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Tänään teemoina:

Miten ottaa käyttöön joustava työaika ja kompensaatiopolitiikka?

Voiko työnantaja Venäjällä muuttaa yksipuolisesti työntekijän 
kanssa sovittuja työhön ja palkkaan liittyviä ehtoja?

Miten henkilöstön lomautuksiin liittyvä lainsäädäntö toimii? 

Miten toteutat henkilöstön vähennystarpeet paikallisen 
lainsäädännön mukaisesti ja minimoit työnantajan riskit tähän 
liittyen?



Etätyö/kotitoimisto
• Osapuolten sopimuksella
• Etätyö soveltuu freelanserille 
• Kotitoimisto soveltuu asiantuntijatehtäviin, rekry, 

laskutus,markkinointi jne. Alunperin käsityöläisille
• Huomioi lisäkompensaatio jos etätyötä tehdään erityisalueella 

1. Vaihtoehtoja joustavuuden ja tehokkuuden 
saavuttamiseksi sekä kustannusten säästämiseksi:

Siirtyminen osa-aikaiseen työpäivään
• Osapuolten välisellä sopimuksella 
• Palkka suhteessa työtunteihin
• Voimassa enintään 6 kk



• Lomautus – tästä tarkemmin kohdassa 3
• Palkaton loma

– Työntekijän suostumuksella
• Irtisanominen – tästä tarkemmin kohdassa 4
• Projektityövoima

– Projektityö (esim järjestelmäimplementaatio 1C, ERP, CRM, 
rakennustyö, training)

– Kausityöt (hotellit esim)
• Vuokratyövoima (staffing)
• KPI
• Bonusjärjestelmän kehittäminen/poistaminen
• Palkan alennus
• Etujen peruuttaminen

1. Vaihtoehtoja joustavuuden ja tehokkuuden 
saavuttamiseksi sekä kustannusten säästämiseksi:



2. Voiko työnantaja Venäjällä muuttaa yksipuolisesti 
työntekijän kanssa sovittuja työhön ja palkkaan liittyviä 

ehtoja?



Mahdollisuudet muuttaa työehtoja

4

Työehtojen muutos

Kun työehdot on 
määritelty 

työsopimuksessa

Organisaatiomuutoksen tai 
teknologisten muutoksien
seurauksena tapahtuneen

työolosuhteiden muutoksen
perusteella

Osapuolten 
välisellä 

sopimuksella

Työehtoja ei ole määritelty 
työsopimuksessa

Sisäisten sääntöjen
muutoksella työlainsäädännön

puitteissa. Huomioitavaa on 
neuvotella ammattiliiton
kanssa muutoksista jos
sellainen on perustettu



Yksipuolinen muutos työehdoissa

Organisaatiomuutos tai 
muutos 

tuotantoteknologiassa

Muutoksen seurauksena 
työnantaja ei voi säilyttää 
samoja työsopimusehtoja 

(esim. automaatio, uusi 
ERP)

Parannus työympäristössä
ulkopuolisen arvioijan
tekemän tarkastuksen

perusteella (esim. 
vaarallinen työ ei ole enää

luokiteltu vaaralliseksi)

Työnantaja ei voi missään tapauksessa muuttaa 
henkilön funktioita ilman henkilön suostumusta 
(esim juristia kirjanpitäjäksi, mutta  esim. myyjän 
voi velvoittaa myymään uusia tuotteita)

Myynnin lasku, talouskriisi tai esim sanktiot eivät ole syitä
yksipuoliseen organisaatiomuutokseen



Milloin työnantaja voi muuttaa työntekijän työsopimus 
yksipuolisesti

 Tuotannon uudelleen järjestely;
 Uusi toimintamuoto esim.

tiimityö, ulkoistus, leasing;
 Työajan muutos organisaatiossa

esim 2+2 työaika tai siirtyminen
vuorotyöhön tms;

 Kahden osaston yhdistäminen,
jotka tekevät samoja tehtäviä

 Palkanmaksukäytännön
muuttaminen?

