payrollingin katsoa kuuluvan vuokratyötä koskevan sääntelyn piiriin ja voi-

daanko siihen siten soveltaa myös BW 7:691 artiklan mukaista kevennettyä työlainsäädän-

töä.170 Tämä epävarmuus johtui suurelta osin siitä, että BW 7:690 artiklaa (vuokratyösopi-

muksen määritelmä) ja BW 7:691 artiklaa (kevennetty työlainsäädäntö) koskevissa lain esi-

töissä on todettu, että vuokratyötä koskevan sääntelyn tulisi soveltua ainoastaan niihin työn-

antajiin, jotka hoitavat työmarkkinoilla allokaatiofunktiota eli saattavat työmarkkinoilla yh-

teen tilapäisen työvoiman kysynnän ja tarjonnan.171 Tätä edellytystä ei kuitenkaan nimen-

omaisesti sisällytetty BW 7:690 artiklassa olevaan vuokratyösopimuksen määritelmään, 

mistä syystä sekä oikeuskirjallisuudessa että alempien tuomioistuinten oikeuskäytännössä 

vallitsi pitkään epäselvyys ja kahtiajako sen osalta, tulisiko payrolling katsoa vuokratyöksi, 

vaikka payroll-yritykset eivät täytäkään työmarkkinoilla allokaatiofunktiota käyttäjäyritys-

ten rekrytoidessa ja valitessa työntekijät itse.172 

Alankomaiden korkein oikeus (Hoge Raad der Nederlanden) vahvisti kuitenkin 4.11.2016 

antamassaan Care4Care-tuomiossa, että payroll-sopimus kuuluu BW 7:690 artiklan sisältä-

män vuokratyösopimuksen määritelmän piiriin ja että siihen voidaan siten soveltaa myös 

 
168 Ks. ABU CAO 22(1) ja 10(1) artikla; NBBU CAO 22(1) ja 10(1) artikla. 
169 Heerma van Voss 2020, luku 12.2 ”De payrollovereenkomst”, kohta 463a. Ks. myös Zwemmer 2021, s. 62. 
170 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, s. 32. 
171 Kamerstukken II 1996–1997, 25263, nr. 6, s. 15–16. 
172 Ks. tarkemmin tästä kahtiajaosta esim. Kroon – de Casparis 2021, kohta 4.3.4. 
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BW 7:691 artiklassa säädettyä kevennettyä työlainsäädäntöä.173 Korkein oikeus perusteli rat-

kaisuaan sillä, että BW 7:690 artiklaa koskevista lain esitöistä ei ollut sen mukaan pääteltä-

vissä, että vuokratyösopimuksen määritelmän olisi tarkoitus sisältää muita edellytyksiä kuin 

ne, jotka säännöksessä on nimenomaisesti mainittu. Tästä syystä vuokratyösopimuksen mää-

ritelmän ei korkeimman oikeuden mukaan voitu katsoa edellyttävän, että käyttäjäyrityksen 

palveluksessa tehtävän työn tulisi olla tilapäistä tai että työvoiman vuokrausyrityksen tulisi 

täyttää allokaatiofunktio, jotta kyse olisi vuokratyösopimuksesta. Korkeimman oikeuden 

mukaan lain esitöiden perusteella lainsäätäjän voitiinkin katsoa tarkoittaneen, että myös 

muut kolmikantaiset työsuhteet kuin perinteinen vuokratyösuhde kuuluvat BW 7:690 artik-

lan sisältämän vuokratyösopimuksen määritelmän piiriin.174 Lisäksi korkein oikeus totesi, 

että lain esitöistä ei löydy tukea sille, että lainsäätäjä olisi halunnut antaa vuokratyösopimuk-

sen käsitteelle BW 7:691 artiklassa erilaisen merkityksen kuin BW 7:690 artiklassa ja tästä 

syystä niihin sopimuksiin, jotka täyttävät BW 7:690 artiklassa vuokratyösopimukselle ase-

tetut edellytykset voidaan soveltaa myös BW 7:691 artiklassa säädettyä kevennettyä työlain-

säädäntöä. Lopuksi korkein oikeus vielä totesi, että mikäli kevennetyn työlainsäädännön so-

veltaminen uusiin kolmikantaisiin työsuhteisiin kuten payrollingiin johtaa ei-toivottuihin 

lopputuloksiin, on lainsäätäjän asia puuttua tähän.175 

Näin myös tapahtui, kun tasapainoisista työmarkkinoista annettu laki (Wet arbeidsmarkt in 

balans, WAB) tuli voimaan 1.1.2020. Kyseisellä lailla Alankomaiden siviililakiin lisättiin 

erilliset payroll-sopimusta koskevat artiklat. BW 7:692 artikla sisältää payroll-sopimuksen 

määritelmän ja BW 7:692a artiklassa puolestaan säädetään siitä, ettei vuokratyösopimuksiin 

sovellettavaa kevennettyä työlainsäädäntöä voida soveltaa payroll-sopimuksiin. Lisäksi kes-

keisiä muutoksia tehtiin myös muihin lakeihin koskien erityisesti payroll-työntekijän oi-

keutta yhdenvertaisiin työehtoihin sekä irtisanomissuojaan suhteessa käyttäjäyrityksen työn-

tekijöihin. Näitä käsitellään tarkemmin jäljempänä luvuissa 4 ja 5. Yleisesti ottaen muutok-

sia pidettiin välttämättöminä, sillä palkkaamalla työntekijät payroll-yrityksen kautta käyttä-

jäyritykset ovat ennen WAB-lain voimaantuloa pystyneet kiertämään heille normaalisti koh-

distuvia työnantajavelvoitteita, mikä on puolestaan asettanut payroll-työntekijät 

 
173 Hoge Raad 4.11.2016, ECLI:NL:HR:2016:2356. Ks. myös Alankomaiden korkeimman oikeuden samana 

päivänä antama toinen tuomio, jossa siinäkin vahvistettiin vuokratyösopimuksen BW 7:690 artiklaan sisälty-

vän määritelmän laaja tulkinta, Hoge Raad 4.11.2016, ECLI:NL:HR:2016:2496, kohdat 2.3.5 ja 2.3.6. 
174 Hoge Raad 4.11.2016, ECLI:NL:HR:2016:2356, kohta 3.4.2. 
175 Hoge Raad 4.11.2016, ECLI:NL:HR:2016:2356, kohta 3.4.3. Tuomiota on kritisoitu siitä, ettei siinä otettu 

riittävällä tavalla huomioon BW 7:690 artiklan ja BW 7:691 artiklan taustalla olevaa lainsäätäjän tarkoitusta. 

Ks. esim. Zwemmer 2021, s. 63. 
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epäedulliseen asemaan verrattuna käyttäjäyrityksen palveluksessa suoraan oleviin työnteki-

jöihin. Lisäksi tämä on voinut johtaa epäreiluun kilpailuun suhteessa niihin samalla toi-

mialalla toimiviin työnantajiin, jotka eivät käytä payrollingia.176 Lain esitöissä onkin todettu, 

että on tärkeää säilyttää payrolling järjestelynä, jonka avulla käyttäjäyritykset voivat keven-

tää omaa hallinnollista taakkaansa ulkoistamalla payroll-yritykselle työnantajuuteen liittyvät 

velvoitteensa, mutta tämä ei kuitenkaan saa johtaa payroll-työntekijöiden kannalta epäedul-

lisempiin työehtoihin.177 Järjestelyn käytöllä tavoiteltujen kustannusetujen ei siis tule syntyä 

siitä, että payroll-yrityksen kautta olisi mahdollista palkata työntekijöitä huonommilla työ-

ehdoilla vaan yksinomaan siitä, että payroll-yritys saavuttaa mittakaavaetuja toimimalla 

työnantajana useiden asiakasyritystensä työntekijöille, minkä lisäksi niillä on erityisosaa-

mista juuri henkilöstöhallintoon liittyvien asioiden hoitamisesta.178 

Payroll-sopimus on BW 7:692 artiklassa määritelty vuokratyösopimuksen erityismuodoksi, 

josta on kyse silloin, jos työnantajan ja kolmannen osapuolen välistä toimeksiantosopimusta 

ei ole tehty työmarkkinoiden kysynnän ja tarjonnan saattamiseksi yhteen ja jos työnantaja 

saa asettaa työntekijän toisen osapuolen palvelukseen ainoastaan kolmannen osapuolen 

suostumuksella. Säännöksessä työnantajalla tarkoitetaan payroll-yritystä ja kolmannella osa-

puolella käyttäjäyritystä. Kyseinen määritelmä erottaa payroll-sopimuksen BW 7:690 artik-

lassa määritellystä vuokratyösopimuksesta kahdella keskeisellä kriteerillä, joiden tulee mo-

lempien täyttyä, jotta kyse olisi payroll-sopimuksesta.179 Ensimmäinen näistä on se, että 

payroll-yrityksen ja käyttäjäyrityksen välistä toimeksiantosopimusta ei ole tehty työmarkki-

noiden kysynnän ja tarjonnan saattamiseksi yhteen eli payroll-yritys ei ole täyttänyt työ-

markkinoilla niin sanottua allokaatiofunktiota, koska käyttäjäyritys on rekrytoinut ja valin-

nut payroll-työntekijän itse. Toinen kriteeri on puolestaan se, että payroll-yritys saa asettaa 

payroll-työntekijän toisen osapuolen palvelukseen ainoastaan käyttäjäyrityksen suostumuk-

sella, mikä tarkoittaa sitä, että työntekijä on asetettu yksinomaan tietyn käyttäjäyrityksen 

palvelukseen.180 Kumpaakin näistä kriteereistä käsitellään seuraavaksi tarkemmin. 

Ensimmäinen kriteeri liittyy siis kysymykseen siitä, onko payroll-yhtiö täyttänyt työmark-

kinoilla niin sanotun allokaatiofunktion eli onko se toiminut aktiivisesti saattaakseen työvoi-

man kysynnän ja tarjonnan yhteen rekrytoimalla ja valitsemalla työntekijöitä ja välittämällä 

 
176 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 34 ja 37. 
177 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 38. 
178 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 39. 
179 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 9, s. 41. 
180 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 39–40 ja 42. 
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niitä tämän jälkeen niitä tarvitseville käyttäjäyrityksille.181 Allokaatiofunktion olemassaoloa 

arvioitaessa tulee lain esitöiden mukaan huomiota kiinnittää erityisesti seuraaviin asioihin: 

1) onko payroll-yritys rekrytoinut ja valinnut payroll-työntekijät itse; 2) oliko käyttäjäyritys 

mukana rekrytointi- ja valintaprosessissa; 3) olivatko payroll-työntekijät aikaisemmin käyt-

täjäyrityksen palveluksessa; 4) onko käyttäjäyrityksellä tarvetta nimenomaan tilapäiselle 

työvoimalle; 5) onko käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritettavan työn luonne sellainen, 

että se osoittaa, ettei kyse ole tilapäisestä työvoiman tarpeesta; ja 6) suorittaako payroll-yri-

tys lainkaan allokaatiofunktioon liittyviä toimintoja.182 Lain esitöissä korostetaan, ettei mi-

kään yllä mainituista kysymyksistä yksinään riitä osoittamaan allokaatiofunktion olemassa-

oloa tai puuttumista, vaan niitä on arvioitava kokonaisuutena. Jos käyttäjäyritys on kuitenkin 

itse rekrytoinut ja valinnut payroll-työntekijän, jonka kanssa payroll-yritys solmii työsopi-

muksen, on tämä vahva indikaatio siitä, ettei payroll-yhtiö ole täyttänyt allokaatiofunktiota 

ja kyse on siten todennäköisesti BW 7:692 artiklassa tarkoitetusta payroll-sopimuksesta.183 

Jotta kyseessä olisi BW 7:692 artiklassa tarkoitettu payroll-sopimus, edellytyksenä on edellä 

käsitellyn allokaatiofunktion puuttumisen lisäksi se, että payroll-työntekijä on asetettu yk-

sinomaan tietyn käyttäjäyrityksen palvelukseen. Arvioitaessa tämän kriteerin täyttymistä tu-

lee lain esitöiden mukaan huomiota kiinnittää erityisesti seuraaviin asioihin: 1) mitä sopi-

muksia payroll-yrityksen ja käyttäjäyrityksen välillä on solmittu ja sisältyykö niihin esimer-

kiksi yksinoikeuslauseke; 2) onko payroll-työntekijälle ilmoitettu, että hänet asetetaan yk-

sinomaan kyseisen käyttäjäyrityksen palvelukseen ja onko näin todella tapahtunut; 3) kuinka 

kauan payroll-työntekijä on työskennellyt yksinomaan kyseisen käyttäjäyrityksen palveluk-

sessa ja onko hän myös aikaisemmin työskennellyt kyseisen käyttäjäyrityksen palveluk-

sessa; 4) tuleeko payroll-työntekijän sopia käyttäjäyrityksen kanssa esimerkiksi työehtoihin 

liittyvistä käytännön asioista, kuten lomista; ja 5) osallistuuko käyttäjäyritys payroll-työnte-

kijää koskevaan henkilöstöpolitiikkaan kuten kehityskeskusteluihin.184 Lain esitöissä koros-

tetaan, että näitä seikkoja on arvioitava paitsi kirjallisen dokumentaation valossa, myös ot-

taen huomioon kaikki ne tosiseikat ja olosuhteet, joista voidaan päätellä miten osapuolet 

tosiasiallisesti tilanteessa toimivat. Lisäksi on huomioitava, ettei mikään yllä mainituista 

 
181 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 39–40. 
182 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, s. 40. 
183 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 40–41 ja 108. Lain esitöissä korostetaan kuitenkin myös sitä, 

että vaikka asiakasyritys käyttäisi rekrytoinnissa apuna kolmatta osapuolta, tämä ei tarkoita sitä, etteikö ky-

seessä olisi payrolling. Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 40–41. 
184 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, s. 42. 
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seikoista yksinään riitä osoittamaan, onko kyse työntekijän asettamisesta yksinomaan tietyn 

asiakasyrityksen palvelukseen, vaan kyseisiä seikkoja on arvioitava kokonaisuutena.185 

Edellä käsitellyn BW 7:692 artiklan mukaan payroll-sopimus on siis BW 7:690 artiklassa 

määritellyn vuokratyösopimuksen erityismuoto, mikä tarkoittaa sitä, että siihen sovelletaan 

vuokratyösopimuksia koskevaa lainsäädäntöä, ellei toisin ole nimenomaisesti säädetty.186 

Toisin on kuitenkin nimenomaisesti säädetty ennen kaikkea BW 7:692a artiklassa, jonka 

1 kohdan mukaan payroll-sopimuksiin ei sovelleta vuokratyösopimuksiin BW 7:691 artiklan 

nojalla sovellettavaa kevennettyä työlainsäädäntöä. Payroll-työntekijät on siis pyritty saatta-

maan sovellettavan työlainsäädännön osalta lähemmäksi käyttäjäyrityksen palveluksessa 

suoraan olevia työntekijöitä. 

3.4 Yhteenvetoa ja arviointia 

Tämän luvun tarkoituksena on ollut selvittää, miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voimassa 

olevaa oikeutta Suomessa ja Alankomaissa. Kummassakin maassa pohjan EOR-järjestelyn 

tarkastelulle luo edellä mainitulla tavalla vuokratyötä koskeva sääntely eikä kyseisestä sään-

telystä seuraa estettä sille, että järjestelyn voitaisiin katsoa kuuluvan sen piiriin. Tätä voidaan 

kuitenkin myös jossain määrin kritisoida, sillä Suomi ja Alankomaat eivät kumpikaan ole 

sisällyttäneet kansalliseen lainsäädäntöönsä vuokratyödirektiivissä edellytettyä tilapäisyys-

vaatimusta. Lisäksi Alankomaissa, toisin kuin Suomessa, on nimenomaisesti säädetty EOR-

järjestelystä vuokratyön erityismuotona, josta Alankomaissa käytetään termiä payrolling. 

Suomessa vuokratyöhön ja siten myös EOR-järjestelyyn sovelletaan lähtökohtaisesti samoja 

työlainsäädännön säännöksiä kuin muihinkin työsuhteisiin. Alankomaissa vuokratyöhön 

voidaan sen sijaan soveltaa osin kevennettyä työlainsäädäntöä, koska lainsäätäjä on katso-

nut, että vuokratyöjärjestelyn toimivuus edellyttää suurempaa vapautta työsuhteen solmimi-

sessa ja irtisanomisessa. Payrollingin kannalta tätä pidettiin kuitenkin ongelmallisena ja tämä 

oli suurin syy siihen, miksi Alankomaissa nähtiin tarpeelliseksi erottaa payrolling perintei-

sestä vuokratyöstä vuoden 2020 alusta voimaan tulleella lailla, jonka nojalla payrolling on 

määritelty vuokratyön erityismuodoksi, johon kevennettyä työlainsäädäntöä ei voida sovel-

taa. Payroll-työntekijät on lakimuutoksella muutoinkin pyritty saattamaan yhdenvertaiseen 

asemaan suhteessa suoraan käyttäjäyrityksen palveluksessa oleviin työntekijöihin. 

 
185 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, s. 43. 
186 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 140. 
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4 TYÖEHDOT JA YHDENVERTAINEN KOHTELU SUHTEESSA KÄYTTÄ-

JÄYRITYKSEN TYÖNTEKIJÖIHIN 

4.1 Yhdenvertaisen kohtelun periaate vuokratyödirektiivissä 

Keskeisiä työehtoja koskevasta yhdenvertaisen kohtelun periaatteesta säädetään vuokratyö-

direktiivin 5 artiklassa, minkä lisäksi 6(4) artiklassa säädetään vuokratyöntekijän oikeudesta 

hyödyntää käyttäjäyrityksen palveluita ja yhteisiä järjestelyitä. Näillä säännöksillä voidaan 

katsoa olevan kiinteä yhteys toisiinsa ja tästä syystä niitä tarkastellaan seuraavaksi kokonai-

suutena.187 Vuokratyödirektiivin 5(1) artiklan mukaan vuokratyöntekijän keskeisten työeh-

tojen on oltava käyttäjäyrityksessä suoritettavan toimeksiannon ajan vähintään samanlaiset, 

joita häneen sovellettaisiin, jos kyseinen yritys olisi palkannut hänet suoraan hoitamaan sa-

maa tehtävää. Keskeisillä työehdoilla tarkoitetaan 3(1)(f) artiklan mukaan työaikaan, ylityö-

hön, taukoihin, lepoaikoihin, yötyöhön, lomiin, yleisiin vapaapäiviin ja palkkaan liittyviä 

työehtoja, joista on voitu säätää laeissa, asetuksissa, hallinnollisissa määräyksissä, työehto-

sopimuksissa ja/tai muissa käyttäjäyrityksessä voimassa olevissa sitovissa yleisissä säännök-

sissä. Näiden lisäksi keskeisiin työehtoihin katsotaan 5(1) artiklan mukaan kuuluvan myös 

käyttäjäyrityksessä voimassa olevat säännöt, jotka koskevat raskaana olevien ja imettävien 

naisten suojelua, lasten ja nuorten suojelua, naisten ja miesten yhdenvertaista kohtelua sekä 

kaikkea sukupuoleen, rotuun tai etniseen alkuperään, uskontoon tai vakaumukseen, vammai-

suuteen, ikään taikka sukupuoliseen suuntautumiseen perustuvan syrjinnän torjuntaa. 

Vuokratyödirektiivi ei ota kantaa siihen, tuleeko keskeisten työehtojen määrittämisessä ver-

tailukohteena käytettävän käyttäjäyrityksen työntekijän olla todellinen vai hypoteettinen. 

Oikeuskirjallisuudessa on kuitenkin katsottu säännöksen sanamuodon viittaavaan siihen, 

että kyse olisi nimenomaan hypoteettisesta vertailukohteesta ja että käyttäjäyrityksessä sa-

manlaista työtä tekevää todellista työntekijää voitaisiin pitää ennemminkin vain hyödylli-

senä ”todisteena” kuin keskeisten työehtojen kannalta tosiasiallisesti ratkaisevana tekijänä. 

