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Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi merimieslain muutta­
misesta 

ESITYKSEN PÄÄASIALLINEN SISÄLTÖ 

Työsuhteiden ehtojen muotoutumisen kan­
nalta keskeistä lakia, työsopimuslakia, on 
muutettu 1 päivänä elokuuta 1988 ja 1 päivänä 
tammikuuta 1989 voimaan tulleilla laeilla. La­
kiin otettiin säännöksiä työntekijän hoitova­
paaoikeuksista ja työsuhdeturvasta rakenne­
muutostilanteiden varalta. Nyt annettavalla 
esityksellä merimieslain muuttamisesta on tar­
koitus soveltuvin osin toteuttaa työlainsäädän­
nössä toteutetut uudistukset myös merityöoi­
keuden puolella. 

Esityksessä ehdotetaan, että työntekijällä on 
oikeus saada enintään neljä työpäivää tilapäis­
tä hoitovapaata alle kymmenvuotiaan, äkilli­
sesti sairastuneen lapsen hoidon järjestämiseksi 
tai lapsen hoitamiseksi. Tämä koskisi sekä 
työntekijän omaa lasta että muuta hänen ko­
dissaan pysyvästi asuvaa lasta. Hoitovapaaoi­
keuden käyttämisen edellytyksenä olisi, että 
työntekijä jää aluksesta ja palaa alukseen Suo­
men satamassa. Työnantaja ei olisi velvollinen 
maksamaan palkkaa työntekijälle hoitovapaan 
ajalta, ellei asiasta ole nimenomaisesti sovittu. 
Lakiehdotuksen voimaantulosäännöksen mu­
kaan sitä sovelletaan vasta työehtosopimusten 
vastaavien määräysten voimassaolokauden 
päätyttyä, jos tällaisia sopimusmääryksiä on 
sisällytetty työehtosopimuksiin. 

Esityksessä ehdotetaan, että merimieslakiin 
otetaan nykyistä yksityiskohtaisemmat sään­
nökset taloudelliseen ja tuotannolliseen syyhyn 
perustuvan irtisanomisoikeuden sisällöstä. 
Pääsäännön mukaan irtisanomisoikeus syntyisi 
vain, jos työ on vähentynyt vähäistä suurem­
massa määrin ja muutoin kuin tilapäisesti eikä 
työntekijää voida sijoittaa uudelleen tai kou-

301447K 

luttaa uusiin työnantajan tarpeita vastaaviin 
tehtäviin. Lakiin ehdotetaan lisäksi sisällytettä­
väksi esimerkkiluettelo tapauksista, joissa irti­
sanomiseen ei voitaisi katsoa olevan taloudelli­
sia tai tuotannollisia perusteita. 

Myöskään Iomauttaminen ei ehdotuksen 
mukaan tulisi kysymykseen, jos työnantaja 
voisi tällaisena aikana järjestää työssä tarvitta­
vaa koulutusta. lrtisanomisaikoja ehdotetaan 
pidennettäviksi yhdeksän vuoden työsuhteen 
jälkeen siten, että irtisanomisaika pitenisi kuu­
kaudella kolmivuotiskausiHain siten, että 15 
vuotta keskeytyksittä jatkuneen työsuhteen ir­
tisanomisaikaa pidennettäisiin neljästä kuu­
kaudesta kuuteen kuukauteen. Edelleen ehdo­
tetaan, että työntekijän irtisanoutumisaikaa pi­
dennettäisiin yli kymmenen vuotta jatkuneissa 
työsuhteissa kuukaudesta kahteen kuukauteen. 

Taloudellisista ja tuotannollisista syistä irti­
sanotun työntekijän takaisinottoaikaa piden­
nettäisiin nykyisestä kuudesta kuukaudesta yh­
deksään kuukauteen. Merimieslakia ehdote­
taan lisäksi täsmennettäväksi siten, että jos 
työntekijän työsopimus on irtisanottu taloudel­
lisella tai tuotannollisella perusteella, työnanta­
jalla ei olisi yksipuolista oikeutta sijoittaa an­
saittua vastikevapaata irtisanomisajalle. Lisäk­
si ehdotetaan irtisanomisajan palkan määräy­
tymistä selventävän säännöksen ottamista la­
kiin. Irtisanomisajan palkkaan luettaisiin kuu­
luvaksi peruspalkka mahdollisine kiinteine lisi­
neen ja luontaisetuineen, jollei toisin olisi 
sovittu. 

Laki on tarkoitettu tulemaan voimaan noin 
kuuden kuukauden kuluttua sen hyväksymises­
tä ja vahvistamisesta. 
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YLEISPERUSTELUT 

1. Esityksen tavoitteet 

Tuotantoteknologian voimakas uudistumi­
nen ja pyrkimys kansainvälisen kilpailukyvyn 
säilyttämiseen on 1980-luvulla muuttanut tuo­
tantotoiminnan edellytyksiä. Näin on asianlai­
ta ollut myös merenkulkualalla. Muutoksille 
on ollut ominaista toimintojen kansainvälisty­
minen ja keskittyminen ja erikoistumisasteen 
lisääntyminen. Tietokoneavusteisen tuotanto­
toiminnan laajeneva hyväksikäyttö on muutta­
nut ammattitaitovaatimuksia monissa tehtävis­
sä myös perinteisessä laivatyössä. Suomalaisten 
alusten siirtäminen ulkomaisen lipun alle on 
osaltaan tuonut epävarmuutta merenkulun työ­
suhteisiin. 

Vaikka merenkulun tuotantotoiminnan te­
hostamista ja tukemistakin on sinänsä pidettä­
vä välttämättömänä, on ilmeistä, että tasapai­
noisen kokonaiskehityksen aikaansaaminen 
edellyttää työntekijöiden näkökohtien entistä 
parempaa huomioon ottamista tässä muutosti­
lanteessa. Perhe-elämän ja työelämän entistä 
parempi yhteensovittaminen on tarpeen myös 
merenkulkualalla. 

Työsuhdeturvan parantaminen näyttää mah­
dolliselta vain siten, että työllisyyttä uhkaavat 
muutokset entistä paremmin ennakoidaan. Ta­
voitteeksi on otettava, ettei lomautus- ja irtisa­
nomistilanteisiin ajauduttaisi varustamon, sen 
aluksella palvelevien työntekijöiden ja yhteis­
kunnan kannalta yllättäen. Eri tavoin olisi 
varmistettava, että työntekijöiden jatkokoulu­
tuksesta huolehditaan entistä paremmin varus­
tamojen toiminnassa. Muutostilanteet on pyrit­
tävä ennakoimaan niin ajoissa, että on mah­
dollista laatia työntekijäkohtaisesti lomautus­
ja uudelleensijoitussuunnitelmat, joilla tähdä­
tään työn saannin jatkuvaan turvaamiseen 
muuttuvissa olosuhteissa. 

Sisällyttämällä työsuhdeturvaa koskevia, oi­
keus- ja työehtosopimuskäytännöstä johdetta­
via periaatteita lainsäädäntöön on hallituksen 
käsityksen mukaan mahdollista lisätä työnteki­
jän turvallisuutta ja selkeyttää tilannetta myös 
työnantajan kannalta. 