Toinen huomionarvoinen seikka on se, ettei direktiivi ota kantaa myöskään siihen, tuleeko 

vertailukohteena olevan (hypoteettisen tai todellisen) työntekijän olla palkattu määräaikai-

sella vai toistaiseksi voimassa olevalla työsopimuksella. Tällä on merkitystä, sillä joissain 

tilanteissa sopimustyypillä voi olla vaikutusta myös työehtoihin.188 

 
187 Ks. Barnard 2012, s. 448–449; Robin-Olivier – Lo Faro 2019, s. 236. 
188 Countouris – Horton 2009, s. 333; Barnard 2012, s. 448; Engels 2013, kohta §1.03 [D] [1] [a]. 
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Oikeuskirjallisuudessa on kritisoitu paitsi sitä, että vuokratyödirektiivin sisältämä yhdenver-

taisen kohtelun periaate koskee ainoastaan melko rajattua määrää työehtoja myös sitä, että 

direktiivissä säädetyt poikkeamismahdollisuudet tekevät siitä heikon eikä vuokratyönteki-

jöiden suojelu toteudu parhaalla mahdollisella tavalla.189 Vuokratyödirektiivin 5(2) artiklan 

nojalla jäsenvaltioiden on ensinnäkin mahdollista työmarkkinaosapuolia kuultuaan säätää, 

että yhdenvertaisen kohtelun periaatteesta voidaan poiketa palkan osalta, jos vuokratyönte-

kijät, jotka ovat vakituisessa työsuhteessa työvoiman vuokrausyritykseen, saavat palkkaa 

myös kahden toimeksiannon väliseltä ajalta. Lisäksi jäsenvaltiot voivat 5(3) artiklan nojalla 

työmarkkinaosapuolia kuultuaan antaa näille mahdollisuuden poiketa yhdenvertaisen kohte-

lun periaatteesta työehtosopimuksilla muutoinkin kuin palkan osalta edellyttäen, että vuok-

ratyöntekijöiden yleistä suojelua noudatetaan.190 Vuokratyödirektiivissä ei kuitenkaan tar-

kemmin määritellä sitä, mitä ”yleisellä suojelulla” tarkoitetaan ja esimerkiksi Grapperhaus 

on nostanut tämän direktiiviin liittyvänä epäkohtana esiin.191 

Poikkeamismahdollisuudet on siis 5 artiklassa määritelty nimenomaisesti, eikä poikkeamista 

siten ole mahdollista perustella ”objektiivisilla syillä” toisin kuin 6(4) artiklassa, joka laa-

jentaa yhdenvertaisen kohtelun periaatetta siten, että vuokratyöntekijällä on oikeus hyödyn-

tää käyttäjäyrityksen palveluita ja yhteisiä järjestelyjä, erityisesti ruokalapalveluita ja lasten-

hoito- ja kuljetusjärjestelyjä, samoin ehdoin kuin suoraan käyttäjäyrityksen palveluksessa 

olevat työntekijät, jollei erilainen kohtelu ole objektiivisista syistä perusteltua. Vaikka direk-

tiivissä omaksuttu joustava lähestymistapa ja erilaiset poikkeamismahdollisuudet ovat to-

dennäköisesti olleet välttämättömiä jäsenvaltioiden välillä vuokratyön sääntelyssä vallinnei-

den huomattavien erojen vuoksi192, lopputulos on kuitenkin se, että direktiivi takaa vuokra-

työntekijöille ainoastaan vähimmäissuojan ja -oikeudet. Tämä tekee kuitenkin direktiivin 

kansallisten täytäntöönpanoratkaisujen tutkimisesta mielenkiintoista. 

Seuraavaksi onkin tarkoitus tarkastella, millä tavoin Suomi ja Alankomaat ovat implemen-

toineet edellä mainitut säännökset (vuokratyödirektiivin 5(1) artiklan ja 6(4) artiklan) kan-

salliseen lainsäädäntöönsä ja ovatko ne kenties hyödyntäneet direktiivin tarjoamia 

 
189 Ks. kritiikistä esim. Countouris – Horton 2009, s. 329 ja 338; O’Connor 2013, s. 54–55; Robin-Olivier – 

Lo Faro 2019, s. 236–238. 
190 Vuokratyödirektiivin 5(4) artiklaan sisältyy vielä kolmaskin poikkeamismahdollisuus, joka on kuitenkin 

tarkoitettu ainoastaan niille jäsenvaltioille, joissa ei ole käytössä oikeudellista järjestelyä, jolla työehtosopi-

mukset voitaisiin julistaa yleissitoviksi. Koska tämä on sekä Suomessa että Alankomaissa mahdollista, kyseistä 

poikkeamismahdollisuutta ei ole tarpeen käsitellä tässä tarkemmin. 
191 Ks. Grapperhaus 2010, s. 407. 
192 Ks. vuokratyödirektiivin johdanto-osan 10 kohta. 
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poikkeamismahdollisuuksia. Implementointiratkaisuja käsitellään ensin Suomen näkökul-

masta arvioiden samalla tämänhetkisen sääntelyn soveltuvuutta EOR-järjestelyn kontekstiin. 

Tämän jälkeen siirrytään tarkastelemaan Alankomaissa omaksuttuja implementointiratkai-

suja sekä sitä, miten yhdenvertaisen kohtelun periaatteesta on säädetty payrollingin osalta. 

Luvun lopussa kootaan yhteen tehdyt havainnot ja tarkastellaan sitä, mitä eroja ja yhtäläi-

syyksiä Suomen ja Alankomaiden implementointiratkaisujen väliltä on löydettävissä. 

4.2 Työehdot ja yhdenvertainen kohtelu Suomessa 

4.2.1 Vuokratyödirektiivin säännösten implementointi 

Suomessa vuokratyödirektiivin 5(1) artikla ja 6(4) artikla saatettiin osaksi kansallista lain-

säädäntöä tekemällä tarvittavat muutokset työsopimuslakiin sekä lähetetyistä työntekijöistä 

annettuun lakiin.193 Tutkielman rajausten vuoksi tässä yhteydessä käsitellään kuitenkin ai-

noastaan työsopimuslakiin tehtyjä muutoksia. Edellä esitetyllä tavalla vuokratyödirektiivin 

5(1) artiklasta ilmenevän yhdenvertaisen kohtelun periaatteen peruslähtökohtana on, että 

vuokratyöntekijöihin tulisi soveltaa käyttäjäyrityksen työntekijöihin nähden yhdenvertaisia 

keskeisiä työehtoja. Suomessa oli kuitenkin jo ennen vuokratyödirektiivin voimaantuloa sää-

detty tästä periaatteesta poikkeavalla tavalla TSL 2:9:ssä ja kyseinen sääntely oli mahdollista 

säilyttää vuokratyödirektiivin 5(3) artiklaan sisältyvän poikkeamismahdollisuuden no-

jalla.194 TSL 2:9.1:n mukaan vuokratyöntekijän työsuhteeseen sovelletaan ensisijaisesti 

vuokrausyritystä sitovan normaalisitovan tai yleissitovan työehtosopimuksen määräyksiä. 

Jos tällaista ei kuitenkaan ole, vuokratyöntekijän työsuhteeseen sovelletaan käyttäjäyritystä 

sitovan työehtosopimuksen määräyksiä. Kyseiseen säännökseen ei siis tehty vuokratyödi-

rektiivin johdosta sisällöllisiä muutoksia ja Suomessa lähtökohtana on siten edelleen se, että 

vuokratyöntekijöiden vähimmäistyöehdot ovat ensisijaisesti yhtenevät vuokrausyrityksen 

eikä käyttäjäyrityksen työntekijöiden kanssa.195 

TSL 2:9:ään lisättiin kuitenkin direktiivin implementoinnin yhteydessä uusi 2 momentti, 

jossa säädetään vuokratyöntekijän vähimmäistyöehtojen määräytymisestä tilanteessa, jossa 

sovellettavaa työehtosopimusta ei ole lainkaan. Säännöksen mukaan vuokratyöntekijän 

 
193 HE 104/2011 vp, s. 1; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 34. 
194 Ks. HE 104/2011 vp, s. 5 ja 7–8. 
195 Vuokratyödirektiivin implementointia koskevassa hallituksen esityksessä on kuitenkin todettu, että koska 

vuokrausyrityksiä sitovia vuokratyötä koskevia normaalisitovia ja yleissitovia työehtosopimuksia on todelli-

suudessa vain muutama, usein tilanne on kuitenkin vuokratyödirektiivin yhdenvertaisen kohtelun periaatteen 

mukainen ja sovellettavaksi tulee käyttäjäyritystä sitova työehtosopimus. HE 104/2011 vp, s. 8. 
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palkkaa, työaikaa ja vuosilomia koskevien ehtojen on tällaisessa tilanteessa oltava vähintään 

käyttäjäyritystä sitovien ja siellä yleisesti sovellettavien sopimusten tai käytäntöjen mukai-

set.196 Lain esitöiden mukaan kyse voi olla esimerkiksi yrityskohtaisesta palkkausjärjestel-

mästä tai yrityksessä yleisesti sovellettavasta vakiintuneesta käytännöstä.197 TSL 2:9:ään li-

sätty 2 momentti katsottiin tarpeelliseksi, koska ilman sitä vuokratyödirektiivissä edellytetty 

yhdenvertaisen kohtelun periaate olisi jäänyt toteutumatta niissä tilanteissa, joissa vuokra-

työntekijän työsuhteeseen ei sovelleta mitään työehtosopimusta. Vähimmäispalkkaa työeh-

tosopimuksen puuttuessa sääntelevän TSL 2:10:n ja kohtuuttomien työehtojen sovittelua 

koskevan TSL 10:2:n ei nimittäin voitu yksistään katsoa olevan riittäviä vuokratyödirektii-

vin yhdenvertaisen kohtelun periaatteen täytäntöönpanemiseksi.198 

Työsopimuslaissa ei ollut entuudestaan vuokratyödirektiivin 6(4) artiklassa edellytettyjä 

säännöksiä siitä, että vuokratyöntekijöillä tulisi olla oikeus hyödyntää käyttäjäyrityksen pal-

veluita tai yhteisiä järjestelyjä samoin ehdoin kuin suoraan käyttäjäyrityksen palveluksessa 

olevien työntekijöiden, jollei erilainen kohtelu ole perusteltua objektiivisista syistä. Kysei-

nen säännös implementoitiin kansalliseen lainsäädäntöön lisäämällä työsopimuslain 2 lu-

kuun uusi 9 a §, joka vastaa hyvin pitkälti vuokratyödirektiivin sanamuotoa.199 Säännöksen 

mukaan vuokratyöntekijällä on oikeus käyttäjäyrityksen työntekijöilleen tarjoamiin palve-

luihin ja yhteisiin järjestelyihin samoin ehdoin kuin käyttäjäyrityksen työntekijöillä, jollei 

erilainen kohtelu ole perusteltua objektiivista syistä. Säännöksessä todetaan kuitenkin ni-

menomaisesti, ettei käyttäjäyritys ole velvollinen tukemaan vuokratyöntekijän palvelujen ja 

järjestelyjen käyttöä taloudellisesti. 

Lain esitöiden mukaan kyse on ”muista kuin työsuhde-eduiksi katsottavista järjestelyistä ja 

palveluista”.200 Verohallinnon sivujen mukaan työsuhde-eduissa on kyse verotettavista 

etuuksista, jotka lisätään saajansa palkkatuloon.201 TSL 2:9a:ssä on siis kyse sellaisista jär-

jestelyistä ja palveluista, joita ei katsota verotuksessa palkaksi. Säännöksen perusteluissa 

 
196 Vuokratyödirektiivissä ei ole määritelty palkan käsitettä, vaan se määräytyy 3(2) artiklan mukaan kansalli-

sen lainsäädännön perusteella. Lain esitöiden mukaan palkan käsite on Suomessa laaja ja se kattaa esimerkiksi 

sairausajalta maksettavan palkan. HE 104/2011 vp, s. 13. 
197 HE 104/2011 vp, s. 13. 
198 HE 104/2011 vp, s. 5. 
199 Vuokratyödirektiivin implementointia koskevassa hallituksen esityksessä (HE 104/2011 vp, s. 14) ehdotet-

tiin alun perin, että direktiivin 6(4) artikla implementoitaisiin lisäämällä TSL 2:9:ään uusi 3 momentti. Työ-

elämä- ja tasa-arvovaliokunta ehdotti kuitenkin mietinnössään (TyVM 4/2011 vp, s. 3), että implementointi 

toteutettaisiin lisäämällä TSL 2 lukuun kokonaan uusi 9 a §. Eduskunta hyväksyi työsopimuslakiin tehtävät 

muutokset valiokunnan ehdotuksen mukaisesti. EV 110/2011 vp, s. 1. 
200 HE 104/2011 vp, s. 14. 
201 Verohallinto 2021, kohta ”Työsuhde-edut”. 
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mainitaan esimerkkinä työpaikan harrastetilojen käyttöoikeus sekä vuokratyödirektiivin 6(4) 

artiklassa nimenomaisesti mainitut ruokalapalvelut sekä lastenhoito- ja kuljetusjärjestelyt. 

Kyse on siis sellaisista pysyvämmistä eduista, joita työntekijät voivat halutessaan hyödyntää 

yrityksessä yleisesti sovellettavien käytäntöjen ja periaatteiden mukaisesti. Lain esitöissä to-

detaan myös, että säännöksellä on tarkoitus edistää paitsi vuokratyöntekijöiden yhdenver-

taista kohtelua myös työpaikan sosiaalisia suhteita mahdollistamalla vuokratyöntekijälle sa-

mat oikeudet käyttäjäyrityksen palveluihin ja yhteisiin järjestelyihin. Erilainen kohtelu on 

perusteltua ainoastaan objektiivisista syistä ja tällaisena ei voi yksistään olla se, että kyse on 

vuokratyöntekijästä.202 

4.2.2 Nykysääntelyn arviointi EOR-järjestelyn näkökulmasta 

Suomessa lähtökohtana on siis se, että vuokratyöntekijän keskeiset työehdot määräytyvät 

ensisijaisesti vuokrausyritystä sitovan työehtosopimuksen perusteella ja vasta toissijaisesti 

käyttäjäyritystä sitovan työehtosopimuksen perusteella. Perinteisessä vuokratyössä tämä on-

kin varmasti täysin perusteltua, koska käyttäjäyrityksen palveluksessa suoritettavien toimek-

siantojen tilapäisen luonteen vuoksi vuokratyöntekijä palautuu toimeksiannon päätyttyä tyy-

pillisesti takaisin vuokrausyritykseen, minkä jälkeen hänet voidaan asettaa seuraavan käyt-

täjäyrityksen palvelukseen. Suomessa omaksutun sääntelyn taustalla on siis todennäköisesti 

ainakin osittain käytännölliset syyt: jos sama vuokratyöntekijä asetetaan työsuhteensa aikana 

useiden eri käyttäjäyritysten palvelukseen, on selkeämpää ja helpompaa, että sovellettava 

työehtosopimus ja siten myös vähimmäistyöehdot pysyvät työkohteesta riippumatta pitkälti 

samoina. Maksettava palkka voi kuitenkin näissäkin tapauksissa vaihdella esimerkiksi työ-

tehtävien perusteella203. 

EOR-järjestelyn kontekstissa tilanne on kuitenkin toinen, sillä EOR-työntekijä on asetettu 

yksinomaan ja useimmiten pidemmäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen, joka 

on myös ollut vastuussa työntekijän rekrytoinnista ja valinnasta. EOR-työntekijä myös to-

dennäköisesti identifioituu enemmän käyttäjäyrityksen kuin EOR-yrityksen työntekijäksi, 

eikä hän välttämättä edes miellä itseään vuokratyöntekijäksi sanan perinteisessä merkityk-

sessä. EOR-järjestelyn kontekstissa EOR-työntekijän oikeus yhdenvertaisiin työehtoihin 

suhteessa käyttäjäyrityksen työntekijöihin toisin sanoen korostuu. Näin ollen EOR-järjeste-

lyn kontekstissa voisi TSL 2:9.1:sta poiketen olla perusteltua, että vuokrausyrityksen 

 
202 HE 104/2011 vp, s. 14. 
203 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 124. 
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työehtosopimuksen sijaan sovellettavaksi tulisi ensisijaisesti käyttäjäyrityksen työehtosopi-

mus. Tämä edellyttäisi lakimuutosta. Toisaalta tällainenkaan ratkaisu ei välttämättä olisi on-

gelmaton, kun otetaan huomioon, että EOR-järjestelyssä käyttäjäyritys on usein ulkomailla. 

Työehtosopimuslain mukaisen normaalisitovan työehtosopimuksen olemassaolo on tällai-

sissa tilanteissa epäilemättä harvinaista, koska ulkomainen käyttäjäyritys tuskin on Suo-

messa minkään työnantajaliiton jäsen. Myös työsopimuslain mukaisen yleissitovan työehto-

sopimuksen olemassaolo lienee tällöin harvinaista: koska käyttäjäyritys ei ole EOR-työnte-

kijän työnantaja, voidaan tuskin katsoa, että käyttäjäyritys olisi TSL 2:7:n nojalla velvollinen 

noudattamaan suomalaista yleissitovaa työehtosopimusta vain sillä perusteella, että sen pal-

veluksessa on Suomessa työtä tekevä EOR-työntekijä. Lisäksi on nostettava esiin myös se, 

että mikäli ulkomainen käyttäjäyritys olisikin jollain perusteella velvollinen noudattamaan 

suomalaista työehtosopimusta, tämä olisi yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteutumisen 

kannalta ongelmallista, sillä kyseistä suomalaista työehtosopimusta ei luonnollisestikaan so-

vellettaisi käyttäjäyrityksen ulkomailla oleviin työntekijöihin. Työehtosopimukset eivät siis 

ainakaan rajat ylittävissä EOR-järjestelyissä ole välttämättä paras vaihtoehto turvata yhden-

vertaisen kohtelun periaatteen toteutumista työehtojen osalta. 

Tilanteissa, joissa vuokrausyritystä tai käyttäjäyritystä sitovaa työehtosopimusta ei ole, Suo-

messa vuokratyöntekijän palkkaa, työaikaa ja vuosilomia koskevien ehtojen on oltava edellä 

esitetyllä tavalla TSL 2:9.2:n mukaan vähintään käyttäjäyritystä sitovien ja siellä yleisesti 

sovellettavien sopimusten tai käytäntöjen mukaiset. On kuitenkin huomattava, että säännös 

koskee ainoastaan siinä mainittuja keskeisiä työehtoja eli palkkaa, työaikaa ja vuosilomia. 

EOR-järjestelyn kontekstissa voisi olla perusteltua, että säännös kattaisi myös muut kuin 

keskeisinä pidetyt työehdot. Voidaan myös pohtia, toteutuisiko yhdenvertaisen kohtelun pe-

riaate rajat ylittävien EOR-järjestelyjen yhteydessä paremmin juuri kyseisen säännöksen 

kautta, kun otetaan huomioon edellä käsitellyt TSL 2:9.1:iin liittyvät työehtosopimusliitän-

näiset ongelmat tilanteissa, joissa käyttäjäyritys on ulkomailla. 

Viimeisenä voidaan vielä tarkastella TSL 2:9a:ssä säädettyä vuokratyöntekijän oikeutta hyö-

dyntää käyttäjäyrityksen tarjoamia palveluita ja yhteisiä järjestelyjä samoin ehdoin kuin 

käyttäjäyrityksen työntekijöillä, ellei erilainen kohtelu ole perusteltua objektiivista syistä. 

Koska EOR-työntekijän oikeus yhdenvertaisiin työehtoihin suhteessa käyttäjäyrityksen 

työntekijöihin korostuu EOR-järjestelyn luonteen vuoksi, voitaisiin pitää perusteltuna, ettei 

säännöksestä olisi lainkaan mahdollista poiketa EOR-järjestelyn kontekstissa. Toisaalta tä-

mänkin osalta voidaan tarkastella niitä käytännön haasteita, joita mahdollisesti kohdataan 
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tilanteissa, joissa käyttäjäyritys on ulkomailla. Säännöksen merkitys voi tällöin ylipäätään 

jäädä vähäiseksi, jos työntekijä ei tosiasiallisesti voi hyödyntää tällaisia palveluita ja järjes-

telyitä siitä syystä, että ne sijaitsevat ulkomailla. Yhteenvetona voidaankin todeta, että yh-

denvertaisen kohtelun periaatteen täysimääräistä toteutumista voidaan EOR-järjestelyn kon-

tekstissa pitää tärkeänä järjestelyn luonteen vuoksi, mutta sen toteutumisen varmistaminen 

ei kuitenkaan ole täysin ongelmatonta ja eri vaihtoehtoja tulisi punnita tarkkaan. 

4.3 Työehdot ja yhdenvertainen kohtelu Alankomaissa 

4.3.1 Vuokratyödirektiivin säännösten implementointi 

Alankomaissa vuokratyödirektiivin 5(1) artikla ja 6(4) artikla saatettiin osaksi kansallista 

lainsäädäntöä tekemällä tarvittavat muutokset WAADI-lakiin. Kyse oli kuitenkin vain pie-

nistä lisäyksistä, sillä kansallisen lainsäädännön katsottiin olevan jo valmiiksi suurelta osin 

yhdenmukainen direktiivin säännösten kanssa.204 Alankomaissa oli jo pitkään ennen vuok-

ratyödirektiiviä ollut käytössä vuokratyöntekijöiden palkkaa koskeva yhdenvertaisen kohte-

lun periaate, josta poikkeaminen oli mahdollista työehtosopimuksella.205 Vuokratyödirektii-

vin johdosta WAADI 8 artiklassa säädetty periaate laajennettiin kuitenkin koskemaan palkan 

lisäksi myös muita vuokratyödirektiivissä tarkoitettuja keskeisiä työehtoja ja poikkeamis-

mahdollisuus työehtosopimuksella säilytettiin vuokratyödirektiivin 5(3) artiklan nojalla.206 

Nykyisen WAADI 8(1) artiklan mukaan vuokratyöntekijällä on oikeus vähintään samoihin 

työehtoihin kuin työntekijöillä, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä 

käyttäjäyrityksen palveluksessa. Työehdoilla tarkoitetaan säännöksessä työehtoja, jotka liit-

tyvät palkkaan207 ja muihin korvauksiin208 sekä työaikaan, ylityöhön, lepoaikoihin, yötyö-

hön, taukoihin, lomiin ja yleisiin vapaapäiviin. Jos käyttäjäyrityksellä ei ole työntekijöitä 

samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä, vuokratyöntekijällä on tällöin oikeus vähintään sa-

moihin edellä mainittuihin työehtoihin kuin työntekijöillä, jotka työskentelevät samoissa tai 

samankaltaisissa tehtävissä alalla, jolla käyttäjäyritys toimii (WAADI 8(2) artikla). Kyseisiä 

 
204 Houwerzijl 2013, kohdat §7.01 ja §7.05. Ks. myös Grapperhaus 2010, s. 407. 
205 Kamerstukken II 2010–2011, 32895, nr. 3, s. 5–6. 
206 Kamerstukken II 2010–2011, 32895, nr. 3, s. 12–13. 
207 Lain esitöiden mukaan palkalla tarkoitetaan vastiketta sovitusta työstä ja se sisältää myös esimerkiksi loma-

ajan palkan sekä palkan ylityöstä ja yleisinä vapaapäivinä tehdystä työstä. Kamerstukken II 2010–2011, 32895, 

nr. 3, s. 12. 
208 Muilla korvauksilla tarkoitetaan lain esitöiden mukaan matka-ajan ja matkakulujen korvauksia, majoitus-

kustannusten korvauksia, päivärahaa sekä muita tarpeellisiksi katsottavia kulukorvauksia siltä osin kuin käyt-

täjäyrityksen palveluksessa olevat työntekijät voivat vaatia niitä vastaavassa tilanteessa. Kamerstukken II 

2010–2011, 32895, nr. 3, s. 12. 
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säännöksiä sovellettaessa huomioon on WAADI 8(3) artiklan mukaan otettava myös käyt-

täjäyrityksessä voimassa olevat säännöt koskien raskaana olevien ja imettävien naisten suo-

jelua, lasten ja nuorten suojelua sekä naisten ja miesten yhdenvertaista kohtelua sekä kaikkea 

sukupuoleen, rotuun, uskontoon tai vakaumukseen, vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen 

suuntautumiseen perustuvan syrjinnän torjuntaa. WAADI 8(4) artiklan nojalla näistä sään-

nöksistä on kuitenkin mahdollista poiketa työehtosopimuksella. Kyseiset säännökset vastaa-

vat hyvin pitkälti vuokratyödirektiivin 5(1) artiklassa ilmaistua yhdenvertaisen kohtelun pe-

riaatetta sekä 5(3) artiklassa säädettyä poikkeamismahdollisuutta. Huomionarvoista kuiten-

kin on, että Alankomaissa keskeisten työehtojen määrittämisessä lähtökohdaksi on otettu 

käyttäjäyrityksen palveluksessa oleva todellinen eikä hypoteettinen työntekijä ja tilanteessa, 

jossa käyttäjäyrityksen palveluksessa ei ole samassa tai samankaltaisissa tehtävissä työnte-

kijää, vertailukohde etsitään samalta alalta. 

WAADI-laissa ei ollut entuudestaan vuokratyödirektiivin 6(4) artiklassa edellytettyjä sään-

nöksiä siitä, että vuokratyöntekijöillä tulisi olla oikeus hyödyntää käyttäjäyrityksen palve-

luita ja yhteisiä järjestelyjä samoin ehdoin kuin suoraan käyttäjäyrityksen palveluksessa ole-

vat työntekijät, jollei erilainen kohtelu ole perusteltua objektiivisista syistä. Tätä koskien 

WAADI-lakiin lisättiin kokonaan uusi 8a artikla (nykyisin 8b artikla), joka mukailee direk-

tiivin säännöksen sanamuotoa.209 Seuraavaksi on tarkoitus käsitellä tarkemmin sitä, missä 

määrin Alankomaissa vuoden 2020 alusta voimaan tulleessa payrollingia koskevassa sään-

telyssä on päädytty näistä perinteistä vuokratyötä koskevista säännöksistä poikkeaviin rat-

kaisuihin. 

4.3.2 Payrollingia (EOR-järjestelyä) koskeva erityissääntely 

Alankomaissa, toisin kuin Suomessa, säädetään erikseen työehtoja koskevasta yhdenvertai-

sen kohtelun periaatteesta payrollingin kontekstissa. Vuoden 2020 alusta voimaan tulleella 

WAB-lailla lisättiin WAADI-lakiin uusi 8a artikla, jonka tarkoituksena on ollut saattaa 

payroll-työntekijät työehtojen osalta siihen asemaan, jossa he olisivat, jos käyttäjäyritykset 

olisivat palkanneet heidät suoraan hoitamaan samoja tehtäviä.210 Säännös poikkeaa edellä 

käsitellystä perinteistä vuokratyötä koskevasta WAADI 8 artiklasta kahdella merkittävällä 

tavalla: siitä ei ensinnäkään ole mahdollista poiketa työntekijän vahingoksi ja toiseksi sitä ei 

ole rajattu koskemaan ainoastaan keskeisinä pidettyjä työehtoja, vaan niiden lisäksi 

 
209 Kamerstukken II 2010–2011, 32895, nr. 3, s. 13. 
210 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 43–44 ja 145. 
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työehdoilla tarkoitetaan lain esitöiden mukaan myös muita työehtoja kuten esimerkiksi sai-

rausajan palkkaan, lastenhoitopalveluihin ja koulutukseen liittyviä työehtoja.211 Seuraavaksi 

käydään tarkemmin läpi WAADI 8a artiklaan sisältyvä payrollingia koskeva erityissääntely. 

WAADI 8a(1) artiklan mukaan payroll-työntekijällä on kyseisen artiklan 4–6 kohdissa sää-

dettyä riittävää eläkejärjestelmää lukuun ottamatta oikeus vähintään samoihin työehtoihin 

kuin työntekijöillä, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä käyttäjäyri-

tyksen palveluksessa. Jos käyttäjäyrityksellä ei ole työntekijöitä samoissa tai samankaltai-

sissa tehtävissä, payroll-työntekijällä on tällöin oikeus vähintään samoihin työehtoihin kuin 

työntekijöillä, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä alalla, jolla käyt-

täjäyritys toimii (WAADI 8a(2) artikla). Lisäksi tilanteessa, jossa käyttäjäyritys on sidok-

sissa sellaiseen toimialakohtaiseen rahastoon, johon payroll-yritys ei voi liittyä, tulee 

payroll-yrityksen varata työntekijälle samansuuruinen rahaosuus ja maksaa se työntekijälle 

tämän pyynnöstä, kuitenkin vähintään kerran vuodessa (WAADI 8a(3) artikla). Lain esitöi-

den mukaan tällaisia rahastoja voivat olla esimerkiksi erilaiset ei-lakisääteiset työttömyys-, 

sairaus- tai koulutusrahastot.212 

WAADI 8a artiklan 4–6 kohdissa säädetään erikseen payroll-työntekijän oikeudesta riittä-

vään eläkejärjestelmään. Eläkejärjestelmää koskevaan erityissäännökseen päädyttiin siksi, 

että payroll-työntekijöiden oikeus täysin yhdenvertaiseen eläkejärjestelmään käyttäjäyrityk-

sen työntekijöiden kanssa olisi tarkoittanut käytännössä sitä, että payroll-yritykset olisivat 

joutuneet liittymään useiden eri eläkelaitosten jäseneksi, mikä puolestaan olisi lisännyt huo-

mattavasti payroll-yritysten hallinnollista taakkaa. Tästä syystä päädyttiin säätämään erik-

seen payroll-työntekijän oikeudesta riittävään eläkejärjestelmään.213 WAADI 8a(4) artiklan 

mukaan payroll-työntekijällä on oikeus riittävään eläkejärjestelmään, jos työntekijöillä, 

jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä käyttäjäyrityksen palveluk-

sessa, on oikeus eläkejärjestelmään. Payroll-työntekijällä on oikeus riittävään eläkejärjestel-

mään myös tilanteessa, jossa käyttäjäyrityksellä ei ole työntekijöitä samoissa tai samankal-

taisissa tehtävissä, jos työntekijöillä, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa teh-

tävissä alalla, jolla käyttäjäyritys toimii, on oikeus eläkejärjestelmään.214 Payroll-yrityksen 

 
211 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 145. 
212 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 48. 
213 Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3, s. 46–47. 
214 Vaikka kumpikaan näistä edellytyksistä ei täyttyisi eikä payroll-työntekijällä olisi siten oikeutta riittävään 

eläkejärjestelmään WAADI 8a artiklan nojalla, useimmissa tapauksissa payroll-työntekijälle kuitenkin kertyy 

eläkettä, koska suurin osa payroll-yrityksistä kuuluu vuokratyöalan pakolliseen eläkerahastoon StiPP:iin 

(Stichting Pensioenfonds voor Personeelsdiensten). Kamerstukken II 2018–2019, 35074, nr. 3. s. 48. 
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on mahdollista järjestää riittävä eläkejärjestelmä ensinnäkin niin, että se liittää payroll-työn-

tekijän samaan peruseläkejärjestelmään kuin mihin käyttäjäyrityksen samoissa tai saman-

kaltaisissa tehtävissä työskentelevät työntekijät kuuluvat tai johon alalla, jolla käyttäjäyritys 

toimii, samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä työskentelevät työntekijät kuuluvat, jos käyt-

täjäyrityksellä ei ole työntekijöitä samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä (WAADI 8a(5) 

artikla). Toinen vaihtoehto on se, että payroll-yritys järjestää itse riittävän eläkejärjestelmän 

liittämällä payroll-työntekijän sellaiseen peruseläkejärjestelmään, joka täyttää erillisessä 

asetuksessa215 riittävälle eläkejärjestelmälle säädetyt vaatimukset (WAADI 8a(6) artikla).216 

Lopuksi voidaan vielä mainita jo edellä esiin tuotu erityisen merkityksellinen säännös kos-

kien sitä, ettei edellä mainituista payrollingia koskevista säännöksistä ole mahdollista poi-

keta työntekijän vahingoksi (WAADI 8a(7) artikla). WAADI 8a artiklalla on Alankomaissa 

toisin sanoen varsin tehokkaasti varmistettu, että payroll-työntekijät ovat työehtojen osalta 

yhdenvertaisessa asemassa suoraan käyttäjäyrityksen palveluksessa samoissa tai samankal-

taisissa tehtävissä olevien työntekijöiden kanssa. Yhdenvertaisuutta edistää myös WAADI 

8b artikla, jonka nojalla payroll-yrityksen on varmistettava, että payroll-työntekijöillä on oi-

keus hyödyntää käyttäjäyrityksen palveluita tai yhteisiä järjestelyjä, erityisesti ruokalapal-

veluja sekä lastenhoito- ja kuljetusjärjestelyjä, samoin ehdoin kuin työntekijöillä, jotka työs-

kentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä käyttäjäyrityksen palveluksessa. Toisin 

kuin perinteisen vuokratyön kohdalla, payrollingin kontekstissa säännöksestä ei kuitenkaan 

ole mahdollista poiketa edes objektiivisista syistä. 

4.4 Yhteenvetoa ja arviointia 

Tämän luvun tarkoituksena on ollut selvittää, miten vuokra- ja EOR-työntekijöiden yhden-

vertaisesta kohtelusta suhteessa käyttäjäyrityksen työntekijöihin säädetään Suomessa ja 

Alankomaissa, kun kyse on työehdoista. Vuokratyödirektiivin 5(1) artiklan mukaan vuokra-

työntekijän keskeisten työehtojen on oltava käyttäjäyrityksessä suoritettavan toimeksiannon 

ajan vähintään samanlaiset, joita häneen sovellettaisiin, jos kyseinen yritys olisi palkannut 

hänet suoraan hoitamaan samaa tehtävää. Implementoidessaan kyseistä periaatetta kansalli-

seen lainsäädäntöönsä, sekä Suomi että Alankomaat ovat kuitenkin hyödyntäneet direktiivin 

5(3) artiklaan sisältyvää työehtosopimuksiin perustuvaa poikkeamismahdollisuutta. Todel-

lisuudessa direktiivin mukaista yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ei siis ole Suomessa eikä 

 
215 Ks. Besluit allocatie arbeidskrachten door intermediairs (2015), 1a:1 artikla. 
216 Ks. payroll-työntekijöiden riittävästä eläkejärjestelmästä tarkemmin Boelhouwer 2021, s. 21–24. 
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Alankomaissa tehokkaasti lainsäädännöllä turvattu. Myös direktiivin 6(4) artiklaan sisältyvä 

yhdenvertaisen kohtelun periaatteen ”laajennus” koskien vuokratyöntekijän oikeutta hyö-

dyntää käyttäjäyrityksen palveluita ja yhteisiä järjestelyjä samoin ehdoin kuin suoraan käyt-

täjäyrityksen palveluksessa olevat työntekijät on jossain määrin heikko, koska siitä on mah-

dollista poiketa tilanteissa, joissa erilainen kohtelu on objektiivisista syistä perusteltua ja 

kyseinen mahdollisuus on sisällytetty sekä Suomen että Alankomaiden kansalliseen lainsää-

däntöön. 

Sääntelyä voidaankin pitää ongelmallisena erityisesti EOR-järjestelyn näkökulmasta katsot-

tuna, sillä EOR-järjestelyssä EOR-työntekijä on asetettu yksinomaan ja useimmiten pidem-

mäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen. Koska käyttäjäyritys on lisäksi ollut vas-

tuussa EOR-työntekijän rekrytoinnista ja valinnasta, tämä todennäköisesti identifioituu en-

nemmin käyttäjäyrityksen kuin EOR-yrityksen työntekijäksi. EOR-järjestelyn kontekstissa 

EOR-työntekijän oikeus yhdenvertaisiin työehtoihin suhteessa käyttäjäyrityksen työnteki-

jöihin toisin sanoen korostuu. Alankomaissa tähän onkin havahduttu ja vuoden 2020 alusta 

alkaen payroll-työntekijät ovat olleet oikeutettuja vähintään samoihin työehtoihin kuin työn-

tekijät, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä käyttäjäyrityksen pal-

veluksessa tai jos tällaisia työntekijöitä ei ole, vähintään samoihin työehtoihin kuin työnte-

kijät, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä alalla, jolla käyttäjäyritys 

toimii. Säännöstä ei ole rajattu koskemaan ainoastaan keskeisiä työehtoja, joskin payroll-

työntekijöiden oikeudesta riittävään eläkejärjestelmään säädetään erikseen. Koska säännök-

sestä ei ole mahdollista poiketa työntekijän vahingoksi, sillä on varsin tehokkaasti pystytty 

varmistamaan yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteutuminen payrollingin yhteydessä. 

Lisäksi huomionarvoista on, että payroll-työntekijöillä on oikeus hyödyntää käyttäjäyrityk-

sen palveluita ja yhteisiä järjestelyitä samoin ehdoin kuin suoraan käyttäjäyrityksen palve-

luksessa olevat työntekijät ilman, että tästä olisi mahdollista poiketa objektiivisista syistä 

kuten perinteisen vuokratyön kohdalla. EOR-järjestelyn käytön lisääntyessä myös Suomessa 

voisi olla perusteltua pohtia, millaisia muutoksia työlainsäädäntöön tulisi tehdä, jotta EOR-

työntekijät olisivat tosiasiassa oikeutettuja niihin työehtoihin, joita häneen sovellettaisiin, 

jos käyttäjäyritys olisi palkannut hänet suoraan hoitamaan samaa tehtävää. 
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5 TYÖNANTAJAN KÄSITE JA TYÖNANTAJAVELVOITTEIDEN JAKAUTU-

MINEN 

5.1 Työnantajan käsite EU-oikeudessa 

5.1.1 EU-lainsäädäntö ja jäsenvaltioiden valta määritellä työnantajan käsite 

Työnantajan ja työntekijän käsitteet ovat molemmat työoikeuden peruskäsitteitä, mutta his-

toriallisesti tarkasteltuna työnantajan käsitteeseen on työoikeudellisessa tutkimuksessa kiin-

nitetty huomattavan paljon vähemmän huomiota kuin työntekijän käsitteeseen ja tämä pitää 

paikkansa myös EU-oikeuden ja erityisesti EUT:n oikeuskäytännön kohdalla. Syy tähän on 

pohjimmiltaan yksinkertainen: työnantaja on ikään kuin oletettu tunnetuksi, sillä lähtökoh-

tana on ollut se, että kyse on oikeussubjektista, jonka kanssa työntekijä on solminut työso-

pimuksen.217 Erilaisten kolmikantaisten työsuhteiden yleistymisen myötä työnantajan käsit-

teeseen liittyvä problematiikka on kuitenkin noussut varsin ajankohtaiseksi.218 

Useimmat EU-säädökset eivät ota lainkaan kantaa työnantajan käsitteen määrittelyyn ja 

määrittelyvalta onkin siten useimmiten jätetty jäsenvaltioille. Tämä heijastelee Euroopan 

unionin toiminnasta annetun sopimuksen (SEUT) 151(2) artiklaa, jonka mukaisesti EU:n 

sosiaalilainsäädännössä otetaan huomioon kansallisten käytäntöjen erot erityisesti sopimus-

suhteissa.219 Lähestymistapaa kuvastaa hyvin myös uusi työehtodirektiivi (EU) 

2019/1152220, jonka 1(5) artiklan mukaan jäsenvaltiot voivat itse määrittää, ketkä ovat vas-

tuussa kyseisessä direktiivissä säädettyjen työnantajia koskevien velvoitteiden täyttämisestä, 

kunhan kaikki velvoitteet tulevat täytetyksi. Lisäksi jäsenvaltiot voivat päättää, että kaikkien 

tai joidenkin velvoitteiden täyttämisestä vastaa sellainen luonnollinen henkilö tai oikeushen-

kilö, joka ei ole työsuhteen osapuoli.221 On kuitenkin huomattava, että niissäkin tapauksissa, 

joissa työnantajan käsitteen määrittelyvalta on jätetty jäsenvaltioille, unionin tuomioistui-

mella on viime kädessä SEUT 267 artiklan nojalla toimivalta antaa ennakkoratkaisuja EU-

säädösten tulkinnasta ja siten myös ottaa kantaa jäsenvaltioissa omaksuttuihin ratkaisuihin. 