2. Nykyinen tilanne ja asian 
valmistelu 

2.1. Lainsäädäntö ja ehdotetut muutokset 

Merimieslakia (423/78) täydennettiin viimek­
si lainmuutoksilla (1177 /88), jotka tulivat voi­
maan 1 päivänä helmikuuta 1989. Tällöin sisäl­
lytettiin merimieslakiin työsopimuksen irtisa­
nomismenettelystä annetusta laista (124/84) ja 
työsopimuslaista (320170) sellaisia työntekijän 
työsuhdeturvaa koskevia säännöksiä, joiden 
soveltamisen arvoitiin onnistuvan myös laiva­
työssä. Mainittua merimieslain muuttamista 
koskevan hallituksen esityksen (hall.es. 72/ 
1988 vp.) perusteluissa todettiin, ettei silloin 
ollut mahdollisuuksia ottaa huomioon kaikkia 
niitä ehdotuksia, jotka sisältyivät hallituksen 
esitykseen laeiksi työsopimuslain ja yhteistoi­
minnasta yrityksissä annetun lain, jäljempänä 
yhteistoimintalaki, muuttamisesta (hall.es. 19/ 
1988 vp.). Työsopimuslain muutokset tulivat 
voimaan 1 päivänä tammikuuta 1989 ja yhteis­
toimintalain muutokset 1 päivänä huhtikuuta 
1989. Yhteistoimintalakia sovelletaan myös va­
rustamoelinkeinon piirissä, kun taas työsopi­
muslain viimeisimmät muutokset on soveltuvin 
osin sisällytettävä merimieslakiin, jos niitä ha­
lutaan myös laivatyössä noudatettavan. Työso­
pimuslain muutoksella (284/88) on 1 päivänä 
elokuuta 1988 toteutettu myös työntekijäin 
hoitovapaaoikeudet, jotka eivät toistaiseksi ole 
olleet sovellettavissa laivatyössä. 

Merenkulun erityisolosuhteista johtuu, ettei 
työlainsäädännön yleinen kehitys sellaisenaan 
ole aina huomioon otettavissa merityölainsää­
däntöä uudistettaessa. Niinpä nyt annettavassa 
esityksessä ehdotetaan merimieslakia muutetta­
vaksi sellaisilta työsuhdeturvaa ja hoitovapaa­
oikeuksia koskeviita työoikeuden osilta, joilla 
uudistuksina on käytännön merkitystä laiva­
työssä. 

Se yhteiskunnallinen tavoitteenasettelu, jolle 
työoikeuden viimeaikainen kehitys on perus­
tunut, on keskeisiltä osiltaan perustana myös 
merimieslain muuttamista koskevalle esityksel­
le. Tässä yhteydessä voidaan viitata alussa 
mainittujen hallituksen esitysten perusteluihin. 
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2.2. Asian valmistelu 

Merimiesasiain neuvottelukunta teki 2 päivä­
nä helmikuuta 1990 työministeriölle esityksen 
merimieslain muuttamisesta. Neuvottelukun­
nassa, joka toimii työministeriön yhteydessä, 
ovat eri hallinnonalojen viranomaisten lisäksi 
edustettuina kaikki merenkulkualan työnte­
kijä- ja työnantajajärjestöt. Nyt annettava esi­
tys perustuu tähän neuvottelukunnan yksimie­
liseen ehdotukseen. 

3. Esityksen taloudelliset vaiku­
tukset 

Irtisanomisperusteiden täsmentyminen ja 
neuvotteluvelvoitteiden tiukentuminen, joka 
on tapahtunut jo 1 päivästä huhtikuuta 1989 
voimaan tulleella yhteistoimintalain muutok­
sella, saattaa lisätä työvoimakustannuksia sel­
laisissa varustamoissa, joissa työvoiman kou­
luttamiseen ja työsuhteiden säilyttämiseen on 
kiinnitetty rajoitetusti huomiota. Kun tällaisten 
kustannusten määrä riippuu henkilöstösuunnit­
telun tavasta, jonka myös oletetaan uuden 
lainsäädännön vaikutuksesta kohentuvan, ei 
lainsäädännön kustannusvaikutuksia voida 
markkamääräisesti arvioida. 

YKSITYISKOHTAISET PERUSTELUT 

1. Lakiehdotuksen perustelut 

24 §. Lomauttaminen. Selkeyden vuoksi lo­
mauttamisoikeutta koskevat periaatteet ehdo­
tetaan koottavaksi kaikilta osiltaan merimies­
lain 24 §:ään. Lain 39 §:n 2 momentin 4 kohta 
ehdotetaan näin ollen kumottavaksi. 

Yleisperusteluissa esitetyistä syistä ehdote­
taan, että työn tilapäiseen vähentymiseen pe­
rustuvan lomauttamisoikeuden edellytykseksi 
asetettaisiin paitsi se, ettei muuta työtä voida 
järjestää myös se, ettei työnantaja kohtuudella 
voi järjestää työssä tarvittavaa työnantajan 
tarpeisiin sopivaa koulutusta. Sanamuoto sisäl­
tää sen, että koulutuksen tulee olla työnanta­
jan taloudellisiin ja toiminnallisiin mahdolli­
suuksiin nähden tavanomaista ja työntekijälle 
hänen aikaisempi kokemuksensa ja ammatti­
taitonsa huomioon ottaen sopivaa. Koulutus­
velvoitteen sisällölle asetettavat vaatimukset 
ovat muutoin samoja, joita jäljempänä 
39 a §:ssä on tarkemmin käsitelty. Tämän 
vuoksi voidaan tässä yhteydessä lisäksi viitata 
mainitun pykälän perusteluihin. 

32 c §. Tilapäinen hoitovapaa. Lakiehdotuk­
sen 32 c §:n mukaan työntekijällä olisi alle 
kymmenvuotiaan lapsensa äkillisesti sairastues­
sa oikeus saada tilapäistä hoitovapaata enin­
tään neljä työpäivää hoidon järjestämiseksi tai 
lapsen hoitamiseksi edellyttäen, että työntekijä 

jää aluksesta ja palaa alukseen Suomen sata­
massa. Säännösehdotuksen soveltaminen tulisi 
yleensä kysymykseen vain tilanteissa, joissa 
lapsen molemmat vanhemmat ovat työssä ko­
din ulkopuolella. Tällöin jommalla kummalla 
vanhemmista olisi mahdollisuus olla kotona 
joko järjestämässä lapsen hoitoa tai hoitamas­
sa sairasta lasta, jota ei voi yleensä saada 
tavanmukaiseen hoitopaikkaansa hoidettavak­
si. Jos toinen vanhemmista on kotona ja vain 
toinen on työssä kodin ulkopuolella, työsuh­
teessa olevalla vanhemmalla ei pääsääntöisesti 
olisi oikeutta saada tilapäistä hoitovapaata lap­
sen äkillisen sairastumisen vuoksi. Tosin hoi­
don järjestely tai lapsen hoitaminen saattaisi 
myös tällaisissa tapauksissa oikeuttaa tilapäi­
sen hoitovapaan käyttämiseen, jos kotona ole­
va lapsen vanhempi ei voi hyväksyttävästä 
syystä esimerkiksi sairauden tai vammaisuuden 
takia olla hoitamassa sairasta lasta. Kotona 
olevaa vanhempaa pidetään luonnollisesti 
myös lapsen hoitajana. Lakiehdotuksen tar­
koittamana lapsena pidetään paitsi omaa lasta 
jollaiseksi lapseksiottamisesta annetun lai~ 
(153/85) 12 §:n mukaan katsotaan myös otto­
lapsi, myös aviopuolison ja avopuolison lasta 
sekä perheeseen sijoitettua ja perheen huollos­
sa olevaa lasta. 