 
217 Barnard 2012, s. 155; van Schadewijk 2021, s. 363–364. 
218 Davidov – Langille 2006, s. 7; van Schadewijk 2021, s. 364. 
219 Ks. Van Schadewijk 2018, s. 10. 
220 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2019/1152, annettu 20 päivänä kesäkuuta 2019, avoi-

mista ja ennakoitavista työehdoista Euroopan unionissa. 
221 Ks. myös työehtodirektiivin johdanto-osan 13 kohta. 
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Tämän tutkielman kannalta keskeisimmässä EU-säädöksessä eli vuokratyödirektiivissä on 

nimenomaisesti tunnustettu työvoiman vuokrausyrityksen asema työnantajana ja tätä voi-

daan pitää myös yhtenä direktiivin keskeisimpänä saavutuksena.222 Vuokratyödirektiivissä 

omaksutun lähestymistavan mukaisesti työnantaja on siis se oikeussubjekti, jonka kanssa 

työntekijä on solminut työsopimuksen. Oikeuskirjallisuudessa esimerkiksi Davidov ja Bar-

nard ovat kuitenkin molemmat katsoneet, ettei vuokrausyrityksen työnantaja-asemaa voida 

pitää täysin selvänä niissä tilanteissa, joissa työntekijä työskentelee saman käyttäjäyrityksen 

palveluksessa pitkäaikaisesti.223 EOR-järjestelyssä on edellä mainitulla tavalla useimmiten 

kyse pitkäaikaisesta järjestelystä, mutta ei kuitenkaan välttämättä aina. Vaikka järjestely oli-

sikin vain lyhytaikainen, sen yksinomainen luonne eli se, ettei työntekijää ole tarkoituskaan 

asettaa muiden kuin yhden käyttäjäyrityksen palvelukseen, oikeuttaa kysymään, onko EOR-

yrityksen asema työnantajana haastettavissa järjestelyn tosiasiallisen luonteen vuoksi eli voi-

daanko työnantajaksi joissain olosuhteissa katsoa EOR-yrityksen sijaan käyttäjäyritys. Tätä 

tarkastellaan seuraavaksi EUT:n työnantajan käsitettä koskevan oikeuskäytännön valossa. 

5.1.2 EUT:n oikeuskäytäntö ja ”Cyprus route” -järjestely 

Määrittäessään työnantajaksi katsottavaa osapuolta EUT on joissain tapauksissa antanut 

enemmän painoarvoa järjestelyn tosiasialliselle luonteelle kuin sille, kuka on solminut työ-

sopimuksen työntekijän kanssa. Albron Catering -tapauksessa224 kyse oli liikkeenluovutus-

direktiivin (2001/23/EY225) tulkinnasta. Ennakkoratkaisukysymykset koskivat sitä, voi-

daanko tilanteessa, jossa konserniin kuuluva yritys luovutetaan direktiivissä tarkoitetulla ta-

valla konserniin kuulumattomalle yritykselle, direktiivin 2(1)(a) artiklassa tarkoitetuksi luo-

vuttajaksi katsoa konserniin kuuluva yritys, jonka palveluksessa työntekijät työskentelivät 

pysyvästi ilman, että heillä olisi ollut työsopimusta kyseisen yrityksen kanssa.226 Tapauk-

sessa työntekijä oli solminut työsopimuksen emoyhtiön (Heineken) kanssa, mutta hänet oli 

asetettu Heinekenin tytäryhtiön palvelukseen catering-yksikön työntekijäksi.227 Kun tytär-

yhtiö luovutti sopimuksella catering-toimintonsa Albronille, EUT katsoi, että direktiivissä 

tarkoitetuksi luovuttajaksi ja siten työnantajaksi voitiin katsoa tytäryhtiö, jonka 

 
222 Vuokratyödirektiivin 2 artikla; Robin-Olivier – Lo Faro 2019, s. 240. 
223 Davidov 2004, s. 741–742; Barnard 2012, s. 445. 
224 Asia C-242/09, Albron Catering, EU:C:2010:625. 
225 Neuvoston direktiivi 2001/23/EY, annettu 12 päivänä maaliskuuta 2001, työntekijöiden oikeuksien turvaa-

mista yrityksen tai liikkeen taikka yritys- tai liiketoiminnan osan luovutuksen yhteydessä koskevan jäsenvalti-

oiden lainsäädännön lähentämisestä. 
226 Asia C-242/09, Albron Catering, EU:C:2010:625, kohta 20. 
227 Asia C-242/09, Albron Catering, EU:C:2010:625, kohdat 10 ja 11. 
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palveluksessa työntekijät tosiasiallisesti työskentelivät, vaikka sillä ei ollutkaan sopimussuh-

detta kyseisten työntekijöiden kanssa.228 

Toisena mielenkiintoisena tapauksena voidaan nostaa esiin niin kutsuttu Voogsgeerd-ta-

paus229, jossa kyse oli sopimusvelvoitteisiin sovellettavaa lakia koskevan yleissopimuksen 

(Rooman yleissopimus)230 tulkinnasta ja jossa EUT katsoi, että arvioidessaan sitä, onko yri-

tys tosiasiallisesti työnantaja, kansallisen tuomioistuimen on otettava huomioon ”kaikki ob-

jektiiviset seikat, joiden perusteella voitaisiin katsoa, että tosiasiallinen tilanne poikkeaa so-

pimuksen sanamuodosta ilmenevästä tilanteesta”.231 Sekä Albron Catering -tapauksen että 

Voogsgeerd-tapauksen voidaan katsoa osoittavan, ettei EUT käytä työnantajan määrittämi-

sessä perustana ainoastaan työsopimusta vaan ottaa huomioon myös tosiasiallisen työsken-

telytilanteen.232 

Tämän tutkielman aiheen kannalta merkittävimmän tuomion EUT antoi 16.7.2020 niin kut-

sutussa AFMB-tapauksessa233, jossa oli kyse sosiaaliturva-asetuksen (EY) 883/2004234 

13(1)(b) artiklan ja erityisesti siinä mainitun työnantajan käsitteen tulkinnasta. Säännöksen 

mukaan niissä tilanteissa, joissa työntekijä ei harjoita huomattavaa osaa toiminnastaan jä-

senvaltiossaan, työntekijän katsotaan olevan sen jäsenvaltion lainsäädännön alainen, jossa 

työnantajan kotipaikka tai liiketoimintapaikka sijaitsee. Koska sosiaaliturva-asetuksessa ei 

ole määritelty työnantajan käsitettä eikä siinä myöskään viitata jäsenvaltioiden oikeuteen 

kyseisen käsitteen määrittämiseksi, EUT katsoi, että ”[s]ekä unionin oikeuden yhtenäinen 

soveltaminen että yhdenvertaisuusperiaate edellyttävät, että unionin oikeuden sellaisen sään-

nöksen sanamuotoa, jossa ei ole nimenomaista viittausta jäsenvaltioiden oikeuteen sen mer-

kityksen ja ulottuvuuden määrittämiseksi, on tavallisesti tulkittava koko unionissa itsenäi-

sesti ja yhtenäisesti ottamalla huomioon paitsi säännöksen sanamuoto myös sen asiayhteys 

ja kyseessä olevalla säännöstöllä tavoiteltu päämäärä”.235 Tämän voitiin katsoa olevan eri-

tyisen tärkeää sosiaaliturva-asetuksen kohdalla, sillä sen ensisijaisena tavoitteena on 

 
228 Asia C-242/09, Albron Catering, EU:C:2010:625, kohdat 13, 31 ja 32. 
229 Asia C-384/10, Voogsgeerd, EU:C:2011:842. 
230 Yleissopimus 80/934/ETY sopimusvelvoitteisiin sovellettavasta laista, avattu allekirjoitettavaksi Roomassa 

19 päivänä kesäkuuta 1980. 
231 Asia C-384/10, Voogsgeerd, EU:C:2011:842, kohta 62. 
232 Ks. myös asia C-35/70, Manpower, EU:C:1970:120, kohdat 17, 18 ja 20 sekä asia C-115/11, Format 

Urządzenia i Montaże Przemysłowe, EU:C:2012:606, kohta 46. 
233 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565. 
234 Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EY) N:o 883/2004, annettu 29 päivänä huhtikuuta 2004, sosi-

aaliturvajärjestelmien yhteensovittamisesta (ETA:n ja Sveitsin kannalta merkityksellinen teksti) (EUVL L 166, 

30.4.2004, s. 1) 
235 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohdat 49 ja 50. 
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varmistaa, että työntekijä kuuluu vain yhden jäsenvaltion sosiaaliturvajärjestelmän piiriin ja 

työnantajan käsitteen määrittelyvallan jättäminen jäsenvaltioille olisi voinut vaarantaa tämän 

tavoitteen toteutumisen.236 

Tapauksessa oli kyse niin kutsutusta ”Cyprus route” -järjestelystä, jossa kyproslainen yritys 

solmii työsopimuksia Alankomaissa asuvien työntekijöiden kanssa asettaen heidät tämän 

jälkeen alankomaalaisten yritysten palvelukseen. Järjestelyllä on Alankomaissa huono 

maine, koska sen tavoitteena on saattaa työntekijät Kyproksen lain soveltamisalan piiriin ja 

saavuttaa tämän avulla kustannussäästöjä, koska sosiaaliturvan taso on Kyproksella suhteel-

lisen alhainen.237 Käsillä olevassa tapauksessa kyproslainen yhtiö AFMB oli tehnyt eräiden 

Alankomaihin sijoittautuneiden kuljetusyritysten kanssa kalustonhallintasopimuksia, minkä 

lisäksi AFMB oli solminut kestoltaan vaihtelevia työsopimuksia Alankomaissa asuvien kan-

sainvälisen liikenteen kuorma-autonkuljettajien kanssa. Työsopimuksissa kuorma-autonkul-

jettajien työnantajaksi oli nimetty AFMB ja niissä määrättiin Kyproksen lain soveltamisesta, 

vaikka tosiasiallisesti työntekijät työskentelivät alankomaalaisten kuljetusyritysten lukuun 

niiden johdon ja valvonnan alaisina useammassa EU- ja EFTA-maassa.238 

Käsillä olevan kaltaisissa tilanteissa, joissa työntekijä ei harjoita huomattavaa osaa toimin-

nastaan jäsenvaltiossaan, työntekijän katsotaan edellä mainitulla tavalla sosiaaliturva-ase-

tuksen nojalla olevan sen jäsenvaltion lainsäädännön alainen, jossa työnantajan kotipaikka 

tai liiketoimintapaikka sijaitsee. Koska työntekijät olivat solmineet työsopimuksensa kyp-

roslaisen AFMB:n kanssa, AFMB:n mukaan se oli katsottava työnantajaksi ja tällä perus-

teella työsopimuksiin olisi tullut soveltaa Kyproksen lakia.239 Perusteluissaan EUT painotti 

kuitenkin sitä, että työnantajan käsitteen määrittelyssä on otettava huomioon ”asianomaisen 

työntekijän objektiivinen tilanne ja kaikki hänen työskentelyynsä liittyvät olosuhteet” ja si-

ten se osapuoli, jonka kanssa työntekijä on muodollisesti tehnyt työsopimuksen, ei välttä-

mättä aina ole työnantaja.240 

EUT kiinnitti perusteluissaan huomiota ensinnäkin siihen, että kuljetusyritykset olivat itse 

valinneet ne työntekijät, joiden kanssa AFMB solmi työsopimukset ja osa heistä oli ollut 

kyseisten kuljetusyritysten palveluksessa jo ennen työsopimuksen solmimista AFMB:n 

 
236 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohdat 41, 51 ja 65. 
237 Van Schadewijk 2021, s. 365. 
238 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohdat 18 ja 19. 
239 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohta 39. 
240 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohdat 60 ja 61. 
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kanssa. Lisäksi EUT kiinnitti huomiota siihen, että työntekijöiden palkoista aiheutuvat tosi-

asialliset kustannukset tulivat viime kädessä kuljetusyritysten maksettaviksi niiden 

AFMB:lle maksamien korvausten kautta. Lisäksi EUT nosti esiin sen, että tilanteissa, joissa 

kuljetusyritys ei enää tarvinnut tietyn kuljettajan työpanosta, AFMB useimmiten irtisanoi 

kuljettajan välittömästi tarkoittaen sitä, että tosiasiallinen irtisanomisvalta oli oikeastaan kul-

jetusyrityksellä.241 Tämän perusteella EUT katsoikin, että ”kansainvälisen liikenteen 

kuorma-autonkuljettajan työnantaja on yritys, joka käyttää mainittuun kuljettajaan nähden 

tosiasiallista työnjohtovaltaa, jonka kannettavaksi hänestä aiheutuvat palkkakustannukset 

tosiasiassa tulevat ja jolla on tosiasiallinen toimivalta irtisanoa kyseinen kuljettaja, eikä 

yritys, jonka kanssa kyseinen kuljettaja on muodollisesti tehnyt työsopimuksen ja joka esi-

tetään kyseisessä sopimuksessa muodollisesti tämän saman kuljettajan työnantajana”.242 

Tapauksessa käsillä ollut järjestely vastaa rakenteeltaan pitkälti tässä tutkielmassa käsiteltä-

vää EOR-järjestelyä, joskin tutkielmassa tarkastelu on rajattu ainoastaan niihin tilanteisiin, 

joissa työntekijä ja työnantajana toimiva EOR-yritys ovat samassa maassa. Tutkielmassa 

tarkasteltavat tilanteet eivät siten samalla tavalla mahdollista keinottelua sovellettavaksi tu-

levan lain suhteen. On myös huomattava, ettei tapauksessa omaksuttu työnantajan käsitteen 

määritelmä ole suoraan yleistettävissä muuhun EU:n sosiaali- ja työlainsäädäntöön, sillä se 

on annettu nimenomaan sosiaaliturva-asetuksen soveltamisalalla, jonka yhteydessä oli tär-

keää pyrkiä löytämään yksi ”oikea” työnantaja, jotta voitaisiin sosiaaliturva-asetuksen ta-

voitteen mukaisesti varmistaa, että työntekijä kuuluu vain yhden jäsenvaltion lainsäädännön 

ja sosiaaliturvajärjestelmän piiriin.243 Van Schadewijk onkin hyvin todennut, ettei EU-lain-

säädännössä ole eikä voikaan olla yhtä ainoaa työnantajan määritelmää, koska se on riippu-

vainen kulloinkin käsillä olevan EU-säännöksen sisällöstä ja tavoitteesta.244 

Joka tapauksessa käsiteltyjen EUT:n tuomioiden perusteella on mahdollista tehdä se johto-

päätös, että työnantajan määrittämisessä huomioon on otettava työsopimuksen lisäksi työn-

tekijän tosiasiallinen työskentelytilanne ja siihen liittyvät seikat ja siten ei voida pitää täysin 

poissuljettuna, että EOR-järjestelyssä työnantajaksi voitaisiin jossain tilanteessa katsoa 

EOR-yrityksen sijaan käyttäjäyritys. Tällainen tilanne voisi todennäköisesti tulla kyseeseen 

 
241 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohdat 77 ja 78. 
242 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohta 80. 
243 Asia C-610/18, AFMB, EU:C:2020:565, kohdat 41, 51 ja 65. 
244 Van Schadewijk 2021, s. 379. 
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ainakin AFMB-tapauksen kaltaisissa väärinkäyttötilanteissa245 ja esimerkiksi Davidov on ar-

gumentoinut vahvasti sen puolesta, että tällaisissa tilanteissa työnantajaksi tulisi katsoa käyt-

täjäyritys.246 Väärinkäyttötilanteiden ulkopuolella lähtökohdaksi voidaan kuitenkin vuokra-

työdirektiivin mukaisesti ottaa se, että EOR-järjestelyssä viralliseksi työnantajaksi katsotaan 

EOR-yritys samaan tapaan kuin vuokratyössä vuokrausyritys. Eri kysymys on sen sijaan se, 

että järjestelyssä tietyt työnantajavelvoitteet tosiasiallisesti jakautuvat osapuolten välillä ku-

ten vuokratyössäkin ja tätä kautta työnantajaksi voidaan joidenkin velvoitteiden osalta kat-

soa myös käyttäjäyritys. Työnantajavelvoitteiden jakautumisella ei kuitenkaan ole lähtökoh-

taisesti vaikutusta siihen, ketä on pidettävä työntekijän virallisena työnantajana.247 Seuraa-

vaksi työnantajan käsitteeseen liittyvää problematiikkaa tarkastellaan Suomen ja Alanko-

maiden kansallisen lainsäädännön näkökulmasta. 

5.2 Työnantajan käsite kansallisessa lainsäädännössä 

5.2.1 Yleisesti työnantajan käsitteestä Suomessa ja Alankomaissa 

Työnantajan käsitettä ei ole Suomessa tai Alankomaissa nimenomaisesti määritelty työlain-

säädännössä. Suomessa työnantajan määritelmän voidaan kuitenkin katsoa käyvän välilli-

sesti ilmi työsopimuslain soveltamisalasäännöksestä (TSL 1:1.1)248 ja Alankomaissa puoles-

taan siviililakiin sisältyvästä työsopimuksen määritelmästä (BW 7:610(1) artikla)249. 

TSL 1:1.1 mukaan työsopimuslakia sovelletaan sopimukseen (työsopimus), jolla työntekijä 

tai työntekijät yhdessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan 

lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Suomessa 

työsopimuslain mukaisena lähtökohtana on siis se, että työnantaja on osapuoli, jonka kanssa 

työntekijä on solminut työsopimuksen.250 Myös Alankomaiden siviililaissa työnantaja käsit-

teellistetään lähtökohtaisesti työsopimuskumppaniksi, sillä BW 7:610(1) artiklan mukaan 

työsopimus on sopimus, jonka nojalla toinen osapuoli (työntekijä) sitoutuu palkkaa vastaan 

suorittamaan työtä tietyn ajan toisen osapuolen (työnantaja) palveluksessa.251 

 
245 AFMB-tapauksen osalta on kuitenkin huomattava, että vaikka ”Cyprus route” -järjestelyssä oli nähtävissä 

EU-oikeuden väärinkäyttöön viittaavia piirteitä, EUT katsoi kuljetusyritykset työnantajiksi AFMB:n sijaan il-

mankin, että se otti kantaa kansallisen tuomioistuimen esittämään kolmanteen ennakkoratkaisukysymykseen 

koskien ”Cyprus route” -järjestelyn katsomista EU-oikeuden väärinkäytöksi. 
246 Ks. Davidov 2004, s. 736–737. 
247 Ks. Sädevirta 2002, s. 24. 
248 Kairinen 2004, s. 51; Bruun 2022, s. 44. 
249 Zwemmer 2012, s. 349–350; van Schadewijk 2018, s. 10 ja 15. 
250 Kairinen 2004, s. 51; Koskinen ym. 2018, s. 119. 
251 Zwemmer 2012, s. 349–350; van Schadewijk 2018, s. 10 ja 15. 
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Työnantajan ymmärtäminen edellä mainitulla tavalla työsopimuskumppaniksi on niin kut-

sutun työsopimusopin mukainen määrittämistapa.252 Mainittujen säännösten perusteella on 

kuitenkin mahdollista hahmottaa työnantajan oikeusaseman kannalta muitakin keskeisiä ele-

menttejä kuin sopimusosapuolena toimiminen. Näitä ovat ainakin oikeus työntekijän työvoi-

man käyttöön, palkanmaksuvelvollisuus sekä työn johto- ja valvontaoikeus.253 Suomessa 

nämä vastaavat niin kutsuttuja työsuhteen tunnusmerkkejä, joita ovat sopimus-, työnteke-

mis-, vastikkeellisuus- ja direktiotunnusmerkki.254 Niin kutsutun perussuhdeteorian mukai-

sesti työnantajaksi katsotaan työsuhteen toinen osapuoli eli se taho, johon mainitut työsuh-

teen tunnusmerkit tosiasiallisesti osoittavat. Useimmiten kyse on samasta subjektista, mutta 

aina näin ei välttämättä ole.255 On siis mahdollista, että työnantajuus on jakautunut kahden 

tai useamman osapuolen kesken. Tiitinen ja Kröger käyttävät tästä termiä ”jaettu työnanta-

juus”. Tällöin voi olla kyse esimerkiksi siitä, että työn johto- ja valvontavaltaa käyttää muu 

kuin sopijapuolena oleva työnantaja ja tästä syystä myös osa työnantajavelvoitteista kohdis-

tuu tähän tahoon.256 Juuri tästä on kyse sekä vuokratyössä että EOR-järjestelyssä. 

Voidaankin todeta, ettei työnantajan hahmottaminen pelkkänä muodollis-juridisena työso-

pimuskumppanina enää nykyään välttämättä tarjoa riittävää vastausta erilaisiin käytännössä 

syntyviin kysymyksiin, jotka saattavat edellyttää työnantajuuden tarkastelua kunkin yksit-

täistapauksen valossa. Esimerkiksi Murto on korostanut juuri tätä ja todennut, että monissa 

tilanteissa perustellumpaa onkin puhua niin kutsutusta funktionaalisesta työnantajuudesta, 

jossa työnantaja ymmärretään tosiasiallisena työnantajaorganisaationa.257 Tarkasteltaessa 

työnantajuutta vuokratyön ja EOR-järjestelyn yhteydessä tällaista lähestymistapaa voidaan 

pitää hyödyllisenä. 

5.2.2 Työnantajuus vuokratyön ja EOR-järjestelyn kontekstissa 

Sekä Suomen että Alankomaiden työlainsäädännössä on nimenomaisesti tunnustettu työvoi-

man vuokrausyrityksen asema työnantajana vuokratyödirektiivin mukaisesti (TSL 1:7.3, 

BW 7:690 artikla). Koska Suomen kansallisesta työlainsäädännöstä ei edellä käsitellyllä 

 
252 Koskinen ym. 2018, s. 119. 
253 Vaikka BW 7:610(1) artiklan sisältämässä työsopimuksen määritelmässä (toisin kuin TSL 1:1.1:ssa) ei pu-

huta nimenomaisesti työn johto- ja valvontaoikeudesta, oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että työn suoritta-

minen työnantajan ”palveluksessa” viittaa juuri tähän alisteisuuteen. Jacobs 2020, s. 68; Heerma van Voss 

2020, luku 2.1 ”Definitie van de arbeidsovereenkoms”, kohta 20. 
254 Tiitinen – Kröger 2012, s. 9. 
255 Koskinen ym. 2018, s. 119. 
256 Tiitinen – Kröger 2012, s. 97–98. 
257 Murto 2015, s. 59–60. Ks. myös Kairinen 2004, s. 50–55. 
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tavalla seuraa estettä sille, että EOR-järjestelyyn sovellettaisiin vuokratyötä koskevaa sään-

telyä, myös EOR-yrityksen voidaan siten lähtökohtaisesti katsoa olevan työnantaja samalla 

tavalla kuin vuokrausyrityksenkin. Alankomaissa payroll-yrityksen asema työnantajana on 

sen sijaan nimenomaisesti tunnustettu lainsäädännössä (BW 7:692 artikla).258 Alankomaiden 

korkein oikeus on kuitenkin niin kutsutussa Taxi Dorenbos -tuomiossaan katsonut, että ti-

lanteissa, joissa käyttäjäyritys pyrkii väärinkäyttämään payrollingia välttääkseen työsopi-

muksesta johtuvat velvoitteet ja vähentämään työntekijälle työlainsäädännön nojalla kuulu-

vaa suojaa, työnantajaksi on payroll-yrityksen sijaan katsottava käyttäjäyritys.259 Tällaiset 

väärinkäyttötilanteet muodostavat siis poikkeuksen Alankomaissa muutoin täysin sallittuun 

järjestelyyn.260 

Muodollis-juridisena työnantajana vuokratyössä toimii siis vuokrausyritys ja EOR-järjeste-

lyssä EOR-yritys (ja Alankomaiden payrollingissa payroll-yritys), mutta tarkasteltaessa 

työnantajavelvoitteiden jakautumista yksittäistapauksissa, on työnantajuutta perustellumpaa 

hahmottaa edellä mainitun funktionaalisen työnantajuuden kautta. Suomessa työnantajavel-

voitteiden jakautumisesta vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen välillä säädetään erikseen. 

TSL 1:7.1:n mukaisena pääsääntönä on, etteivät työsopimuksen osapuolet saa siirtää työso-

pimuksesta johtuvia oikeuksiaan tai velvollisuuksiaan kolmannelle ilman toisen sopijapuo-

len suostumusta. Tämä rajoitus on lain esitöissä katsottu tarpeelliseksi työsopimussuhteen 

henkilökohtaisen luonteen takia.261 Kyseisen pykälän 3 momenttiin sisältyy kuitenkin vuok-

ratyötä koskeva erityissäännös, jonka mukaan silloin, kun työnantaja siirtää työntekijän tä-

män suostumuksella toisen yrityksen (käyttäjäyritys) käyttöön, käyttäjäyritykselle siirtyvät 

oikeus johtaa ja valvoa työntekoa sekä ne työnantajalle säädetyt velvollisuudet, jotka liitty-

vät välittömästi työn tekemiseen ja sen järjestelyihin.262 Järjestelyssä vuokrausyrityksen ja 

käyttäjäyrityksen välillä tapahtuu toisin sanoen osittainen oikeuksien ja velvollisuuksien 

siirto: työnjohto- ja valvontaoikeus sekä ne työnantajavelvoitteet, joiden voidaan katsoa liit-

tyvän välittömästi työn tekemiseen ja sen järjestelyihin siirtyvät vuokrausyritykseltä käyttä-

jäyritykselle. Lain esitöiden mukaan oikeuksien ja velvollisuuksien jakautumisen kannalta 

keskeistä on se, missä määrin kyse on päivittäiseen työskentelyyn liittyvistä asioista ja 

kuinka kauan työntekijä työskentelee käyttäjäyrityksen palveluksessa. Keskeistä on lisäksi 

 
258 Ks. BW 7:692 artikla. 
259 Hoge Raad 21.2.2020, ECLI:NL:HR:2020:312. Ks. tuomiosta tarkemmin de Bok – Doorn 2020, s. 20–24. 
260 Van Schadewijk 2021, s. 374. 
261 HE 157/2000 vp, s. 64. 
262 Säännöksessä ei itsessään mainita vuokratyötä, mutta lain esitöissä on todettu, että säännöstä sovelletaan 

lähinnä työvoiman vuokrauksen yhteydessä. HE 157/2000 vp, s. 65. 
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se, ettei vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen voida katsoa olevan toissijaisesti vastuussa 

toistensa velvollisuuksista.263 

Alankomaiden siviililakiin ei sisälly Suomen työsopimuslain kaltaista yleistä säännöstä oi-

keuksien ja velvollisuuksien jakautumisesta vuokratyössä tai payrollingissa, mutta useissa 

laeissa työnantajaksi kuitenkin katsotaan joidenkin työnantajavelvoitteiden osalta vuokra-

työssä vuokrausyrityksen ja payrollingissa payroll-yrityksen lisäksi tai sijaan käyttäjäyri-

tys.264 On kuitenkin huomattava, ettei työnantajavelvoitteiden jakautumisella kolmikantai-

sissa työsuhteissa ole lähtökohtaisesti vaikutusta siihen, ketä on pidettävä työntekijän viral-

lisena työnantajana. Työnantajuus ja työnantajavelvoitteiden jakautuminen onkin siten ero-

tettava toisistaan.265 Työnantajavelvoitteiden jakautumiseen liittyvää problematiikkaa vuok-

ratyön ja EOR-järjestelyn kontekstissa tarkastellaan seuraavaksi kolmesta eri näkökulmasta: 

1) yhdenvertaisen kohtelun velvoite ja syrjintäkielto työhönotossa, 2) työturvallisuusvelvoit-

teet ja 3) työnantajavelvoitteet irtisanottaessa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. 

5.3 Työnantajavelvoitteiden jakautuminen eräissä tapauksissa 

5.3.1 Yhdenvertaisen kohtelun velvoite ja syrjintäkielto työhönotossa 

EU:n tasolla yhdenvertaisesta kohtelusta ja syrjintäkiellosta säädetään useissa eri direktii-

veissä, jotka Suomen ja Alankomaiden on täytynyt saattaa osaksi kansallista lainsäädäntö-

ään.266 Esimerkkinä voidaan mainita niin kutsuttu työsyrjintädirektiivi (2000/78/EY267), 

jossa (samoin kuin monissa muissa direktiiveissä) yhdenvertaisen kohtelun velvoite ja syr-

jintäkielto on ulotettu koskemaan myös työhönottoa.268 Työhönoton käsitettä ei ole määri-

telty lainsäädännössä, mutta oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että työhönotolla tarkoite-

taan ajanjaksoa, joka alkaa työnhakuilmoituksesta ja päättyy lopullisen valinnan tultua 

 
263 HE 157/2000 vp, s. 64–65. Käyttäjäyrityksen velvollisuuksiin kuuluu useimmiten lähinnä työajoista päät-

täminen ja tietyt työturvallisuusvelvoitteet, kun taas varsinaisen työnantajan eli vuokrausyrityksen vastuulle 

jäävät muut työnantajavelvoitteet kuten esimerkiksi palkanmaksu, sosiaalivakuutusmaksuista huolehtiminen, 

vuosiloman antaminen, työterveyshuollon järjestäminen ja yhteistoimintavelvoitteet. HE 157/2000 vp, s. 64–

65. TSL 1:7.1:n mukaisesti osapuolet voivat myös sopia oikeuksien ja velvollisuuksien jakautumisesta toisin. 

Oikeuskirjallisuudessa on kuitenkin huomautettu, että tämä edellyttää paitsi työntekijän suostumusta myös sitä, 

ettei sopimuksella poiketa työntekijän vahingoksi työlainsäädännön pakottavista määräyksistä. Ks. esim. Tii-

tinen – Kröger 2012, s. 388; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 75–76. 
264 Van Schadewijk 2018, s. 10; Zwemmer 2021, s. 51. 
265 Ks. Sädevirta 2002, s. 24. 
266 Ks. näistä kootusti esim. Koskinen ym. 2018, s. 215–218 ja 379–381. 
267 Neuvoston direktiivi 2000/78/EY, annettu 27 päivänä marraskuuta 2000, yhdenvertaista kohtelua työssä ja 

ammatissa koskevista yleisistä puitteista. 
268 Ks. työsyrjintädirektiivin 3(1)(a) artikla. 
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tehdyksi.269 Työhönotto pitää toisin sanoen sisällään koko rekrytointi- ja valintaprosessin. 

Edellä kuvatulla tavalla vuokratyö ja EOR-järjestely eroavat toisistaan siinä, että vuokra-

työssä työntekijän rekrytoinnista ja valinnasta vastaa vuokrausyritys, kun taas EOR-järjes-

telyssä rekrytoinnin ja valinnan suorittaa käyttäjäyritys, josta ei kuitenkaan tule työntekijän 

virallista työnantajaa. Seuraavaksi luodaan tutkielman rajausten mukaisesti tiivis katsaus sii-

hen, miten työhönottoon liittyvistä velvoitteista ja niiden noudattamiseen velvoitetusta ta-

hosta säädetään Suomessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014, YhdenvertL) ja Alankomaissa 

yleisessä yhdenvertaisuuslaissa (Algemene wet gelijke behandeling, 1994, AWGB). 

Sekä Suomessa että Alankomaissa yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ja syrjintäkieltoa so-

velletaan myös työhönotossa. Suomessa työnantaja ei yhdenvertaisuuslain mukaan saa en-

sinnäkään avoimesta työpaikasta ilmoittaessaan oikeudettomasti edellyttää hakijoilta yhden-

vertaisuuslaissa tarkoitettuja henkilöön liittyviä ominaisuuksia tai seikkoja (YhdenvertL 

17 §).270 Erilainen kohtelu työhön otettaessa on pääsäännön mukaan oikeutettua vain, jos 

kohtelu perustuu työtehtävien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaise-

viin vaatimuksiin ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen pääsemiseksi (Yh-

denvertL 12.1 §). Hieman vastaavalla tavalla Alankomaiden yleisen yhdenvertaisuuslain 

mukaista syrjintäkieltoa on noudatettava jo avoimia tehtäviä täytettäessä ja työtä tarjottaessa 

(AWGB 5(1)(a) artikla) ja tästä on mahdollista poiketa ainoastaan AWGB 2 artiklassa mä-

ritellyissä tarkoin rajatuissa tapauksissa.271 

Suomessa yhdenvertaisuuslaissa säädetään nimenomaisesti siitä, että edellä mainittujen 

säännösten noudattamiseen velvoitettu taho on työnantaja. Työnantajaksi katsotaan lakia so-

vellettaessa se, jonka palveluksessa on henkilöitä työsuhteessa, minkä lisäksi vuokratyön 

yhteydessä työnantajaksi katsotaan myös käyttäjäyritys siltä osin, kun se käyttää vuokra-

työntekijöihin nähden työnjohto- ja valvontaoikeutta (YhdenvertL 4.3 §). Käyttäjäyrityksen 

vastuu rajautuu siis ainoastaan niihin tilanteisiin, joissa se voi työnjohto- ja valvontaoikeu-

tensa rajoissa tehdä vuokratyöntekijöitä koskevia päätöksiä.272 Tällainen työnjohto- ja val-

vontaoikeus kohdistuu käytännössä vasta aikaan vuokratyöntekijän rekrytoinnin ja valinnan 

 
269 Ks. esim. Koskinen – Nieminen – Valkonen 2008, s. 30; Heerma van Voss 2020, luku 2.5 ”Sollicitatiefase”, 

kohta 50. 
270 Yhdenvertaisuuslain 8 §:n 1 momentin mukaan ketään ei saa syrjiä iän, alkuperän, kansalaisuuden, kielen, 

uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, ter-

veydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. 
271 Alankomaiden yleisessä yhdenvertaisuuslaissa kielletyiksi syrjintäperusteiksi on lueteltu uskonto, vakau-

mus, poliittinen mielipide, rotu, sukupuoli, kansalaisuus, hetero- tai homoseksuaalinen suuntautuminen ja si-

viilisääty (AWGB 1 artikla). 
272 HE 19/2014 vp, s. 60. 
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jälkeen, sillä TSL 1:7.3:n mukaan työnjohto- ja valvontaoikeus siirtyvät käyttäjäyritykselle 

silloin, kun vuokrausyritys siirtää vuokratyöntekijän käyttäjäyrityksen käyttöön. Siten syr-

jintäkiellon noudattamisvelvollisuus työhönotossa kuuluu lain sanamuodon mukaan vuok-

rausyritykselle eikä käyttäjäyritykselle.273 Perinteisen vuokratyön yhteydessä tämä onkin pe-

rusteltua, sillä vuokratyöntekijän rekrytoinnista ja valinnasta vastaa viime kädessä aina 

vuokrausyritys, vaikka käyttäjäyrityksellä joissain tapauksissa voikin olla mahdollisuus vai-

kuttaa valintaan.274 EOR-järjestelyn yhteydessä tilanne on kuitenkin toinen, sillä EOR-työn-

tekijän rekrytoinnista ja valinnasta vastaa nimenomaan käyttäjäyritys. Tällaisessa tilanteessa 

olisi epäilemättä yhdenvertaisuuslain tarkoituksen mukaista katsoa käyttäjäyritys yhdenver-

taisuuslaissa tarkoitetuksi työnantajaksi jo työhönotossa, vaikka se ei tällöin vielä käytäkään 

työnjohto- ja valvontaoikeutta ja vaikka se ei rekrytointi- ja valintaprosessin jälkeen itse sol-

mikaan työsopimusta valitun työntekijän kanssa.275 Tällä hetkellä lain sanamuoto ei kuiten-

kaan suoranaisesti tue tällaista tulkintaa ja siten asian selkiyttäminen edellyttäisi joko laki-

muutosta tai asiaa koskevaa oikeuskäytäntöä. 

Toisin kuin Suomessa, Alankomaiden yleisessä yhdenvertaisuuslaissa ei ole erikseen mää-

ritelty säännösten noudattamiseen velvoitettua tahoa ja siten työhönotossa lakia on velvolli-

nen noudattamaan se, joka rekrytointi- ja valintaprosessin suorittaa. Oikeuskirjallisuudessa 

on myös todettu olevan selvää, että yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ja syrjintäkieltoa 

sovelletaan myös muutoin käyttäjäyrityksen ja työntekijän väliseen oikeussuhteeseen.276 Sa-

manlaista tulkintaongelmaa kuin Suomessa ei siis Alankomaissa muodostu. 

5.3.2 Työturvallisuusvelvoitteet 

EU:n tasolla työturvallisuusvelvoitteiden jakautumisesta vuokratyössä säädetään määräai-

kaisessa tai tilapäisessä työsuhteessa olevien työntekijöiden työturvallisuuden ja -terveyden 

parantamisen edistämistä koskevien toimenpiteiden täydentämisestä annetussa direktiivissä 

(91/383/ETY277), jonka tarkoituksena on vuokratyön osalta 2(1) artiklan mukaisesti taata 

vuokratyöntekijöille samantasoinen suojelu kuin käyttäjäyrityksen muille työntekijöille. 

Keskeisin säännös tämän osalta sisältyy direktiivin 8 artiklaan, jonka mukaan 

 
273 Ks. Leppänen 2015, s. 177. 
274 Ks. TEM 2017, s. 29; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 139–140. 
275 Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on sen 1 §:n mukaan edistää yhdenvertaisuutta ja ehkäistä syrjintää sekä 

tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. 
276 Kroon – de Casparis 2021, kohta 5.5.2. 
277 Neuvoston direktiivi 91/383/ETY, annettu 25 päivänä kesäkuuta 1991, määräaikaisessa tai tilapäisessä työ-

suhteessa olevien työntekijöiden työturvallisuuden ja -terveyden parantamisen edistämistä koskevien toimen-

piteiden täydentämisestä. 
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jäsenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet sen varmistamiseksi, että käyttäjäyri-

tys vastaa toimeksiannon ajan työskentelyolosuhteista tämän kuitenkaan rajoittamatta kan-

sallisessa lainsäädännössä vuokrausyritykselle säädettyjä vastuita. Lisäksi direktiivi pitää si-

sällään eräitä tiedottamiseen liittyviä säännöksiä. Käyttäjäyrityksen on ensinnäkin 3 artiklan 

mukaan annettava vuokratyöntekijälle ennen työn alkamista tiedot työssä esiintyvistä vaa-

roista. Lisäksi käyttäjäyrityksen on 7 artiklan mukaan ennen työn alkamista täsmennettävä 

vuokrausyritykselle muun muassa ammattipätevyyttä koskevat vaatimukset ja tehtävän työn 

erityisominaisuudet ja vuokrausyrityksen velvollisuutena on puolestaan saattaa nämä asian-

omaisen vuokratyöntekijän tietoon. 