Säännösehdotuksen mukaan tilapäistä hoito­
vapaata voi pitää vain toinen lapsen vanhem-
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mista kerrallaan. Näin ollen olisi mahdollista, 
että myös lapsen saman äkillisen sairauden 
yhteydessä molemmat vanhemmat käyttäisivät 
tilapäistä hoitovapaata, tosin eri päivinä. Tällä 
tavalla lapsen sairastumisesta työelämälle ai­
heutuvaa haittaa voidaan vähentää. Lisäksi on 
huomattava, että yhtä äkillistä sairastapausta 
kohden vanhemmilla on yhteensä enintään nel­
jä työpäivää tilapäistä hoitovapaata. Tilapäistä 
hoitovapaata koskevan säännösehdotuksen so­
veltamisessa on otettava huomioon, että kun­
nallisen kotipalvelujärjestelmän mukaan erityi­
sesti lapsiperheillä on mahdollisuus saada kun­
nallista hoitoapua lapsen sairauden kestettyä 
kolme työpäivää. Tämän vuoksi lapsen van­
hemmilla on vain poikkeuksellisesti tarvetta 
olla poissa työstä sairaan lapsen hoidon järjes­
telyn tai hoidon vuoksi yli neljä työpäivää. Jos 
perheessä kuitenkin syntyy näin vakava tilan­
ne, tällaista poissaoloa ei voida pitää merimies­
lain 39 §:n mukaisesti työntekijän työsopimuk­
sen irtisanomisperusteena, elleivät olosuhteet 
anna aihetta muuhun arviointiin. Työntekijän 
tilapäistä työstä poissaoloa lapsen hoidon jär­
jestämiseksi tai hoitamiseksi silloin, kun lapsen 
hoitaja tai hoitajan lapsi sairastuu ja hoitaja 
estyy hoitamasta työntekijän lasta, ei myös­
kään voida pitää merimieslain mukaisena työn­
tekijän irtisanomisperusteena. 

Lakiehdotuksen 32 c § ei koske vaikeasti ja 
pitkäaikaisesti sairaiden lasten hoitoa. Vaikeas­
ti sairaina pidetään lapsia, joilla on diabetes, 
astma, reuma, leukemia, lapsuusiän spastinen 
aivohalvaus, synnynnäisiä sydänvikoja, kuu­
rous tai epilepsia. Näiden lasten hoitoavustuk­
sesta on säädetty erikseen. Sen sijaan tilapäistä 
hoitovapaata koskeva säännösehdotus koskee 
myös vaikeasti sairaiden lasten äkillistä sairas­
tumista esimerkiksi nuhakuumeeseen. 

Lakiehdotuksen 32 c §:n 2 momentin mu­
kaan työntekijän on ilmoitettava työnantajalle 
välittömästi tilapäisen hoitovapaan käyttämi­
sestä ja sen syystä. Säännösehdotuksen tarkoi­
tuksena on, että työnantaja voi saada kaiken 
tarpeellisen tiedon tilapäisen hoitovapaan käy­
tön edellytyksistä. Kun kysymyksessä on sai­
raus, työntekijän on tarvittaessa osoitettava 
poissaolon syy lääkärin tai terveydenhoitajan 
lausunnolla taikka muulla luotettavana tavalla. 
Samoin työntekijän on voitava tarvittaessa sel­
vittää jälkeenpäin työnantajalleen, että tilapäi­
sellä hoitovapaalla on ollut kerrallaan vain 
toinen sairastuneen lapsen vanhemmista. 

Ehdotuksen mukaan työnantaja ei olisi vel­
vollinen maksamaan palkkaa työntekijälle tila­
päisen hoitovapaan ajalta, ellei asiasta ole 
toisin sovittu. Työehtosopimuksin on sovittu 
työnantajan palkanmaksuvelvollisuudesta ly­
hytaikaisissa poissaoloissa, jotka johtuvat lap­
sen äkillisestä sairastumisesta. 

Säännösehdotuksen 4 momentin mukaan so­
pimus, jolla rajoitetaan työntekijälle tämän 
pykälän mukaan kuuluvia oikeuksia, on mitä­
tön. Työehtosopimuksin on sovittu, paitsi sai­
raan lapsen hoidon järjestämisestä tai lapsen 
hoitamisesta, myös tällaisen poissaolon ajalta 
maksettavasta palkasta. Säännösehdotus kos­
kee sekä lapsen isää että äitiä. 

Säännösehdotuksen 4 momentin tarkoitukse­
na on, että laissa olisi säännelty tilapäisen 
hoitovapaan vähimmäistaso, josta ei voisi so­
pia rajoitetummin. Vuoden 1987 alusta voi­
maan tulleen naisten ja miesten välisestä tasa­
arvosta annetun lain (609/86) mukaan toista 
sukupuolta syrjivät sopimusmääräykset ovat 
kiellettyjä. Ennen mainitun lain voimaantuloa 
tehdyt sopimukset ovat kuitenkin voimassa 
niiden voimassaolokauden loppuun. Vastaa­
vasti ehdotetun lain voimaantulosäännöksen 
mukaan niillä aloilla, joilla voimassa oleva, 
yleiseksi katsottava valtakunnallinen työehto­
sopimus sisältää tilapäistä hoitovapaata vastaa­
via työntekijän poissaolo-oikeuksia, lakia so­
vellettaisiin työehtosopimuksen voimassaolo­
kauden päätyttyä. Tämän ajan olisi mahdollis­
ta, että lakia rajoitetummat oikeudet voisivat 
olla voimassa sopimusperusteisesti. 

39 a §. Taloudelliset ja tuotannolliset irtisa­
nomisperusteet. Ehdotettu 39 a § koskee työ­
sopimuksen irtisanomista, jos työ on vähenty­
nyt taloudellisista, tuotannollisista tai muista 
niihin verrattavista syistä. Lain 39 §:ään jäisi­
vät säännökset, jotka koskevat työsopimuksen 
irtisanomista työntekijästä johtuvasta syystä. 

Pykälää sovelletaan taloudellisella tai tuo­
tannollisella perusteella tapahtuvaan irtisano­
miseen siitä riippumatta, kohdistuuko irtisano­
minen yhteen tai useampaan työntekijään. 

Pykälän soveltamisen keskeisenä edellytykse­
nä on 1 momentin mukaan työn väheneminen. 
Työn vähenemisen tulee johtua taloudellisesta, 
tuotannollisesta tai muusta niihin verrattavasta 
syystä. Säännöksen soveltamisen kannalta ei 
ole merkitystä sillä, mistä syystä nämä seikat 
ovat päässeet vaikuttamaan työn tarjoamisen 
edellytyksiin. 
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Työnantajalla olisi oikeus irtisanoa työnteki­
jä taloudellisella tai tuotannollisella perusteella 
vain, jos työ on vähentynyt vähäistä suurem­
massa määrin ja muutoin kuin tilapäisesti. 
Säännöksellä ei siis tältä osin pyritä muutta­
maan sitä tulkintalinjaa, joka koskee työn 
pysyvää vähentymistä irtisanomisperusteena. 
Irtisanominen taloudellisten tai tuotannollisten 
syiden perusteella ei tulisi kysymykseen, jos 
näiden syiden vaikutukset ovat vain tilapäiset. 
Ehdotetussa 24 §:n 2 momentissa säädettäisiin 
1omauttamisesta työn tilapäisen vähentymisen 
perusteella. 

Säännöksessä asetetaan irtisanomisoikeuden 
lisäedellytykseksi se, ettei työntekijää kohtuu­
della voida sijoittaa uudelleen tai kouluttaa 
uusiin tehtäviin. Uudelleensijoitus- tai koulu­
tusmahdollisuuden olemassaolo osoittaisi, ettei 
työ ole irtisanomiseen oikeuttavalla tavalla vä­
hentynyt. 

Uudelleensijoittamisen tai -kouluttamisen 
mahdollisuuksia arvioitaessa on otettava huo­
mioon paitsi työnantajan käytännölliset ja ta­
loudelliset edellytykset koulutuksen antamiseen 
myös työntekijän soveltuvuus vaadittavan kou­
lutuksen vastaanottamiseen. Säännös ei edel­
lyttäisi sellaisen koulutuksen antamista, jota 
työnantajan toimintaan nähden ei ole pidettävä 
tarpeellisena. Säännöksestä johtuu myös, ettei 
työnantajalta voida sen perusteella vaatia kou­
lutusjärjestelyjä, jotka poikkeavat alan luon­
teeseen tai työpaikan kokoon nähden tavan­
omaisena pidettävästä tasosta. 

Pykälän 2 momentissa luetellaan eräitä ta­
pauksia, joissa oikeutta irtisanomiseen 1 mo­
mentin nojalla ei katsota olevan. Luettelossa 
mainituissa tapauksissa vallitsee ristiriita irtisa­
nomisen syyksi ilmoitettujen taloudellisten 
seikkojen ja irtisanomisen todellisten syiden 
välillä. Olosuhteista voidaan usein näissä ta­
pauksissa päätellä, että todellinen syy irtisano­
miseen on ollut muu kuin tuotannollinen tai 
taloudellinen syy. 

Momenttiin sisältyvällä luettelolla ei rajoite­
ta työnantajan oikeutta lopettaa, supistaa tai 
laajentaa liiketoimintaansa. Siten esimerkiksi 
päätös varustamon jonkin aluksen myymisestä 
tai siirtämisestä ulkomaisen lipun alle, on sen 
taloudellisesta välttämättömyydestä riippumat­
ta sellainen toiminnallinen syy, joka muiden 
edellytysten täyttyessä voi muodostaa irtisano­
misperusteen. 

Momentin 1 kohdassa käsitellään tilannetta, 
jossa uutta työvoimaa on ennen tai jälkeen 

irtisanomisen otettu niihin tai niitä vastaaviin 
tehtäviin, joista työvoimaa on vähennetty. Jos 
toimintaedellytykset eivät ole samaan aikaan 
muuttuneet, tällaiset toimenpiteet ovat yleensä 
osoituksena siitä, että irtisanomisen perusteena 
ovat tosiasiallisesti olleet työntekijän henkilöön 
liittyvät syyt, eikä pykälän 1 momentissa tar­
koitettua perustetta näin ollen olisi olemassa. 

Momentin 2 kohdassa on kysymys tapauk­
sista, joissa työn uudelleenjärjestelyt ja niihin 
liittyvä työn laadun tai määrän muuttuminen 
tosin ilmoitetaan irtisanomisen syyksi, mutta 
joissa olosuhteet huomioon ottaen ilmeisesti on 
niin ikään kysymys lähinnä yksilöllisestä syystä 
johtuvasta irtisanomisesta. Irtisanomisperus­
tetta ei säännöksen mukaan ole, jos järjeste­
lyillä ei ole olennaista vaikutusta kyseiseen 
työhön. Säännös edellyttää, että toiminnan 
uudelleenjärjestelyn tulee olla ymmärrettävässä 
suhteessa irtisanomiseen, ennen kuin sitä voi­
daan pitää lain mukaisena. 

Esimerkkiluettelon 3 kohtaan on sisällytetty 
kouluttamis- ja uudelleensijoittamisvelvolli­
suutta koskeva säännös. Sen mukaan koulutus­
velvollisuuden laiminlyöminen niissä tilanteis­
sa, joissa työn puute aiheutuu uusista laitteista, 
joita käyttämään työntekijä olisi ammattitai­
tonsa ja kokemuksensa puolesta voitu koulut­
taa työnantajan toimesta, aiheuttaa sen, ettei 
taloudelliseen tai tuotannolliseen perusteeseen 
voida vedota. Säännösehdotus liittyy läheisesti 
edelliseen kohtaan. Koulutusmahdollisuutta ar­
vioitaessa tulevat sovellettaviksi samat periaat­
teet, joita on selvitelty 1 momentin perustelu­
jen yhteydessä. Säännös edellyttää sanamuo­
tonsa mukaisesti sitä, että koulutusvelvoite 
syntyy vain, jos työntekijä tosiasiallisesti voi­
taisiin työllistää koulutuksen avulla. 

Momentin 4 kohdassa olevalla säännöksellä 
pyritään estämään se, ettei työvoiman vähentä­
misestä aiheutuvaa kustannussäästöä käytetä 
39 §:n mukaisen irtisanomissuojan kiertämi­
seen. Lainkohdassa tarkoitetaan sellaisia ta­
pauksia, joissa irtisanomisesta aiheutuvan kus­
tannussäästön vähäisyyden perusteella voidaan 
päätellä, etteivät taloudelliset tai tuotannolliset 
seikat ole irtisanomisen todellinen syy. Jos 
kustannussäästö on vähäinen, voi tämä yhdes­
sä muiden asiassa ilmenneiden seikkojen perus­
teella antaa aiheen olettaa, että irtisanominen 
onkin johtunut muusta, erityisesti työntekijän 
henkilöstä johtuvasta syystä. Arvioitaessa sitä, 
onko todellisena syynä pidettävä ilmoitettuja 
taloudellisia tai tuotannollisia syitä, olisi lain-
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kohdan mukaan otettava huomioon työnanta­
jan ja työntekijän olosuhteet. 

Lain 39 §:n 3 momentin mukaan työnanta­
jan irtisanomisoikeutta voidaan sopimuksella 
rajoittaa siten, että hän saa käyttää sitä vain 
sopimuksessa mainituilla perusteilla. Pykälän 3 
momenttiin on otettu säännös, jonka mukaan 
tämä on voimassa myös silloin, kun irtisanomi­
nen tapahtuu taloudellisella tai tuotannollisella 
perusteella. 

40 §. Työhönpaluuoikeus eräissä tapauksis­
sa. Pykälän säännöstä ehdotetaan täydennettä­
väksi siten, että paitsi äitiys-, isyys- tai van­
hempainlomalta taikka hoitovapaalta myös ti­
lapäiseltä hoitovapaalta palaavalla työntekijäl­
lä olisi oikeus palata aikaisempaan tai siihen 
rionastettavaan työhön. Säännösehdotus mer­
kitsee sitä, että työntekijällä olisi oikeus ennen 
tilapäistä hoitovapaata olleeseen työaikaan ja 
samoihin tai niihin rinnastettaviin työtehtäviin. 
Ehdotetun säännöksen vastainen menettely 
johtaisi siihen, että työntekijällä olisi oikeus 
saada vahingonkorvausta merimieslain 64 §:n 
mukaisesti. 

41 §. Irtisanomisen toimittaminen ja irtisa­
nomisaika. Esityksessä ehdotetaan, että irtisa­
nomisaikoja pidennettäisiin. Irtisanomisaikaa 
koskevan 41 §:n 4 momentin muutoksen lähtö­
kohdaksi on otettu periaate, jonka mukaan 
saman työnantajan palveluksessa pitkään ollei­
den työntekijöiden irtisanomisaika pitenisi nel­
jään kuukauteen työsuhteen jatkuttua keskey­
tyksittä yli yhdeksän vuotta. Tämän jälkeen 
irtisanomisaika pitenisi kolmivuotiskausittain 
kuukaudella niin, että työsuhteen jatkuttua yli 
15 vuotta irtisanomisaika olisi kuusi kuukaut­
ta. Samalla ehdotetaan, että työntekijän irtisa­
noutumisaika yli kymmenen vuotta jatkuneen 
työsuhteen jälkeen olisi kaksi kuukautta. 