Suomessa työnantajan tulee TSL 2:3.1:n mukaan huolehtia työturvallisuudesta työntekijän 

suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisiltä vaaroilta siten kuin työturvallisuuslaissa 

(738/2002, TTL) säädetään. TTL 3 § sisältää nimenomaisen säännöksen koskien työturval-

lisuuslain soveltamista vuokratyössä. Kyseinen säännös täyttää myös edellä mainitun direk-

tiivin vuokratyötä koskevat vaatimukset.278 Säännöksen perusajatuksena on, että vuokraus-

yritys on työantajana vastuussa työturvallisuuslaissa työnantajalle säädetyistä velvoitteista, 

minkä lisäksi käyttäjäyritys vastaa niistä myös osaltaan työn aikana.279 Käyttäjäyrityksen 

vastuu on ilmaistu säännöksessä siten, että se, joka johtonsa ja valvontansa alaisena käyttää 

toisen palveluksessa olevaa työvoimaa (vuokratyö), on työn aikana velvollinen noudatta-

maan työturvallisuuslain työnantajaa koskevia säännöksiä (TTL 3.1 §). Tämän lisäksi sään-

nöksessä tietyt työturvallisuusvelvoitteet on jaettu nimenomaisesti vuokrausyrityksen ja 

käyttäjäyrityksen kesken. Käyttäjäyrityksen on ensinnäkin ennen työn aloittamista riittävän 

tarkasti määriteltävä vuokratyön edellyttämät ammattitaitovaatimukset ja erityispiirteet ja 

ilmoitettava nämä vuokrausyritykselle, jonka on puolestaan ilmoitettava näistä vuokratyön-

tekijälle ja varmistauduttava tämän riittävästä pätevyydestä suoritettavaan työhön 

(TTL 3.2  §). Tämän jälkeen käyttäjäyritys vastaa työntekijän perehdyttämisestä, minkä li-

säksi sen on ilmoitettava tarpeellisessa laajuudessa työn aloittamisesta työpaikan työterveys-

huollolle ja työsuojeluvaltuutetulle (TTL 3.3–3.4 §).280 Vaikka säännöksen mukaan työtur-

vallisuusvelvoitteet jakautuvat vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen kesken, päävastuun 

työturvallisuudesta voidaan kuitenkin katsoa kuuluvan käyttäjäyritykselle, jonka johdon ja 

 
278 Koskinen ym. 2018, s. 556. 
279 HE 59/2002 vp, s. 25. 
280 Työterveyshuollon järjestämisestä vastaa kuitenkin vuokrausyritys. HE 59/2002 vp, s. 25. 



 

67 

 

valvonnan alaisuudessa työ suoritetaan ja jolla on siten myös tosiasiallinen mahdollisuus 

vaikuttaa työolosuhteisiin.281 

Myös Alankomaissa työturvallisuudesta säädetään Suomen tapaan erillisessä työoloista an-

netussa laissa (Arbeidsomstandighedenwet, 1999, Arbowet). Kyseistä lakia sovellettaessa 

työnantajana pidetään pääsäännön mukaan sitä, jolle työntekijä on työsopimuksen nojalla 

velvollinen tekemään työtä. Jos työntekijä on kuitenkin asetettu kolmannen osapuolen pal-

velukseen, tällöin lakia sovellettaessa työnantajaksi katsotaan kyseinen kolmas osapuoli (Ar-

bowet 1(1)(a) artikla). Lähtökohdaksi on toisin sanoen Arbowet-laissa otettu se, että vuok-

ratyön ja payrollingin kontekstissa työnantajana pidetään yksinomaan käyttäjäyritystä.282 

Vuokrausyrityksellä ja payroll-yrityksellä on kuitenkin myös Alankomaissa tiettyjä tiedot-

tamisvelvoitteita. Käyttäjäyrityksen tulee hyvissä ajoin ennen työn alkamista toimittaa vuok-

rausyritykselle/payroll-yritykselle kuvaus riskien ja vaarojen arvioinnista sekä riskienhallin-

tatoimenpiteistä (Arbowet 5(5) artikla) ja vuokrausyrityksen/payroll-yrityksen tulee puoles-

taan antaa kyseinen kuvaus sekä tiedot ammattitaitovaatimuksista työntekijälle ennen kuin 

hänet asetetaan käyttäjäyrityksen palvelukseen (WAADI 11 artikla). Kyseiset säännökset 

täyttävät edellä mainitun direktiivin 91/383/ETY vuokratyötä koskevat vaatimukset.283 

On kuitenkin huomattava, että vaikka Arbowet-laissa työnantajaksi katsotaan ainoastaan 

käyttäjäyritys, Alankomaiden siviililaissa säädetään työturvallisuuteen liittyvästä siviilioi-

keudellisesta vastuusta, joka ulottuu vuokratyön ja payrollingin kontekstissa käyttäjäyrityk-

sen lisäksi myös vuokrausyritykseen ja payroll-yritykseen. BW 7:658(1) artikla velvoittaa 

työnantajan järjestämään ja ylläpitämään tilat, laitteet ja työvälineet, joissa tai joilla työtä 

tehdään siten, sekä ryhtymään sellaisiin toimenpiteisiin ja antamaan sellaisia työn suoritta-

mista koskevia ohjeita, joita voidaan kohtuudella pitää tarpeellisina, ettei työntekijälle ai-

heutuisi vahinkoa työssään. Työnantaja on BW 7:658(2) artiklan mukaan vastuussa vahin-

gosta, jonka työntekijä on työssään kärsinyt, ellei hän osoita noudattaneensa edellä mainit-

tuja velvollisuuksia tai osoita, että vahinko on huomattavalta osin seurausta työntekijän ta-

hallisuudesta tai piittaamattomuudesta. BW 7:658(4) artiklan mukaan niissä tilanteissa, 

joissa yrityksen palveluksessa on työntekijöitä, joiden kanssa sillä ei ole työsopimusta, myös 

kyseinen yritys on vastuussa työntekijälle sen toiminnan puitteissa aiheutuneesta vahingosta. 

Oikeuskirjallisuudessa on lisäksi täsmennetty, että BW 7:658 artiklan nojalla käyttäjäyritys 

 
281 Saloheimo 2016, s. 54. Ks. myös Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 152. 
282 Van Schadewijk 2018, s. 11; Kroon – de Casparis 2021, kohdat 4.10 ja 5.21.2. 
283 Kroon – de Casparis 2021, kohta 5.21.3. 
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ja vuokrausyritys/payroll-yritys ovat yhteisvastuussa työntekijälle aiheutuneesta vahin-

gosta.284 Suomessa vastaavanlaista yhteisvastuuta tai edes toissijaista vastuuta ei vuokratyön 

kohdalla ole.285 

Yhteenvetona voidaan todeta, että vaikka Alankomaissa Arbowet-lakia sovellettaessa työn-

antajaksi katsotaan yksinomaan käyttäjäyritys, siviililain nojalla vastuu työturvallisuudesta 

kuuluu kuitenkin yhteisvastuullisesti käyttäjäyritykselle ja vuokrausyritykselle/payroll-yri-

tykselle. Suomen työturvallisuuslaissa lähtökohdaksi on puolestaan otettu se, että työturval-

lisuusvelvoitteet jakautuvat vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen kesken, joskin pääasial-

lisen vastuun työturvallisuudesta voidaan katsoa kuuluvan käyttäjäyritykselle. Kuten vuok-

ratyössä, myös EOR-järjestelyn kontekstissa voidaan todennäköisesti pitää Suomessa täysin 

perusteltuna sitä, että pääasiallinen vastuu työturvallisuudesta kuuluu käyttäjäyritykselle, 

jonka johdolla ja valvonnassa työ suoritetaan ja jolla on siten tosiasiallinen mahdollisuus 

vaikuttaa työolosuhteisiin. Käyttäjäyrityksen vastuun työturvallisuudesta voidaan oikeas-

taan ehkä jopa katsoa korostuvan EOR-järjestelyssä siitä syystä, että EOR-työntekijä on ase-

tettu yksinomaan tietyn käyttäjäyrityksen palvelukseen. On kuitenkin syytä nostaa esiin vielä 

se, että EOR-järjestelyssä työturvallisuuteen liittyy useimmiten tiettyjä erityispiirteitä siitä 

syystä, että käyttäjäyritys on tyypillisesti ulkomailla ja EOR-työntekijä tekee työtään etänä. 

Työturvallisuuslakia sovelletaan kuitenkin myös työhön, jota työntekijä tekee sopimuksen 

mukaan kotonaan tai muussa valitsemassaan paikassa (TTL 5 §) eikä tällä sinänsä ole vai-

kutusta siihen seikkaan, että kun työtä tehdään käyttäjäyrityksen johdon ja valvonnan alai-

suudessa, päävastuun työturvallisuudesta on perusteltua kuulua juuri käyttäjäyritykselle.286 

5.3.3 Irtisanominen taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla 

5.3.3.1 Työsuhteen päättämisestä Suomessa ja Alankomaissa 

Suomessa työsuhteen päättämisestä säädetään työsopimuslaissa (TSL 6–9 luvut ja 12 luvun 

2 ja 3 §) ja Alankomaissa puolestaan siviililaissa (BW 7:667–7:686 artiklat) sekä erillisessä 

irtisanomisasetuksessa (Ontslagregeling, 2015, OR). Sekä Suomessa että Alankomaissa työ-

suhteen päättämistä tarkastellaan hieman eri tavoin riippuen siitä, onko kyse määräaikaisesta 

vai toistaiseksi voimassa olevasta työsopimuksesta. Määräaikainen työsopimus päättyy 

 
284 Zwemmer 2021, s. 52; Kroon – de Casparis 2021, kohdat 4.10 ja 5.21.4.4. 
285 Ks. HE 157/2000 vp, s. 64–65. 
286 Ks. etätyöstä ja työturvallisuudesta tarkemmin esim. Hietala – Hurmalainen – Kaivanto 2021, s. 175–182. 
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lähtökohtaisesti määräajan päättyessä tai sovitun työn valmistuessa287 ellei sitä pureta288. 

Määräaikaisen työsopimuksen irtisanominen on sen sijaan mahdollista vain, jos siitä on erik-

seen sovittu työsuhteen osapuolten välillä.289 Toistaiseksi voimassa oleva työsopimus voi-

daan sen sijaan pääsääntöisesti päättää joko irtisanomalla290 tai purkamalla291. Irtisanottaessa 

työsuhde päättyy irtisanomisilmoituksen toimittamisesta alkavan irtisanomisajan kulut-

tua.292 Purettaessa työsuhde päättyy sen sijaan välittömästi ilman irtisanomisaikaa ja se on 

mahdollista ainoastaan tilanteissa, joissa työsuhteen osapuolilta ei voida kohtuudella edel-

lyttää sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.293 Edellä sanotun li-

säksi työsopimus voidaan sekä Suomessa että Alankomaissa päättää työnantajan ja työnte-

kijän välisellä sopimuksella riippumatta siitä onko kyse määräaikaisesta vai toistaiseksi voi-

massa olevasta sopimuksesta.294 Tässä alaluvussa tarkastellaan nimenomaan toistaiseksi voi-

massa olevan työsopimuksen päättämistä irtisanomalla. 

Ennen kuin siirrytään tarkastelemaan varsinaisia irtisanomisperusteita tarkemmin, on syytä 

nostaa esiin Suomen ja Alankomaiden irtisanomissuojajärjestelmien välillä vallitseva perus-

tavanlaatuinen ero, joka liittyy Alankomaissa käytössä olevaan irtisanomisia koskevaan en-

nakkovalvontajärjestelmään. Jos työnantaja haluaa Alankomaissa irtisanoa toistaiseksi voi-

massa olevan työsopimuksen, hän tarvitsee siihen irtisanomisperusteesta riippuen (joitain 

yksittäisiä poikkeuksia lukuun ottamatta) joko BW 7:671b artiklan mukaisen oikeuden pää-

töksen tai BW 7:671a artiklan mukaisen hallinnollisen luvan työntekijöiden vakuutusten hal-

linnoinnista vastaavalta laitokselta (Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen, UWV) 

tai työmarkkinaosapuolten perustamalta alakohtaiselta komitealta. Kyseistä järjestelmää 

voidaan Euroopan tasolla tarkasteltuna pitää ainutlaatuisena, sillä vastaavaa ei ole käytössä 

missään muussa EU-maassa.295 Alankomaiden tiukka irtisanomislainsäädäntö onkin ollut 

yhtenä syynä erilaisten epätyypillisten työmuotojen kuten vuokratyön suosion kasvuun, sillä 

irtisanomislainsäädäntö ei ole näiden kohdalla kaikilta osin yhtä tiukkaa.296 

 
287 Ks. Suomen osalta TSL 6:1.1 ja Alankomaiden osalta BW 7:667(1) artikla. 
288 Ks. Suomen osalta TSL 8:1 ja Alankomaiden osalta BW 7:677–7:679 artiklat. 
289 Ks. Alankomaiden osalta BW 7:667(3) artikla. Myös Suomessa määräaikaisen työsopimuksen irtisanomi-

sesta on mahdollista sopia, vaikka siitä ei Alankomaiden tapaan nimenomaisesti säädetäkään työsopimuslaissa. 

Ks. esim. Tiitinen – Kröger 2012, s. 486; Bruun 2022, s. 96. 
290 Ks. Suomen osalta TSL 7 luku ja Alankomaiden osalta erityisesti BW 7:669 artikla. 
291 Ks. Suomen osalta TSL 8:1 ja Alankomaiden osalta BW 7:677–7:679 artiklat. 
292 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2019, s. 1; Jacobs 2020, s. 197–198. 
293 Tiitinen – Kröger 2012, s. 480; Jacobs 2020, s. 202. 
294 Tiitinen – Kröger 2012, s. 482–483; Jacobs 2020, s. 189. 
295 Jacobs 2020, s. 190–191. 
296 Jacobs 2020, s. 42 ja 182–183. 
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Irtisanomisperusteet itsessään ovat Suomessa ja Alankomaissa kuitenkin melko samankal-

taiset ja työnantaja voi irtisanoa työntekijän työsopimuksen pääsääntöisesti joko työntekijän 

henkilöön liittyvillä perusteilla tai taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla.297 Molempiin 

tilanteisiin liittyy mielenkiintoista tutkittavaa, mutta seuraavaksi keskitytään kuitenkin tut-

kielman rajausten mukaisesti tarkastelemaan ainoastaan tilanteita, joissa työntekijän työso-

pimus irtisanotaan tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla. Huomiota kiinnitetään tä-

män osalta erityisesti kahteen keskeiseen työnantajavelvoitteiseen: työn tarjoamis- ja koulu-

tusvelvollisuuteen sekä työntekijän takaisinottovelvollisuuteen. Tarkoitus on tutkia ennen 

kaikkea sitä, miten irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan Suomessa ja Alanko-

maissa vuokratyön ja EOR-järjestelyn kontekstissa ja millä tavoin mainitut työnantajavel-

voitteet jakautuvat osapuolten välillä. 

5.3.3.2 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet 

Suomessa työnantaja saa TSL 7:1:n mukaan irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan työsopi-

muksen vain asiallisesta ja painavasta syystä. Lain esitöiden mukaan asiallisen ja painavan 

syyn sisältöä ei ole mahdollista määritellä tarkasti, mutta yleisellä tasolla sen voidaan katsoa 

tarkoittavan ainakin sitä, ettei irtisanomisperuste saa olla syrjivä tai ristiriidassa työsopimuk-

sesta johtuvan työnantajan lojaliteettivelvoitteen kanssa.298 Asialliseksi ja painavaksi syyksi 

voidaan TSL 7:3:n mukaan katsoa tarjolla olevan työn vähentyminen olennaisesti ja pysy-

västi taloudellisista, tuotannollisista tai työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtu-

vista syistä. Perustetta irtisanomiseen ei kuitenkaan ole, jos työnantaja on joko ennen irtisa-

nomista tai sen jälkeen ottanut uuden työntekijän samankaltaisiin tehtäviin, vaikka hänen 

toimintaedellytyksensä eivät ole vastaavana aikana muuttuneet tai jos töiden uudelleenjär-

jestelystä ei ole aiheutunut työn tosiasiallista vähentymistä. Irtisanomista ei siis saa suorittaa 

näennäisin tai tekaistuin perustein299. Alankomaissa työnantaja saa puolestaan BW 7:669(1) 

artiklan mukaan irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen edellyttäen, että sii-

hen on perusteltu syy (redelijke grond). Edellytys on siis samankaltainen Suomen ”asiallisen 

ja painavan” syyn kanssa. Samoin hieman Suomea vastaavalla tavalla Alankomaissa perus-

telluksi syyksi voidaan BW 7:669(3)(a) artiklan mukaan katsoa työpaikkojen katoaminen 

yrityksen toiminnan lopettamisen seurauksena tai, tarkasteltuna vähintään tulevien 26 viikon 

 
297 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2019, s. 1; Jacobs 2020, s. 181. 
298 HE 157/2000 vp, s. 96. Lojaliteettivelvoite on yleinen sopimusoikeudellinen periaate, jota sovelletaan myös 

työsuhteissa. Periaatteen mukaan sopimuskumppaneiden tulee ottaa kaikessa toiminnassaan huomioon toisen 

etu. Äimälä – Kärkkäinen 2017, s. 123–124. 
299 HE 157/2000 vp, s. 102. 
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ajanjaksolla, työpaikkojen väistämätön katoaminen taloudellisten syiden edellyttämien te-

hokkaiden liiketoiminnallisten toimenpiteiden seurauksena. 

Sekä Suomessa että Alankomaissa kuitenkin säädetään, ettei perustetta irtisanomiselle ole, 

jos työntekijä on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtäviin (TSL 7:3.1, BW 7:669(1) 

artikla). Suomessa työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuudesta säädetään tarkemmin 

TSL 7:4:ssä ja säännöksen mukaan työntekijälle on tarjottava ensisijaisesti hänen työsopi-

muksensa mukaista työtä vastaavaa työtä. Jos tällaista työtä ei kuitenkaan ole, työntekijälle 

on tarjottava muuta hänen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa työtä 

(TSL 7:4.1). Työnantaja on myös velvollinen järjestämään työntekijälle sellaista uusien teh-

tävien edellyttämää koulutusta, jota voidaan molempien sopijapuolten kannalta pitää tarkoi-

tuksenmukaisena ja kohtuullisena (TSL 7:4.2). Lisäksi on huomattava, että työn tarjoamis-

velvollisuus ulottuu myös niihin yrityksiin ja yhteisöihin, jotka ovat työnantajan määräys-

vallassa ja joissa työnantaja tosiasiallisesti käyttää henkilöstöasioissa määräysvaltaa omis-

tuksen, sopimuksen tai muun järjestelyn perusteella (TSL 7:4.3). Lain esitöiden mukaan työn 

tarjoamisvelvollisuus on voimassa työsuhteen päättymiseen saakka eli irtisanomisajan ajan, 

eikä sitä ole rajattu alueellisesti.300 Jossain määrin epäselvää kuitenkin on, voiko työn tar-

joamisvelvollisuus ulottua myös ulkomailla sijaitseviin määräysvaltayhtiöihin.301 

Alankomaissa työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuudesta säädetään puolestaan yleisellä ta-

solla BW 7:669(1) artiklassa, jonka mukaan työnantaja saa irtisanoa työntekijän vain, jos 

hänen siirtämisensä kohtuullisessa ajassa (koulutuksen avulla tai ilman) muuhun sopivaan 

tehtävään ei ole mahdollista tai kohtuullista. Tarkemmat säännökset tätä koskien löytyvät 

kuitenkin edellä mainitusta irtisanomisasetuksesta. OR 10(1) artiklan mukaan säännöksessä 

mainitulla kohtuullisella ajalla tarkoitetaan sitä, että velvollisuus on pääsääntöisesti Suomea 

vastaavalla tavalla voimassa irtisanomisajan ajan. Sopivan tehtävän olemassaoloa arvioita-

essa otetaan puolestaan pääsäännön mukaan huomioon tehtävät, jotka ovat avoimia tai jotka 

tulevat avoimiksi irtisanomisajan aikana (OR 9(1) artikla) ja sopivana tehtävänä pidetään 

tehtävää, joka vastaa työntekijän koulutusta, kokemusta ja osaamista (OR 9(3) artikla). Li-

säksi on huomattava, että niissä tapauksissa, joissa työnantajayritys on osa konsernia, 

 
300 HE 157/2000 vp, s. 103.  
301 Oikeuskirjallisuudessa on esitetty tämän osalta jossain määrin eriäviä kannanottoja (ks. esim. Tiitinen – 

Kröger 2012, s. 574; Äimälä – Kärkkäinen 2017, s. 559–560; Koskinen – Nieminen – Valkonen 2019, s. 620–

622) eikä oikeuskäytäntökään tarjoa täysin yksiselitteistä vastausta (ks. esim. Helsingin HO 30.11.2005, 

S 04/1340; Helsingin HO 24.4.2009, S 08/2013; Turun HO 4.2.2011, S 10/1143; TT 2010-144). Selvää kui-

tenkin on, että vaikka työn tarjoamisvelvollisuuden ei voitaisi kategorisesti katsoa ulottuvan ulkomailla sijait-

seviin määräysvaltayhtiöihin, joissain tilanteissa tämä kuitenkin on mahdollista. 
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sopivan tehtävän olemassaolon arvioinnissa otetaan huomioon myös muiden kyseiseen kon-

serniin kuuluvien yritysten avoimet tehtävät (OR 9(2) artikla). Säännös on merkittävä, sillä 

se pätee kaikkiin konserniin kuuluviin yrityksiin eikä Suomen tapaan ainoastaan määräys-

valtayhtiöihin, minkä lisäksi se pätee maailmanlaajuisesti.302 

Alankomaiden osalta on tärkeää huomioida myös se, että jos työnantaja aikoo irtisanoa työ-

sopimuksen taloudellisella tai tuotannollisella perusteella, sen tulee BW 7:671a artiklan mu-

kaan pyytää siihen kirjallinen lupa UWV:ltä tai, jos toimialalla on työmarkkinaosapuolten 

toimesta perustettu alakohtainen komitea, kyseiseltä komitealta. Pääsääntöisesti lupa kuiten-

kin pyydetään UWV:ltä, sillä alakohtaisia komiteoita on toistaiseksi perustettu vain vä-

hän.303 UWV arvioi irtisanomisperusteen olemassaolon ja myöntää irtisanomisluvan ainoas-

taan, jos työnantaja kykenee osoittamaan, ettei työntekijän siirtäminen edellä mainitulla ta-

valla kohtuullisessa ajassa (koulutuksen avulla tai ilman) muuhun sopivaan tehtävään ole 

mahdollista tai kohtuullista. Tämän lisäksi lupa myönnetään ainoastaan, jos työnantaja on 

noudattanut BW 7:671a(5) artiklassa ja OR 11 artiklassa säädettyä irtisanomisjärjestystä. 