41 b §. Irtisanomisaika ja vastikevapaa sekä 
irtisanomisajan palkka. Kun merimieslakiin 
ehdotetaan otettavaksi säännös taloudellisista 
ja tuotannollisista irtisanomisperusteista ja irti­
sanomisaikoja samanaikaisesti ehdotetaan pi­
dennettäviksi, on harkittava, mikä on irtisano­
misajan ja merityöaikalain (296/76) 14 §:ssä 
tarkoitetun tai työehtosopimukseen perustuvan 
vastikevapaan välinen suhde. Merenkulun työ­
markkinaosapuolten kesken on voimassa ole­
van lainsäädännön tulkinnasta vallinnut erilai­
sia käsityksiä. Sekä korkeimmassa oikeudessa 
että työtuomioistuimessa on jouduttu otta­
maan kantaa kysymykseen, voiko vastikeva­
paan sijoittaa kulumaan irtisanomisajan kans-

sa samanaikaisesti. Korkein oikeus on 9 päivä­
nä toukokuuta 1985 antamassaan tuomiossa 
(n:o 3715/84) ja 4 päivänä syyskuuta 1986 
antamassaan tuomiossa (n:o 2571185) katso­
nut, ettei merityöaikalain 14 §:ssä säädettyä 
niin sanottua vastikevapaata voida työnantajan 
yksipuolisella määräyksellä sijoittaa kulumaan 
yhtäaikaisesti irtisanomisajan kanssa. Työtuo­
mioistuin on puolestaan edellä mainittuihin 
korkeimman oikeuden ratkaisuihin viitaten 
katsonut, ettei vastikevapaan osuutta saa vä­
hentää irtisanomisajalta maksettavasta palkas­
ta silloinkaan, kun aluksella noudatetaan työ­
ehtosopimukseen perustuvaa vuorottelujärjes­
telmää vastikevapaita pidettäessä. 

Jotta pääsääntöä siitä, että työntekijä on 
irtisanomisaikana työnantajan käytettävissä, 
voitaisiin selkeästi noudattaa myös merimies­
lain soveltamispiiriin kuuluvissa töissä, ehdote­
taan lakia selvennettäväksi tarpeettomien oi­
keusriitojen välttämiseksi. Lakiin ehdotetaan 
otettavaksi uusi 41 b § irtisanomisajasta ja vas­
tikevapaasta sekä irtisanomisajan palkasta. Py­
kälän 1 momenttia sovellettaisiin irtisanomisti­
lanteissa, kun työnantaja on irtisanonut työn­
tekijän taloudellisella ja tuotannollisella perus­
teella ehdotetun uuden 39 a §:n nojalla. Täl­
löin työnantajalla ei olisi oikeutta ehdotuksen 
mukaan sijoittaa yksipuolisella määräyksellään 
ennen irtisanomisen toimittamista ansaittua, 
mutta käyttämätöntä vastiketta kulumaan yh­
täaikaisesti irtisanomisajan kanssa. Tällaisesta 
järjestelystä olisi aina erikseen sovittava. Sen 
sijaan irtisanomisaikana ansaittua merityöaika­
lain 14 §:ssä säädettyä tai työehtosopimukseen 
perustuvaa vastiketta voitaisiin käyttää esimer­
kiksi vuorottelujärjestelmän puitteissa vapaana 
samoin edellytyksin kuin muutenkin työsuh­
teen kestäessä. 

Merenkulun työmarkkinaosapuolten kesken 
on vallinnut erilaisia käsityksiä myös siitä, 
kuinka irtisanomisajan palkka lasketaan. Sa­
malla kun irtisanomisajat pitenevät, on työnte­
kijän työsuhdeturvan toimivuuden kannalta 
tärkeää, että myös irtisanomisajan palkan 
määräytyminen on tarkasti selvillä. Lakia eh­
dotetaan täsmennettäväksi lisäämällä siihen 
uusi säännös irtisanomisajan palkasta. Irtisa­
nomisajan palkkana työnantaja olisi velvolli­
nen maksamaan työntekijälle hänen peruspalk­
kaosa mahdollisine kiinteine lisineen ja luon­
taisetuineen. 

45 a § . Irtisanotun työntekijän takaisin otta­
minen. Lainkohdan nykyisen sanamuodon mu-
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kaan on työnantajan, joka on irtisanonut työ­
sopimuksen muusta kuin työntekijästä johto­
vasta syystä, tarjottava työtä ensisijaisesti tälle 
työntekijälle, jos työnantaja kuuden kuukau­
den kuluessa irtisanomisesta hakee työvoimaa 
samoihin tai samanlaisiin tehtäviin. Lainkoh­
dan tarkoitukseen nähden on kuuden kuukau­
den takaisinottoaikaa pidettävä lyhyenä. Pykä­
län sanamuoto on määräajan alkamisen osalta 
niin ikään tulkinnanvarainen. Näistä syistä eh­
dotetaan takaisinottoaikaa pidennettäväksi yh­
deksään kuukauteen irtisanomisajan päättymi­
sestä. Säännös edellyttää, että työnantaja ottaa 
yhteyttä paikalliseen työvoimaviranomaiseen 
takaisinottovelvollisuutensa täyttämiseksi. 
Säännöksen tarkoittama velvollisuus on työn­
antajan osalta katsottava täytetyksi, kun hän 
on takaisinottoajan aikana ottanut yhteyttä 
työvoimaviranomaiseen ja tarjonnut työtä py­
kälässä tarkoitetuille työntekijöille. 

Voimaantulosäännös. Voimaantulosäännök­
sen 2 momentissa on sopimusoikeudellisista 
syistä ehdotettu, että laki tulisi voimaan kun­
kin työntekijän osalta erikseen sen irtisanomis­
ajan kuluttua, jota työnantajan olisi ollut nou­
datettava lain voimaantuloajankohtana. Vas­
taavasti lakia olisi sovellettava myös määräai-

kaiseen työsuhteeseen tai työsuhteeseen, joka 
jatkuu lain 42 §:ssä tarkoitetuin tavoin määrä­
ajan päättymisen tai irtisanomisajan jälkeen. 

Kun merenkulkualalla voimassa olevissatyö­
ehtosopimuksissa on määräyksiä vaikeasti sai­
raan lapsen hoidosta, ehdotetaan voimaantulo­
säännöksen 3 momentissa, että valtakunnallis­
ten työehtosopimusten määräykset ovat nouda­
tettavina sopimuskauden loppuun ja että lakia 
sovelletaan vasta sopimusten voimassaolokau­
den päätyttyä. 

2. Voimaantulo 

Ehdotetun lainsäädännön toimivuus edellyt­
tää, että yrityksille ja työntekijöille sekä heidän 
edustajilleen varataan riittävästi aikaa uusiin 
säännöksiin perehtymistä varten ja tarvittavien 
koulutustoimenpiteiden järjestämiseksi. Tä­
män vuoksi ehdotetaan, että laki tulisi voi­
maan kuusi kuukautta sen jälkeen, kun se on 
hyväksytty ja vahvistettu. 

Edellä esitetyn perusteella annetaan Edus­
kunnan hyväksyttäväksi seuraava lakiehdotus: 
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Laki 
merimieslain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
kumotaan 7 päivänä kesäkuuta 1978 annetun merimieslain (423/78) 39 §:n 2 momentin 4 

kohta, 
muutetaan 24 §:n 1 momentti, 40 §:n 1 momentti, 41 §:n 4 ja 6 momentti sekä 45 a §, 
sellaisina kuin niistä ovat 24 §:n 1 momentti ja 45 a § 2 päivänä maaliskuuta 1979 annetussa 

laissa (255/79), 40 §:n 1 momentti 25 päivänä heinäkuuta 1986 annetussa laissa (591/86) ja 41 §:n 
4 ja 6 momentti 23 päivänä joulukuuta 1988 annetussa laissa (1177/88), sekä 

lisätään 24 §:ään, sellaisena kuin se on osittain muutettuna mainitulla 2 päivänä maaliskuuta 
1979 annetulla lailla, uusi 2 momentti, jolloin nykyinen 2 ja 3 momentti siirtyvät 3 ja 4 
momentiksi, sekä lakiin uusi 32 c, 39 a ja 41 b § seuraavasti: 

24 § 

Lomauttaminen 

Työsuhteen kestäessä voidaan sopia siitä, 
että työnteko ja palkanmaksu keskeytetään 
toistaiseksi tai määräajaksi työsuhteen pysyes­
sä muutoin voimassa. Niillä edellytyksillä, joil­
la työnantaja saisi irtisanoa tai purkaa työsopi­
muksen, hän voi työsopimuksen irtisanomisen 
tai purkamisen sijasta, noudattaen päällikön 
kohdalla 90 päivän, muun päällystön kohdalla 
30 päivän sekä muiden kuin edellä mainittujen 
työntekijäin kohdalla 14 päivän ilmoitusaikaa, 
määrätä työntekijän Iomautettavaksi määrä­
ajaksi tai toistaiseksi. Sopimuksella voidaan 
lomauttamisoikeutta laajentaa. 

Edellä 1 momentissa tarkoitetulla tavalla 
työntekijä voidaan lomauttaa enintään 90 päi­
vän ajaksi, jos työ on tilapäisesti vähentynyt 
eikä työnantaja voi kohtuudella järjestää muu­
ta työtä tai työnantajan tarpeisiin sopivaa kou­
lutusta. 

32 c § 

Tilapäinen hoitovapaa 

Työntekijällä on alle kymmenvuotiaan lap­
sensa tai muun hänen kodissaan pysyvästi asu­
van alle kymmenvuotiaan lapsen äkillisesti sai­
rastuessa oikeus saada enintään neljä työpäi­
vää tilapäistä hoitovapaata hoidon järjestämi­
seksi tai lapsen hoitamiseksi, edellyttäen että 
työntekijä jää aluksesta ja palaa alukseen Suo­
men satamassa. 

Tilapäistä hoitovapaata voi pitää kerrallaan 
vain toinen lapsen vanhemmista. Työntekijän 

on ilmoitettava työnantajalle välittömästi tila­
päisen hoitovapaan käyttämisestä ja sen syys­
tä. 

Työnantaja ei ole velvollinen maksamaan 
palkkaa työntekijälle tilapäisen hoitovapaan 
ajalta, ellei asiasta ole toisin sovittu. 

Sopimus, jolla rajoitetaan työntekijälle tä­
män pykälän mukaan kuuluvia oikeuksia, on 
mitätön. 

39 a § 

Taloudelliset ja tuotannolliset 
irtisanomisperusteet 

Työnantajana on oikeus irtisanoa toistaisek­
si voimassa oleva työsopimus, jos työ on vä­
hentynyt taloudellisista, tuotannollisista tai 
muista niihin verrattavista syistä vähäistä suu­
remmassa määrin ja muutoin kuin tilapäisesti 
eikä työntekijää voida ammattitaitoansa ja 
kykyynsä nähden kohtuudella sijoittaa uudel­
leen tai kouluttaa uusiin tehtäviin. 

Edellä 1 momentissa tarkoitettua perustetta 
irtisanomiseen ei katsota olevan ainakaan sil­
loin, kun: 

1) irtisanomista on edeltänyt tai seurannut 
uuden työntekijän ottaminen samankaltaisiin 
tehtäviin eikä työnantajan toimintaedellytyk­
sissä ole vastaavana aikana tapahtunut muu­
toksia; 

2) irtisanomisen syyksi ilmoitetut työtehtä­
vien uudelleenjärjestelyt eivät tosiasiallisesti 
vähennä työnantajana tarjolla olevaa työtä tai 
muuta työtehtävien laatua; 

3) irtisanomisen syyksi on ilmoitettu kone­
tai laitehankinnat, mutta työntekijä olisi, hä­
nen ammattitaitonsa huomioon ottaen, voitu 
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työnantajan toimesta kouluttaa näiden konei­
den ja laitteiden käyttöön; tai 

4) irtisanomisen syyksi on ilmoitettu työvoi­
man vähentämisestä aiheutuva kustannussääs­
tö, mutta tämä säästö on niin vähäinen, ettei 
sitä voida pitää työnantajan ja työntekijän 
olosuhteet huomioon ottaen irtisanomisen to­
dellisena syynä. 

Mitä 39 §:n 3 momentissa säädetään irtisa­
nomisoikeuden rajoittamisesta, koskee vastaa­
vasti myös tässä pykälässä tarkoitettuja irtisa­
nomisperusteita. 

40 § 

Työhönpaluuoikeus eräissä tapauksissa 

Työntekijällä, joka työsuhteen jatkuessa on 
synnytyksen, sairauden, vamman tai 32 §:n 1 
momentissa tarkoitetun äitiys-, isyys- tai van­
hempainloman taikka hoitovapaan tai 32 c §:n 
1 momentissa tarkoitetun tilapäisen hoitova­
paan johdosta poissa laivapalveluksesta, on 
oikeus palata ensisijaisesti siihen alukseen, jos­
ta hän lähti edellä mainitun syyn vuoksi. 

41 § 

Irtisanomisen toimittaminen ja 
irtisanomisaika 

Jos työsuhde on jatkunut keskeytyksittä, 
eikä muusta ole sovittu, on työnantajan irtisa­
noessaan työsopimuksen noudatettava: 

1) kahden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut enintään viisi vuotta; 

2) kolmen kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli viisi vuotta, mutta 
enintään yhdeksän vuotta; 

3) neljän kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli yhdeksän vuotta, 
mutta enintään 12 vuotta; 

4) viiden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli 12 vuotta, mutta 
enintään 15 vuotta; ja 

5) kuuden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli 15 vuotta. 

Työntekijän on puolestaan irtisanoessaan 
työsopimuksen noudatettava kuukauden pi­
tuista irtisanomisaikaa. Jos työsuhde on jatku­
nut yli kymmenen vuotta, irtisanomisaika on 
kaksi kuukautta. 

2 301447K 

41 b § 

Irtisanomisaika ja vastikevapaa sekä 
irtisanomisajan palkka 

Jos työntekijän työsopimus on irtisanottu 
39 a §:n perusteella, työnantajalla ei ole, jollei 
toisin ole sovittu, oikeutta sijoittaa ennen irti­
sanomisen toimittamista ansaittua mutta käyt­
tämätöntä merityöaikalain (296/76) 14 §:ssä 
tarkoitettua tai työehtosopimuksin sovittua 
vastikevapaata kulumaan yhtäaikaisesti irtisa­
nomisajan kanssa. 

Irtisanomisajan palkkaan kuuluu peruspalk­
ka mahdollisine kiinteine lisineen ja luontais­
etuineen. 