Tältä osin Alankomaiden irtisanomislainsäädäntö poikkeaa merkittävällä tavalla Suomen ir-

tisanomislainsäädännöstä. Suomessa ei ensinnäkään ole irtisanomisia koskevaa ennakkoval-

vontajärjestelmää eikä Suomessa myöskään ole lainsäädännössä yleisiä säännöksiä irtisa-

nomisjärjestyksestä. Työehtosopimuksissa tällaisia määräyksiä voi kuitenkin olla.304 

Työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden päättymisen jälkeen työnantajalla on sekä Suo-

messa että Alankomaissa niin kutsuttu työntekijän takaisinottovelvollisuus. Suomessa tästä 

säädetään TSL 6:6:ssä ja säännöksen mukaan työnantajan on tarjottava työtä tuotannollisilla 

tai taloudellisilla perusteilla irtisanomalleen, työ- ja elinkeinotoimistosta edelleen työtä ha-

kevalle entiselle työntekijälleen, jos työnantaja tarvitsee työntekijöitä neljän kuukauden ku-

luessa työsuhteen päättymisestä samoihin tai samankaltaisiin tehtäviin, joita irtisanottu työn-

tekijä oli tehnyt. Jos työsuhde on jatkunut keskeytyksettä sen päättymiseen mennessä vähin-

tään 12 vuotta, takaisinottoaika on kuitenkin neljän kuukauden sijaan kuusi kuukautta. Lain 

esitöiden mukaan takaisinottovelvollisuus tarkoittaa käytännössä sitä, että irtisanotulla työn-

tekijällä on ulkopuolisiin työnhakijoihin nähden etuoikeus tarjolla olevaan työhön, vaikka 

hän ei olisikaan siihen kaikkein pätevin.305 Alankomaissa takaisinottovelvollisuudesta 

 
302 Van Frankenhuijsen 2018, s. 24–25. 
303 Jacobs 2020, s. 194. 
304 Bruun 2022, s. 124–125. 
305 HE 157/2000 vp, s. 94. 
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säädetään puolestaan BW 7:681(1)(d) artiklassa ja säännöksen mukaan työnantaja ei saa 26 

viikkoon irtisanomisesta lukien palkata toista työntekijää niihin tehtäviin, joita irtisanottu 

työntekijä teki ilman, että hän tarjoaa tehtävää irtisanomalleen työntekijälle ensin. 

5.3.3.3 Vuokratyötä ja EOR-järjestelyä koskeva erityissääntely 

Suomessa työsopimuslaki ei sisällä vuokratyötä koskevaa työsuhteen päättämiseen liittyvää 

erityissääntelyä ja tästä syystä vuokratyöhön sovelletaan työsuhteen päättämisen osalta sa-

moja säännöksiä kuin muihinkin työsuhteisiin.306 Työsuhteen päättämiseen liittyvät toimet 

ja siten myös edellä mainitut työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus sekä työntekijän takai-

sinottovelvollisuus kuuluvat siis yksinomaan vuokrausyritykselle.307 Perinteisen vuokratyön 

kontekstissa tätä voidaan pitää perusteltuna, mutta EOR-järjestelyn suhteen tilanne on kui-

tenkin hieman ongelmallisempi ja tätä tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin. 

Tyypillisesti EOR-työntekijän työsopimuksen irtisanominen tulee ajankohtaiseksi silloin, 

kun käyttäjäyritys syystä tai toisesta irtisanoo toimeksiantosopimuksensa EOR-yrityksen 

kanssa.308 Koska EOR-yritys on työsopimuskumppanina työntekijän virallinen työnantaja, 

työsuhteen irtisanominen on sen vastuulla.309 Irtisanominen TSL 7:3:ssä säädetyillä talou-

dellisilla ja tuotannollisilla perusteilla ei kuitenkaan edellä mainitulla tavalla ole sallittua, jos 

työntekijä on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtäviin. Työn tarjoamis- ja koulutus-

velvollisuus ei kuitenkaan EOR-järjestelyn yhteydessä voi toteutua ongelmitta, kun otetaan 

huomioon, että EOR-yrityksen toiminta perustuu siihen, että se solmii työsopimuksia aino-

astaan käyttäjäyritysten itse rekrytoimien ja valitsemien työntekijöiden kanssa. Näissä ta-

pauksissa kyse ei siis oikeastaan ole EOR-yrityksellä tarjolla olevasta työstä, koska EOR-

yritys ei voi luonnollisestikaan pakottaa sen asiakkaina olevia muita käyttäjäyrityksiä työl-

listämään tällaista EOR-työntekijää. 

Sen sijaan voidaan pohtia, tulisiko EOR-yrityksen esimerkiksi työsuhteeseen liittyvän loja-

liteettivelvoitteen perusteella pyrkiä selvittämään muiden käyttäjäyritysten halukkuutta ky-

seisen EOR-työntekijän työllistämiseen.310 Tällaisen velvollisuuden olemassaolo on 

 
306 Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 205. 
307 TEM 2017, s. 25–26; Hietala – Kaivanto – Schön 2022, s. 206–207. 
308 Kroon – de Casparis 2021, kohta 4.7.2. 
309 Ks. Koskinen ym. 2018, s. 120. 
310 Korkein oikeus on tapauksen KKO 2016:13 perustelujen kohdassa 12 on todennut seuraavalla tavalla: ”Työ-

suhteessa noudatetaan työsopimuksen ehtojen sekä työsopimuslain ja muun työoikeudellisen lainsäädännön 

ohella yleisiä sopimusoikeudellisia periaatteita, kuten lojaliteettiperiaatetta. Lojaliteettiperiaatteen mukaan 

työnantajan on otettava työsuhteessa huomioon myös työntekijän edut. Tämä tarkoittaa muun ohella sitä, että 
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kuitenkin epäselvää. Jos EOR-yrityksellä olisi sen sijaan omassa organisaatiossaan tarjolla 

TSL 7:4:n mukaista työtä, tällaisen työn voitaisiin todennäköisesti katsoa normaalilla tavalla 

kuuluvan työn tarjoamisvelvollisuuden piiriin. Joka tapauksessa voidaan todeta, että työn 

tarjoamisvelvollisuuden toteutumiseen EOR-järjestelyn kontekstissa liittyy haasteita, jotka 

koskevat myös työsopimuksen irtisanomisen jälkeistä työntekijän takaisinottovelvollisuutta. 

Näiden haasteiden vuoksi voitaisiinkin pohtia, olisiko tuotannollisten ja taloudellisten irtisa-

nomisperusteiden olemassaoloa aiheellista tarkastella EOR-yrityksen sijaan käyttäjäyrityk-

sessä siten, että myös työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus sekä työntekijän takaisinotto-

velvollisuus kuuluisivat tällaisissa tilanteissa käyttäjäyritykselle. EOR-työntekijän oikeus-

suojan kannalta olisi nimittäin tärkeää, että sekä työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus että 

takaisinottovelvollisuus olisivat aidosti toteutettavissa. Tämä edellyttäisi kuitenkin lainsää-

däntötason muutoksia, sillä työsopimuslain irtisanomissäännökset velvoittavat tällä hetkellä 

yksiselitteisesti työnantajaa, joka EOR-järjestelyn kontekstissa on EOR-yritys. 

Suomesta poiketen Alankomaissa on vuokratyötä koskevaa työsuhteen päättämiseen liitty-

vää erityissääntelyä, minkä lisäksi tällaista löytyy myös payrollingin osalta. Edellä lu-

vussa 3.3.2 käsitellyllä tavalla vuokratyösopimuksiin (mutta ei payroll-sopimuksiin) voi-

daan Alankomaissa BW 7:691 artiklan nojalla soveltaa normaaleihin työsuhteisiin nähden 

kevennettyä työlainsäädäntöä, joka mahdollistaa ensinnäkin määräaikaisten työsopimusten 

ketjuttamisen melko pitkän ajanjakson ajan, mistä syystä vuokratyöntekijöillä harvoin on 

toistaiseksi voimassa olevia työsopimuksia, jotka olisivat irtisanottavissa.311 Lisäksi säännös 

mahdollistaa sen, että vuokratyöntekijän ja vuokrausyrityksen väliseen vuokratyösopimuk-

seen voidaan ottaa kirjallinen ehto, jonka mukaan vuokratyösopimus päättyy, jos vuokra-

työntekijän työ käyttäjäyrityksen palveluksessa päättyy käyttäjäyrityksen pyynnöstä. Tällai-

sen ehdon voimassaoloa on kuitenkin lainsäädännöllä rajoitettu ja mikäli tällainen ehto ei 

ole voimassa ja vuokratyöntekijällä on toistaiseksi voimassa oleva työsopimus, irtisanomi-

nen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla voi tulla kyseeseen. 

OR 7 artiklan mukaan vuokrausyritys voi irtisanoa vuokratyöntekijän tuotannollisella tai ta-

loudellisella perusteella, jos toimeksiantosopimus käyttäjäyrityksen kanssa päättyy ja on to-

dennäköistä, ettei vuokratyöntekijällä tulevien 26 viikon ajanjaksolla tarkasteltuna ole 

 
työnantajan on pyrittävä ylläpitämään työsuhteen jatkuvuutta. Tätä velvoitetta ilmentävät työsopimuslain sään-

nökset, joissa työnantajalle on säädetty velvollisuus selvittää, voitaisiinko työntekijä, joka on vaarassa jäädä 

pysyvästi tai tilapäisesti vaille työtä, sijoittaa muuhun työhön.” Ks. myös KKO 2018:57, kohta 15. 
311 Ks. Zwemmer 2021, s. 30. 
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mahdollisuutta suorittaa samaa tai samankaltaista työtä kyseisen käyttäjäyrityksen palveluk-

sessa ja vuokrausyritys on pyrkinyt irtisanomisajan aikana siirtämään vuokratyöntekijän 

muuhun sopivaan tehtävään. Työn tarjoamisvelvollisuus ei siis eroa merkittävällä tavalla 

edellä käsitellystä normaaleita työsuhteita koskevasta työn tarjoamisvelvollisuudesta, mutta 

työntekijän takaisinottovelvollisuuden osalta ero sen sijaan on suurempi. BW 7:681(1)(e) 

artiklan mukaan silloin, jos vuokrausyritys tarvitsee 26 viikon sisällä työsopimuksen irtisa-

nomisesta vuokratyöntekijää samoihin tai samankaltaisiin tehtäviin kuin mitä irtisanottu 

vuokratyöntekijä ennen irtisanomista suoritti, vuokrausyrityksen on annettava kyseiselle 

vuokratyöntekijälle mahdollisuus hakea tehtävää ja tulla ehdotetuksi käyttäjäyritykselle. 

Työntekijän oikeus saada työnsä tällaisessa tilanteessa takaisin ei siis kuitenkaan ole varmaa. 

Sen lisäksi, että Alankomaissa on erityissääntelyä koskien vuokratyösopimuksen irtisano-

mista, tällaista sääntelyä löytyy myös koskien payroll-sopimusten irtisanomista. Vuoden 

2020 alusta voimaan tulleella payrollingia koskevalla lainsäädännöllä on pyritty varmista-

maan, ettei payroll-työntekijöiden irtisanomissuoja eroa suoraan käyttäjäyrityksen palveluk-

sessa olevien työntekijöiden irtisanomissuojasta.312 OR 20 artiklan mukaan tilanteessa, jossa 

käyttäjäyrityksen ja payroll-yrityksen välinen toimeksiantosopimus päättyy, payroll-työnte-

kijän irtisanomista tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tarkastellaan käyttäjäyrityk-

sessä vallitsevien olosuhteiden perusteella ja työnantajaksi työn tarjoamis- ja koulutusvel-

vollisuuden osalta katsotaan käyttäjäyritys. Myös työntekijän takaisinottovelvollisuus kuu-

luu OR 22 artiklan mukaan payrollingin yhteydessä käyttäjäyritykselle. Käytännössä irtisa-

nomisen suorittaa kuitenkin työsopimuskumppanina oleva payroll-yritys, jonka tulee irtisa-

nomislupaa UWV:ltä pyytäessään perustella payroll-työntekijän irtisanominen käyttäjäyri-

tyksessä vallitsevien olosuhteiden perusteella ja siten myös osoittaa, että työntekijän siirtä-

minen BW 7:669(1) artiklan mukaisesti kohtuullisessa ajassa (koulutuksen avulla tai ilman) 

muuhun sopivaan tehtävään käyttäjäyrityksessä ei ole mahdollista tai kohtuullista.313 Alan-

komaissa työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuteen ja työntekijän takaisinottovelvollisuu-

teen EOR-järjestelyn kontekstissa liittyvät haasteet on siis ratkaistu katsomalla käyttäjäyri-

tys näiden osalta työnantajaksi. Vastaavaa voisi mahdollisesti harkita myös Suomessa. 

 
312 Kroon – de Casparis 2021, kohta 4.7.1; Zwemmer 2021, s. 82. 
313 Kroon – de Casparis 2021, kohta 4.7.2; Zwemmer 2021, s. 82–83. 
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5.4 Yhteenvetoa ja arviointia 

Tässä luvussa on tarkasteltu työnantajan käsitteeseen ja työnantajavelvoitteiden jakautumi-

seen liittyvää problematiikkaa EOR-järjestelyn kontekstissa. Keskeisessä roolissa on ollut 

kysymys siitä, onko EOR-yrityksen asema työnantajana haastettavissa järjestelyn tosiasial-

lisen luonteen vuoksi. EUT on oikeuskäytännössään painottanut, että työnantajan määrittä-

misessä huomioon on otettava työsopimuksen lisäksi työntekijän tosiasiallinen työskentely-

tilanne ja siihen liittyvät seikat ja siten ei voida pitää täysin poissuljettuna, että EOR-järjes-

telyssä työnantajaksi voitaisiin jossain tilanteessa katsoa EOR-yrityksen sijaan käyttäjäyri-

tys. Lähtökohdaksi voidaan kuitenkin vuokratyödirektiivin mukaisesti ottaa se, että EOR-

järjestelyssä viralliseksi työnantajaksi katsotaan EOR-yritys samaan tapaan kuin vuokra-

työssä vuokrausyritys. Tästä erillinen kysymys on sen sijaan se, että järjestelyssä tietyt työn-

antajavelvoitteet tosiasiallisesti jakautuvat osapuolten välillä ja tätä kautta työnantajaksi voi-

daan joidenkin velvoitteiden osalta katsoa myös käyttäjäyritys. Työnantajavelvoitteiden ja-

kautumisella ei kuitenkaan lähtökohtaisesti ole vaikutusta siihen, ketä on pidettävä työnte-

kijän virallisena työnantajana. 

Työnantajavelvoitteiden jakautumiseen liittyvää problematiikkaa on tarkasteltu konkreetti-

sesti kolmesta eri näkökulmasta. Ensimmäisenä tarkastelun kohteena on ollut yhdenvertai-

sen kohtelun velvoite ja syrjintäkielto, joita sekä Suomessa että Alankomaissa tulee noudat-

taa jo työhönotossa. Alankomaiden yleisen yhdenvertaisuuslain nojalla noudattamisvelvol-

lisuus kuuluu työhönotossa sille, joka rekrytointi- ja valintaprosessin suorittaa eli vuokra-

työssä vuokrausyritykselle ja payrollingissa payroll-yritykselle. Suomen yhdenvertaisuus-

lain mukaan noudattamiseen velvoitettu taho on sen sijaan työnantaja ja vuokratyön yhtey-

dessä työnantajaksi katsotaan vuokrausyrityksen lisäksi käyttäjäyritys siltä osin, kun se käyt-

tää vuokratyöntekijöihin nähden työnjohto- ja valvontaoikeutta. Koska työnjohto- ja valvon-

taoikeus kohdistuu vasta aikaan vuokratyöntekijän rekrytoinnin ja valinnan jälkeen, syrjin-

täkiellon noudattamisvelvollisuus työhönotossa kuuluu lain sanamuodon mukaan vuokraus-

yritykselle. EOR-järjestelyssä työntekijän rekrytoinnista ja valinnasta vastaa kuitenkin käyt-

täjäyritys, mistä syystä olisi perusteltua, että noudattamisvelvollisuus kuuluisi sille. Asian 

selkiyttäminen edellyttäisi joko lakimuutosta tai asiaa koskevaa oikeuskäytäntöä. 

Toiseksi työnantajavelvoitteiden jakautumista on tarkasteltu työturvallisuuden näkökul-

masta. Suomessa lähtökohdaksi on otettu se, että työturvallisuusvelvoitteet jakautuvat vuok-

ratyössä vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen välillä siten, että käyttäjäyritys vastaa 
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työturvallisuudesta työn aikana. Koska työ suoritetaan käyttäjäyrityksen johdon ja valvon-

nan alaisena, on perusteltua, että pääasiallinen vastuu työturvallisuudesta kuuluu juuri sille. 

Koska myös EOR-järjestelyssä työ suoritetaan vastaavalla tavalla käyttäjäyrityksen johdolla 

ja valvonnassa, asiaa ei ole syytä arvioida EOR-järjestelyn kohdalla toisin ja nykyinen lain-

säädäntö toimii tämän osalta hyvin. Alankomaissa vastuu työturvallisuudesta kuuluu vuok-

ratyössä sen sijaan yhteisvastuullisesti käyttäjäyritykselle ja vuokrausyritykselle ja payrol-

lingissa vastaavalla tavalla yhteisvastuullisesti käyttäjäyritykselle ja payroll-yritykselle. 

Suomessa tällaista yhteisvastuuta ei vuokratyössä ole. 