45 a § 

Irtisanotun työntekijän takaisin ottaminen 

Milloin työnantaja on irtisanonut työsopi­
muksen muista kuin työntekijästä johtuvista 
syistä ja työnantaja yhdeksän kuukauden ku­
luessa irtisanomisajan päättymisestä tarvitsee 
työvoimaa samoihin tai samanlaisiin tehtäviin, 
työnantajan tulee tiedustella asianomaiselta 
työvoimaviranomaiselta, onko entisiä työnteki­
jöitä etsimässä tämän viranomaisen välityksellä 
työtä, ja myönteisessä tapauksessa tarjota työ­
tä ensisijassa näille työnhakijoille. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 199 . 

päivänä 

Ennen tämän lain voimaantuloa tehtyyn työ­
sopimukseen sovelletaan, jollei toisin sovita, 
tämän lain voimaan tullessa voimassa olleita 
säännöksiä. Jos sopimus on tehty toistaiseksi, 
ei kyseisiä säännöksiä kuitenkaan sovelleta sii­
hen kauemmin kuin jos työnantaja olisi sen 
irtisanonut tämän lain voimaantulopäivänä. 
Jos sopimus tämän lain voimaan tultua lakkai­
si tapahtuneen irtisanomisen, sovitun määrä­
ajan päättymisen tai muun syyn takia mutta 
työ jatkuu merimieslain 42 §:n nojalla, on 
sopimussuhteeseen 42 §:n mukaisesta hiljaises­
ta pidennyksestä lähtien sovellettava tätä lakia. 

Niillä aloilla, joilla voimassa oleva, yleiseksi 
katsottava valtakunnallinen työehtosopimus si­
sältää määräyksiä työntekijöillä olevista, tä­
män lain 32 c §:n 1 momentissa tarkoitettuja 
työntekijän poissaolo-oikeuksia vastaavista oi­
keuksista, sovelletaan tätä lakia kuitenkin vas­
ta työehtosopimuksen voimassaolokauden pää­
tyttyä. 
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Mikäli ennen tämän lain voimaantuloa tehty 
työehtosopimus on ristiriidassa tämän lain 
kanssa, ovat työehtosopimuksen määräykset 

noudatettavina sopimuksen voimassaoloaikana 
tämän lain säännösten estämättä. 

Helsingissä 16 päivänä marraskuuta 1990 

Tasavallan Presidentti 

MAUNO KOIVISTO 

Työministeri Matti Puhakka 
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Liite 

Laki 
merimieslain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
kumotaan 7 päivänä kesäkuuta 1978 annetun merimieslain (423178) 39 §:n 2 momentin 4 

kohta, 
muutetaan 24 §:n 1 momentti, 40 §:n 1 momentti, 41 §:n 4 ja 6 momentti sekä 45 a §, 
sellaisina kuin niistä ovat 24 §:n 1 momentti ja 45 a § 2 päivänä maaliskuuta 1979 annetussa 

laissa (255179), 40 §:n 1 momentti 25 päivänä heinäkuuta 1986 annetussa laissa (591/86) ja 41 §:n 
4 ja 6 momentti 23 päivänä joulukuuta 1988 annetussa laissa (1177/88), sekä 

lisätään 24 §:ään, sellaisena kuin se on osittain muutettuna mainitulla 2 päivänä maaliskuuta 
1979 annetulla lailla, uusi 2 momentti, jolloin nykyinen 2 ja 3 momentti siirtyvät 3 ja 4 
momentiksi, sekä lakiin uusi 32 c, 39 a ja 41 b § seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

24 § 

Lomaut(aminen 

Työsuhteen kestäessä voidaan sopia siitä, 
että työnteko ja palkanmaksu keskeytetään 
toistaiseksi tai määräajaksi työsuhteen pysyes­
sä muutoin voimassa. Niillä edellytyksillä, joil­
la työnantaja saisi irtisanoa tai purkaa työsopi­
muksen, hän voi työsopimuksen irtisanomisen 
tai purkamisen sijasta, noudattaen päällikön 
kohdalla 90 päivän, muun päällystön kohdalla 
30 päivän sekä muiden kuin edellä mainittujen 
työntekijäin kohdalla 14 päivän ilmoitusaikaa, 
määrätä työntekijän Iomautettavaksi määrä­
ajaksi tai toistaiseksi. Samoin voidaan työnte­
kijä lomauttaa 39 §:n 2 momentin 4 kohdan 
mukaisesti. Sopimuksella voidaan lomautta­
misoikeutta laajentaa. 

Ehdotus 

24 § 

Lomauttaminen 

Työsuhteen kestäessä voidaan sopia siitä, 
että työnteko ja palkanmaksu keskeytetään 
toistaiseksi tai määräajaksi työsuhteen pysyes­
sä muutoin voimassa. Niillä edellytyksillä, joil­
la työnantaja saisi irtisanoa tai purkaa työsopi­
muksen, hän voi työsopimuksen irtisanomisen 
tai purkamisen sijasta, noudattaen päällikön 
kohdalla 90 päivän, muun päällystön kohdalla 
30 päivän sekä muiden kuin edellä mainittujen 
työntekijäin kohdalla 14 päivän ilmoitusaikaa, 
määrätä työntekijän Iomautettavaksi määrä­
ajaksi tai toistaiseksi. Sopimuksella voidaan 
lomauttamisoikeutta laajentaa. 

Edellä 1 momentissa tarkoitetulla tavalla 
työntekijä voidaan lomauttaa enintään 90 päi­
vän ajaksi, jos työ on tilapäisesti vähentynyt 
eikä työnantaja voi kohtuudella järjestää muu­
ta työtä tai työnantajan tarpeisiin sopivaa kou­
lutusta. 

32 c § 

Tilapäinen hoitovapaa 

Työntekijällä on alle kymmenvuotiaan lap­
sensa tai muun hänen kodissaan pysyvästi asu-
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van alle kymmenvuotiaan lapsen äkillisesti sai­
rastuessa oikeus saada enintään neljä työpäi­
vää tilapäistä hoitovapaata hoidon järjestämi­
seksi tai lapsen hoitamiseksi, edellyttäen että 
työntekijä jää aluksesta ja palaa alukseen Suo­
men satamassa. 

Tilapäistä hoitovapaata voi pitää kerrallaan 
vain toinen lapsen vanhemmista. Työntekijän 
on ilmoitettava työnantajalle välittömästi tila­
päisen hoitovapaan käyttämisestä ja sen syys­
tä. 

Työnantaja ei ole velvollinen maksamaan 
palkkaa työntekijälle tilapäisen hoitovapaan 
ajalta, ellei asiasta ole toisin sovittu. 

Sopimus, jolla rajoitetaan työntekijälle tä­
män pykälän mukaan kuuluvia oikeuksia, on 
mitätön. 

39 § 

Toistaiseksi voimassa olevat sopimukset 

Työnantaja ei saa irtisanoa työntekijää il­
man erityisen painavaa syytä. Tällaisena syynä 
ei voida pitää ainakaan: 

4) sellaista yrityksen, aluksen tai sen osaston 
toimintaedellytyksiin liittyvää syytä, jonka vai­
kutus on ohimenevä, jos työntekijälle voidaan 
siksi ajaksi järjestää työnantajan palveluksessa 
muuta työtä. Jollei muuta työtä voida järjes­
tää, mutta syyn vaikutus ei kestä kolmea kuu­
kautta pitempää aikaa, voidaan syytä pitää 
asiallisesti hyväksyttävänä perusteena vain 
työntekijän lomauttamiseen. 

(Kumotaan) 

39 a§ 

Taloudelliset ja tuotannolliset 
irtisanomisperusteet 

Työnantaja/la on oikeus irtisanoa toistaisek­
si voimassa oleva työsopimus, jos työ on vä­
hentynyt taloudellisista, tuotannollisista tai 
muista niihin verrattavista syistä vähäistä suu­
remmassa määrin ja muutoin kuin tilapäisesti 
eikä työntekijää voida ammattitaitoansa ja 
kykyynsä nähden kohtuudella sijoittaa uudel­
leen tai kouluttaa uusiin tehtäviin. 

Edellä 1 momentissa tarkoitettua perustetta 
irtisanomiseen ei katsota olevan ainakaan sil­
loin, kun: 
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40 § 

Työhönpaluuoikeus eräissä tapauksissa 

Työntekijällä, joka työsuhteen jatkuessa on 
synnytyksen, sairauden, vamman tai 32 §:n 1 
momentissa tarkoitetun äitiys-, isyys- tai van­
hempainloman taikka hoitovapaan johdosta 
poissa Iaivapalveluksesta, on oikeus palata en­
sisijaisesti siihen alukseen josta hän lähti edellä 
mainitun syyn vuoksi. 

Ehdotus 

1) irtisanomista on edeltänyt tai seurannut 
uuden työntekijän ottaminen samankaltaisiin 
tehtäviin eikä työnantajan toimintaedellytyk­
sissä ole vastaavana aikana tapahtunut muu­
toksia; 

2) irtisanomisen syyksi ilmoitetut työtehtä­
vien uudelleenjärjestelyt eivät tosiasiallisesti 
vähennä työnantajalla tarjolla olevaa työtä tai 
muuta työtehtävien laatua; 

3) irtisanomisen syyksi on ilmoitettu kone­
tai laitehankinnat, mutta työntekijä olisi, hä­
nen ammattitaitonsa huomioon ottaen, voitu 
työnantajan toimesta kouluttaa näiden konei­
den ja laitteiden käyttöön; tai 

4) irtisanomisen syyksi on ilmoitettu työvoi­
man vähentämisestä aiheutuva kustannussääs­
tö, mutta tämä säästö on niin vähäinen, ettei 
sitä voida pitää työnantajan ja työntekijän 
olosuhteet huomioon ottaen irtisanomisen to­
dellisena syynä. 

Mitä 39 §:n 3 momentissa säädetään irtisa­
nomisoikeuden rajoittamisesta, koskee vastaa­
vasti myös tässä pykälässä tarkoitettuja irtisa­
nomisperusteita. 

40 § 

Työhönpaluuoikeus eräissä tapauksissa 

Työntekijällä, joka työsuhteen jatkuessa on 
synnytyksen, sairauden, vamman tai 32 §:n 1 
momentissa tarkoitetun äitiys-, isyys- tai van­
hempainloman taikka hoitovapaan tai 32 c § :n 
1 momentissa tarkoitetun tilapäisen hoitova­
paan johdosta poissa laivapalveluksesta, on 
oikeus palata ensisijaisesti siihen alukseen, jos­
ta hän lähti edellä mainitun syyn vuoksi. 

41 § 

Irtisanomisen toimittaminen ja 
irtisanomisaika 

Jos muusta irtisanomisajasta ei ole sovittu, 
työnantajan on irtisanoessaan työsopimuksen 
noudatettava työsuhteen jatkuttua keskeytyk­
sittä: 

1) enintään viisi vuotta kahden kuukauden 
pituista irtisanomisaikaa; ja 

2) yli viisi vuotta mutta enintään 10 vuotta 
kolmen kuukauden pituista irtisanomisaikaa; 
sekä 

Jos työsuhde on jatkunut keskeytyksittä, 
eikä muusta ole sovittu, on työnantajan irtisa­
noessaan työsopimuksen noudatettava: 

1) kahden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut enintään viisi vuotta; 

2) kolmen kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli viisi vuotta, mutta 
enintään yhdeksän vuotta; 



14 1990 vp. - HE n:o 294 

Voimassa oleva laki 

3) yli 10 vuotta neljän kuukauden pituista 
irtisanomisaikaa. 

Työntekijän on irtisanoessaan työsopimuk­
sen noudatettava kuukauden pituista irtisano­
misaikaa. 

45 a § 

Irtisanotun työntekijän takaisin ottaminen 

Milloin työnantaja on irtisanonut työsopi­
muksen muista kuin työntekijästä johtuvista . 
syistä, ja työnantaja kuuden kuukauden kulu­
essa tarvitsee työvoimaa samoihin tai samanlai­
siin tehtäviin, tulee työnantajan tiedustella 
asianomaiselta työvoimaviranomaiselta, onko 
entisiä työntekijöitä etsimässä tämän viran­
omaisen välityksellä työtä, ja myönteisessä ta­
pauksessa tarjota työtä ensisijassa näille työn­
hakijoille. 

Ehdotus 

3) neljän kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli yhdeksän vuotta, 
mutta enintään 12 vuotta; 

4) viiden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli 12 vuotta, mutta 
enintään 15 vuotta; ja 

5) kuuden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli 15 vuotta. 

Työntekijän on puolestaan irtisanoessaan 
työsopimuksen noudatettava kuukauden pi­
tuista irtisanomisaikaa. Jos työsuhde on jatku­
nut yli kymmenen vuotta, irtisanomisaika on 
kaksi kuukautta. 

41 b § 

Irtisanomisaika ja vastikevapaa sekä 
irtisanomisajan palkka 

Jos työntekijän työsopimus on irtisanottu 
39 a § :n perusteella, työnantajalla ei ole, jollei 
toisin ole sovittu, oikeutta sijoittaa ennen irti­
sanomisen toimittamista ansaittua mutta käyt­
tämätöntä merityöaikalain (296176) 14 § :ssä 
tarkoitettua tai työehtosopimuksin sovittua 
vastikevapaata kulumaan yhtäaikaisesti irtisa­
nomisajan kanssa. 

Irtisanomisajan palkkaan kuuluu peruspalk­
ka mahdollisine kiinteine lisineen ja luontais­
etuineen. 

45 a § 

Irtisanotun työntekijän takaisin ottaminen 

Milloin työnantaja on irtisanonut työsopi­
muksen muista kuin työntekijästä johtuvista 
syistä ja työnantaja yhdeksän kuukauden ku­
luessa irtisanomisajan päättymisestä tarvitsee 
työvoimaa samoihin tai samanlaisiin tehtäviin, 
työnantajan tulee tiedustella asianomaiselta 
työvoimaviranomaiselta, onko entisiä työnteki­
jöitä etsimässä tämän viranomaisen välityksellä 
työtä, ja myönteisessä tapauksessa tarjota työ­
tä ensisijassa näille työnhakijoille. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 199 . 

päivänä 

Ennen tämän lain voimaantuloa tehtyyn työ­
sopimukseen sovelletaan, jollei toisin sovita, 
tämän lain voimaan tullessa voimassa olleita 
säännöksiä. Jos sopimus on tehty toistaiseksi, 
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ei kyseisiä säännöksiä kuitenkaan sovelleta sii­
hen kauemmin kuin jos työnantaja olisi sen 
irtisanonut tämän lain voimaantulopäivänä. 
Jos sopimus tämän lain voimaan tultua lakkai­
si tapahtuneen irtisanomisen, sovitun määrä­
ajan päättymisen tai muun syyn takia mutta 
työ jatkuu merimieslain 42 §:n nojalla, on 
sopimussuhteeseen 42 §:n mukaisesta hiljaises­
ta pidennyksestä lähtien sovellettava tätä lakia. 

Niillä aloilla, joilla voimassa oleva, yleiseksi 
katsottava valtakunnallinen työehtosopimus si­
sältää määräyksiä työntekijöillä olevista, tä­
män lain 32 c§ :n 1 momentissa tarkoitettuja 
työntekijän poissaolo-oikeuksia vastaavista oi­
keuksista, sovelletaan tätä lakia kuitenkin vas­
ta työehtosopimuksen voimassaolokauden pää­
tyttyä. 

Mikäli ennen tämän lain voimaantuloa tehty 
työehtosopimus on ristiriidassa tämän lain 
kanssa, ovat työehtosopimuksen määräykset 
noudatettavina sopimuksen voimassaoloaikana 
tämän lain säännösten estämättä. 