Kolmantena työnantajavelvoitteiden jakautumista on tarkasteltu taloudellisten ja tuotannol-

listen irtisanomisperusteiden näkökulmasta ja huomiota on kiinnitetty erityisesti työn tar-

joamis- ja koulutusvelvollisuuteen sekä työntekijän takaisinottovelvollisuuteen. Suomessa 

ei ole vuokratyötä koskevaa työsuhteen päättämiseen liittyvää erityissääntelyä ja siten tässä 

tarkasteltavat työnantajavelvoitteet kuuluvat vuokratyössä yksinomaan vuokratyöntekijän 

viralliselle työnantajalle eli vuokrausyritykselle. Perinteisen vuokratyön kontekstissa tätä 

voidaan pitää perusteltuna, mutta EOR-järjestelyn suhteen tilanne on kuitenkin ongelmalli-

sempi. Työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden sekä työntekijän takaisinottovelvollisuu-

den ei voida EOR-järjestelyn kontekstissa katsoa toteutuvan kovin hyvin, kun otetaan huo-

mioon, että EOR-yrityksen toiminta perustuu siihen, että se solmii työsopimuksia ainoastaan 

käyttäjäyritysten itse rekrytoimien ja valitsemien työntekijöiden kanssa. Tästä johtuen EOR-

yrityksellä ei siis välttämättä tosiasiallisesti ole mahdollisuutta tarjota irtisanottavalle EOR-

työntekijälle muuta työtä, sillä EOR-yritys ei voi luonnollisestikaan pakottaa sen asiakkaina 

olevia käyttäjäyrityksiä työllistämään kyseistä EOR-työntekijää. Alankomaissa ongelma on 

tunnistettu ja vuoden 2020 alusta voimaan tulleella payrollingia koskevalla lainsäädännöllä 

on pyritty varmistamaan, ettei payroll-työntekijöiden irtisanomissuoja eroa suoraan käyttä-

jäyrityksen palveluksessa olevien työntekijöiden irtisanomissuojasta. Tämän johdosta Alan-

komaissa onkin säädetty, että tuotannollisten ja taloudellisten irtisanomisperusteiden ole-

massaoloa tulee payrollingin yhteydessä tarkastella payroll-yrityksen sijaan käyttäjäyrityk-

sessä siten, että myös työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus sekä takaisinottovelvollisuus 

kuuluvat käyttäjäyritykselle. Vastaavaa voisi mahdollisesti harkita myös Suomessa. 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tässä tutkielmassa EOR-järjestelyä on tarkasteltu yhtäältä EU:n ja toisaalta Suomen ja Alan-

komaiden kansallisen lainsäädännön näkökulmasta. Pohjan tarkastelulle on sekä EU:n ta-

solla että kansallisella tasolla luonut vuokratyötä koskeva sääntely, johon EOR-järjestelyä ja 

sen erityispiirteitä on peilattu. Tällaisia erityispiirteitä on tutkielmassa hahmotettu kaksi. 

EOR-järjestelyssä käyttäjäyritys ensinnäkin itse rekrytoi ja valitsee EOR-työntekijän, jonka 

kanssa EOR-yritys solmii työsopimuksen. Perinteisessä vuokratyössä vuokratyöntekijän 

rekrytoinnista ja valinnasta vastaa sen sijaan pääsääntöisesti vuokrausyritys. Toiseksi EOR-

järjestelyssä EOR-työntekijä asetetaan yksinomaan ja useimmiten pidemmäksi aikaa saman 

käyttäjäyrityksen palvelukseen, kun taas perinteisessä vuokratyössä kyse on tilapäisestä jär-

jestelystä, jossa vuokratyöntekijä voidaan lähtökohtaisesti asettaa useampienkin eri käyttä-

jäyritysten palvelukseen. 

Ensimmäisenä tutkimuskysymyksenä on ollut selvittää, voidaanko EOR-järjestelyn katsoa 

erityispiirteistään huolimatta kuuluvan vuokratyödirektiivin soveltamisalan piiriin. Vuokra-

työdirektiivin 1(1) artiklan mukaan direktiiviä sovelletaan työntekijöihin, joilla on työsopi-

mus tai työsuhde työvoiman vuokrausyrityksen kanssa ja jotka on asetettu käyttäjäyritysten 

palvelukseen työskentelemään tilapäisesti niiden valvonnassa ja johdolla. Säännöksessä ku-

vattu vuokratyö ja EOR-järjestely vastaavat osapuoliltaan ja niiden välisiltä oikeussuhteil-

taan toisiaan ja tältä osin ei ole estettä katsoa, että EOR-järjestely kuuluisi vuokratyödirek-

tiivin soveltamisalan piiriin. Vuokratyödirektiivissä ei myöskään oteta kantaa siihen, kuka 

työntekijän rekrytoinnin ja valinnan suorittaa eikä tälläkään siten näytä olevan merkitystä 

arvioitaessa sitä, voidaanko EOR-järjestelyyn soveltaa vuokratyödirektiiviä vai ei. Sen si-

jaan ongelmallisempaa on se, että vuokratyödirektiivi edellyttää vuokratyöltä tilapäisyyttä 

ja EOR-järjestelyn voidaan katsoa olevan siinä mielessä pysyvää, että työntekijä asetetaan 

yksinomaan tietyn käyttäjäyrityksen palvelukseen, eikä häntä ole tarkoituskaan asettaa mui-

den käyttäjäyritysten palvelukseen. EUT on oikeuskäytännössään todennut, että jäsenvalti-

oiden on huolehdittava siitä, että vuokratyön luonne säilyy tilapäisenä ja ettei vuokratyönte-

kijän työskentelystä saman käyttäjäyrityksen palveluksessa muodostu työntekijälle pysyvää 

tilannetta. Vuokratyödirektiivin tilapäisyyskriteeri ei siis välttämättä estä direktiivin sovel-

tamista EOR-järjestelyyn, kunhan EOR-järjestely mukautuu kansallisessa lainsäädännössä 

asetettuihin tilapäisyyttä koskeviin vaatimuksiin. 
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Toisena tutkimuskysymyksenä on ollut selvittää, miten EOR-järjestely jäsentyy osaksi voi-

massa olevaa oikeutta Suomessa ja Alankomaissa. Kummassakin maassa pohjan EOR-jär-

jestelyn tarkastelulle luo edellä mainitulla tavalla vuokratyötä koskeva sääntely eikä kysei-

sestä sääntelystä seuraa estettä sille, että järjestelyn voitaisiin katsoa kuuluvan sen piiriin. 

Tätä voidaan kuitenkin myös jossain määrin kritisoida, sillä Suomi ja Alankomaat eivät ole 

kumpikaan sisällyttäneet kansalliseen lainsäädäntöönsä vuokratyödirektiivissä edellytettyä 

tilapäisyysvaatimusta. Lisäksi Alankomaissa, toisin kuin Suomessa, on nimenomaisesti sää-

detty EOR-järjestelystä vuokratyön erityismuotona, josta Alankomaissa käytetään termiä 

payrolling. Suomessa vuokratyöhön ja siten myös EOR-järjestelyyn sovelletaan lähtökoh-

taisesti samoja työlainsäädännön säännöksiä kuin muihinkin työsuhteisiin. Alankomaissa 

vuokratyöhön voidaan sen sijaan soveltaa osin kevennettyä työlainsäädäntöä, koska lainsää-

täjä on katsonut, että vuokratyöjärjestelyn toimivuus edellyttää suurempaa vapautta työsuh-

teen solmimisessa ja irtisanomisessa. Payrollingin kannalta tätä pidettiin kuitenkin ongel-

mallisena ja tämä oli suurin syy siihen, miksi Alankomaissa nähtiin tarpeelliseksi erottaa 

payrolling perinteisestä vuokratyöstä vuoden 2020 alusta voimaan tulleella lailla, jonka no-

jalla payrolling on määritelty vuokratyön erityismuodoksi, johon kevennettyä työlainsäädän-

töä ei voida soveltaa. Payroll-työntekijät on lakimuutoksella muutoinkin pyritty saattamaan 

yhdenvertaiseen asemaan suhteessa suoraan käyttäjäyrityksen palveluksessa oleviin työnte-

kijöihin. Tulevaisuudessa voi kuitenkin olla tarvetta pohtia, millä tavoin Suomessa ja Alan-

komaissa pyritään varmistamaan EU-oikeudessa edellytetty vuokratyön tilapäisyys. 

Kolmantena tutkimuskysymyksenä on ollut selvittää, miten EOR-työntekijöiden yhdenver-

taisesta kohtelusta suhteessa käyttäjäyrityksen työntekijöihin säädetään Suomessa ja Alan-

komaissa, kun kyse on työehdoista. Vuokratyödirektiivin 5(1) artiklan mukaan vuokratyön-

tekijän keskeisten työehtojen on oltava käyttäjäyrityksessä suoritettavan toimeksiannon ajan 

vähintään samanlaiset, joita häneen sovellettaisiin, jos kyseinen yritys olisi palkannut hänet 

suoraan hoitamaan samaa tehtävää. Implementoidessaan kyseistä periaatetta kansalliseen 

lainsäädäntöönsä, sekä Suomi että Alankomaat ovat kuitenkin hyödyntäneet direktiiviin si-

sältyvää työehtosopimuksiin perustuvaa poikkeamismahdollisuutta. Todellisuudessa direk-

tiivin mukaista yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ei siis ole Suomessa eikä Alankomaissa 

tehokkaasti lainsäädännöllä turvattu. Myös direktiivin 6(4) artiklaan sisältyvä yhdenvertai-

sen kohtelun periaatteen ”laajennus” koskien vuokratyöntekijän oikeutta hyödyntää käyttä-

jäyrityksen palveluita ja yhteisiä järjestelyjä samoin ehdoin kuin suoraan käyttäjäyrityksen 

palveluksessa olevat työntekijät on jossain määrin heikko, koska siitä on mahdollista poiketa 
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tilanteissa, joissa erilainen kohtelu on objektiivisista syistä perusteltua ja kyseinen mahdol-

lisuus on sisällytetty sekä Suomen että Alankomaiden kansalliseen lainsäädäntöön. 

Sääntelyä voidaankin pitää ongelmallisena erityisesti EOR-järjestelyn näkökulmasta katsot-

tuna, sillä EOR-järjestelyssä EOR-työntekijä on asetettu yksinomaan ja useimmiten pidem-

mäksi aikaa saman käyttäjäyrityksen palvelukseen. Koska käyttäjäyritys on lisäksi ollut vas-

tuussa EOR-työntekijän rekrytoinnista ja valinnasta, tämä todennäköisesti identifioituu en-

nemmin käyttäjäyrityksen kuin EOR-yrityksen työntekijäksi. EOR-järjestelyn kontekstissa 

EOR-työntekijän oikeus yhdenvertaisiin työehtoihin suhteessa käyttäjäyrityksen työnteki-

jöihin toisin sanoen korostuu. Alankomaissa tähän onkin havahduttu ja vuoden 2020 alusta 

alkaen payroll-työntekijät ovat olleet oikeutettuja vähintään samoihin työehtoihin kuin työn-

tekijät, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä käyttäjäyrityksen pal-

veluksessa tai jos tällaisia työntekijöitä ei ole, vähintään samoihin työehtoihin kuin työnte-

kijät, jotka työskentelevät samoissa tai samankaltaisissa tehtävissä alalla, jolla käyttäjäyritys 

toimii. Säännöstä ei ole rajattu koskemaan ainoastaan keskeisiä työehtoja, joskin payroll-

työntekijöiden oikeudesta riittävään eläkejärjestelmään säädetään erikseen. Koska säännök-

sestä ei ole mahdollista poiketa työntekijän vahingoksi, sillä on varsin tehokkaasti pystytty 

varmistamaan yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteutuminen payrollingin yhteydessä. 

Lisäksi huomionarvoista on, että payroll-työntekijöillä on oikeus hyödyntää käyttäjäyrityk-

sen palveluita ja yhteisiä järjestelyitä samoin ehdoin kuin suoraan käyttäjäyrityksen palve-

luksessa olevat työntekijät ilman, että tästä olisi mahdollista poiketa objektiivisista syistä 

kuten perinteisen vuokratyön kohdalla. EOR-järjestelyn käytön lisääntyessä myös Suomessa 

voisi olla perusteltua pohtia, millaisia muutoksia työlainsäädäntöön tulisi tehdä, jotta EOR-

työntekijät olisivat tosiasiassa oikeutettuja niihin työehtoihin, joita häneen sovellettaisiin, 

jos käyttäjäyritys olisi palkannut hänet suoraan hoitamaan samaa tehtävää. 

Neljäntenä ja viimeisenä tutkimuskysymyksenä tutkielmassa on ollut selvittää, onko EOR-

yrityksen asema työnantajana haastettavissa järjestelyn tosiasiallisen luonteen vuoksi ja mi-

ten työnantajavelvoitteet järjestelyssä jakautuvat EOR-yrityksen ja käyttäjäyrityksen välillä. 

EUT on oikeuskäytännössään painottanut, että työnantajan määrittämisessä huomioon on 

otettava työsopimuksen lisäksi työntekijän tosiasiallinen työskentelytilanne ja siihen liittyvät 

seikat ja siten ei voida pitää täysin poissuljettuna, että EOR-järjestelyssä työnantajaksi voi-

taisiin jossain tilanteessa katsoa EOR-yrityksen sijaan käyttäjäyritys. Lähtökohdaksi voi-

daan kuitenkin vuokratyödirektiivin mukaisesti ottaa se, että EOR-järjestelyssä viralliseksi 

työnantajaksi katsotaan EOR-yritys samaan tapaan kuin vuokratyössä vuokrausyritys. Tästä 
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erillinen kysymys on sen sijaan se, että järjestelyssä tietyt työnantajavelvoitteet tosiasialli-

sesti jakautuvat osapuolten välillä ja tätä kautta työnantajaksi voidaan joidenkin velvoittei-

den osalta katsoa myös käyttäjäyritys. Työnantajavelvoitteiden jakautumisella ei kuitenkaan 

lähtökohtaisesti ole vaikutusta siihen, ketä on pidettävä työntekijän virallisena työnantajana. 

Työnantajavelvoitteiden jakautumiseen liittyvää problematiikkaa on tarkasteltu konkreetti-

sesti kolmesta eri näkökulmasta. Ensimmäisenä tarkastelun kohteena on ollut yhdenvertai-

sen kohtelun velvoite ja syrjintäkielto, joita sekä Suomessa että Alankomaissa tulee noudat-

taa jo työhönotossa. Alankomaiden yleisen yhdenvertaisuuslain nojalla noudattamisvelvol-

lisuus kuuluu työhönotossa sille, joka rekrytointi- ja valintaprosessin suorittaa eli vuokra-

työssä vuokrausyritykselle ja payrollingissa payroll-yritykselle. Suomen yhdenvertaisuus-

lain mukaan noudattamiseen velvoitettu taho on sen sijaan työnantaja ja vuokratyön yhtey-

dessä työnantajaksi katsotaan vuokrausyrityksen lisäksi käyttäjäyritys siltä osin, kun se käyt-

tää vuokratyöntekijöihin nähden työnjohto- ja valvontaoikeutta. Koska työnjohto- ja valvon-

taoikeus kohdistuu vasta aikaan vuokratyöntekijän rekrytoinnin ja valinnan jälkeen, syrjin-

täkiellon noudattamisvelvollisuus työhönotossa kuuluu lain sanamuodon mukaan vuokraus-

yritykselle. EOR-järjestelyssä työntekijän rekrytoinnista ja valinnasta vastaa kuitenkin käyt-

täjäyritys, mistä syystä olisi perusteltua, että noudattamisvelvollisuus kuuluisi sille. Asian 

selkiyttäminen edellyttäisi joko lakimuutosta tai asiaa koskevaa oikeuskäytäntöä. 

Toiseksi työnantajavelvoitteiden jakautumista on tarkasteltu työturvallisuuden näkökul-

masta. Suomessa lähtökohdaksi on otettu se, että työturvallisuusvelvoitteet jakautuvat vuok-

ratyössä vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen välillä siten, että käyttäjäyritys vastaa työ-

turvallisuudesta työn aikana. Koska työ suoritetaan käyttäjäyrityksen johdon ja valvonnan 

alaisena, on perusteltua, että pääasiallinen vastuu työturvallisuudesta kuuluu juuri sille. 

Koska myös EOR-järjestelyssä työ suoritetaan vastaavalla tavalla käyttäjäyrityksen johdolla 

ja valvonnassa, asiaa ei ole syytä arvioida EOR-järjestelyn kohdalla toisin ja nykyinen lain-

säädäntö toimii tämän osalta hyvin. Alankomaissa vastuu työturvallisuudesta kuuluu vuok-

ratyössä sen sijaan yhteisvastuullisesti käyttäjäyritykselle ja vuokrausyritykselle ja payrol-

lingissa vastaavalla tavalla yhteisvastuullisesti käyttäjäyritykselle ja payroll-yritykselle. 

Suomessa tällaista yhteisvastuuta ei vuokratyössä ole. 

Kolmantena työnantajavelvoitteiden jakautumista on tarkasteltu taloudellisten ja tuotannol-

listen irtisanomisperusteiden näkökulmasta ja huomiota on kiinnitetty erityisesti työn tar-

joamis- ja koulutusvelvollisuuteen sekä työntekijän takaisinottovelvollisuuteen. Suomessa 
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ei ole vuokratyötä koskevaa työsuhteen päättämiseen liittyvää erityissääntelyä ja siten tässä 

tarkasteltavat työnantajavelvoitteet kuuluvat vuokratyössä yksinomaan vuokratyöntekijän 

viralliselle työnantajalle eli vuokrausyritykselle. Perinteisen vuokratyön kontekstissa tätä 

voidaan pitää perusteltuna, mutta EOR-järjestelyn suhteen tilanne on kuitenkin ongelmalli-

sempi. Työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden sekä työntekijän takaisinottovelvollisuu-

den ei voida EOR-järjestelyn kontekstissa katsoa toteutuvan kovin hyvin, kun otetaan huo-

mioon, että EOR-yrityksen toiminta perustuu siihen, että se solmii työsopimuksia ainoastaan 

käyttäjäyritysten itse rekrytoimien ja valitsemien työntekijöiden kanssa. Tästä johtuen EOR-

yrityksellä ei siis välttämättä tosiasiallisesti ole mahdollisuutta tarjota irtisanottavalle EOR-

työntekijälle muuta työtä, sillä EOR-yritys ei voi luonnollisestikaan pakottaa sen asiakkaina 

olevia käyttäjäyrityksiä työllistämään kyseistä EOR-työntekijää. Alankomaissa ongelma on-

kin tunnistettu ja vuoden 2020 alusta voimaan tulleella payrollingia koskevalla lainsäädän-

nöllä on pyritty varmistamaan, ettei payroll-työntekijöiden irtisanomissuoja eroa suoraan 

käyttäjäyrityksen palveluksessa olevien työntekijöiden irtisanomissuojasta. Tämän johdosta 

Alankomaissa onkin säädetty, että tuotannollisten ja taloudellisten irtisanomisperusteiden 

olemassaoloa tulee payrollingin yhteydessä tarkastella payroll-yrityksen sijaan käyttäjäyri-

tyksessä siten, että myös työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus sekä takaisinottovelvolli-

suus kuuluvat käyttäjäyritykselle. Vastaavaa voisi mahdollisesti harkita myös Suomessa. 

Tämän tutkielman puitteissa EOR-järjestelyä on ollut mahdollista tarkastella ainoastaan työ-

oikeuden näkökulmasta ja rajauksia on täytynyt tehdä myös kyseisen oikeudenalan sisällä. 

Koska EOR-järjestelyä on toistaiseksi tutkittu hyvin vähän, erilaisia jatkotutkimustarpeita 

on löydettävissä useita niin työoikeuden kuin muidenkin oikeudenalojen näkökulmasta. 

Työoikeuden näkökulmasta jatkotutkimukselle olisi tarvetta ainakin eri työnantajavelvoit-

teiden jakautumiseen liittyvän problematiikan osalta, sillä tässä tutkielmassa asiaa on voitu 

tarkastella ainoastaan suppeasti kolmen eri työnantajavelvoitteen osalta. Mielenkiintoisena 

työoikeudellisena jatkotutkimusaiheena voidaan nostaa esiin myös liikesalaisuuksien suo-

jaamiseen ja kilpailukieltoihin liittyvät erityiskysymykset kolmikantaisten työsuhteiden 

kontekstissa. Tarvetta jatkotutkimukselle olisi myös kansainvälisen yksityisoikeuden ja lain-

valintasääntöjen näkökulmasta, sillä todellisuudessa ne tilanteet, joissa EOR-järjestelyä hyö-

dynnetään rajat ylittävästi ovat paljon moninaisempia kuin mitä tämän tutkielman rajausten 

puitteissa on ollut mahdollista tarkastella. Lisäksi tarvetta voidaan nähdä vero-oikeudelli-

selle tutkimukselle, jonka osalta yksi keskeinen kysymys on kiinteän toimipaikan muodos-

tumisen riski rajat ylittävien EOR-järjestelyjen kontekstissa. 
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