 Muutos tuotantoteknologiassa;
 Työolosuhteiden paraneminen

perustuen ulkopuoliseen
arvioon;

 Uusien tuotteiden kehittäminen;
 Muutoksen tai uudistukset

tuotantoteknologiassa tai
teknisissä vaatimuksissa.



Etujen poistaminen

Mahdollista työnantajan puolelta yksipuolisesti jos;

 Etuja ei ole mainittu työsopimuksessa tai ne eivät ole vaadittu
lainsäädännössä

 Työsopimus ei viittaa etuihin, jotka määritelty sisäisissä
säännöissa (viittaus voi olla esim bonus policyyn, mutta jos
bonusta ei ole määritelty mitenkään työsopimuksessa,
työnantaja voi muuttaa sitä.



Palkan alennus

Mahdollista Ei mahdollista

Moscow Regional Court Decision dated
26.03.2013 Case N 33-7118/2013

Palkan alennus on laillinen
vähentyneen työmäärän vuoksi

Työmäärän vähentyminen on
dokumentoitu riittävän yksiselitteisesti

Moscow Regional Court Decision N 11-
27489/2012 dated 20.11.2012

Palkan alennus perustuen tehtävien ja 
työmäärän vähenemiseen ei perusteltu.

Dokumentaatio puutteellinen

Bonus voidaan määritellä ohjesäännöissä, työsopimuksessa perustuen
työsuoritukseen tai työsopimuksessa “takuubonuksena”



Yritys halusi muuttaa peruspalkan palkka+bonus malliseksi

Moscow City Court Decision dated 14.04.2011 Case N 33-9777:
Kokonaispalkka sama kuin aiemmin jos työntekijä saavuttaa asetut maksimitavoitteet

Oikeus totesi muutoksen laittomaksi, koska;

 Yritys ei pystynyt todistamaan, että edellistä palkkamallia ei voitu pitää
organisaatiomuutoksen jälkeen

 Uuden sopimuksen tarkoituksena oli vähentää ”takuupalkkaa” ja osa palkasta tulisi
bonuksena, jonka yhtenä elementtinä oli johdon harkintavalta

 Bonusohjesäännössä oli yli kymmenen kohtaa joiden perusteella bonusta voidaan laskea
– lista on epäselvä

 Yllä mainitut olosuhteet eivät tuomioistuimen mukaan voi olla syntyneet
organisaatiomuutoksen vuoksi eikä palkkamallin muutos ole organisaatiomuutos, jonka
perusteella työnantaja voi muuttaa työsopimusta yksipuolisesti



Kuinka dokumentoida yksipuolinen työolojen muutos?

Määräys 
työolojen 

muutoksesta

Määräys työsopimuksen 
muutoksesta ja 

lisäsopimus 
työsopimukseen

Kirjallinen 
ilmoitus 

työntekijälle 2 
kk ennen 
muutosta

Työntekijä allekirjoittaa lisäsopimuksen tai työnantaja antaa
irtisanomisilmoituksen



KPI:n asettaminen ja myyntitavoitteet 

Ohjeet miten tavoitteet on 
saavutettavissa yritykseltä

Mitattavissa olevat määritelmät tavoitteiden
laskuperusteena

Lisää työnantaja joustavuutta
Mahdollisuus irtisanomiseen, jos 

tavoitteita ei saavuteta



Mitkä ovat toimenpiteet jos henkilö ei saavuta KPI:ään?

Запрос 
объяснений 

Получение 
объяснений

Применение 
дисциплинарного 

взыскания

Vähintään kahden 
hallinnollisen 

sanktion jälkeen 
irtisanominen 
mahdollista

Selvityspyyntö
työnantajalta

Selvitys
työntekijältä

Hallinnollinen 
sanktio

ellei selvitys ole 
riittävä



3 Miten henkilöstön lomautuksiin liittyvä lainsäädäntö 
toimii? 

Väliaikainen toimenpide johtuen taloudellisista, teknisistä,
teknologisista tai organisatorisista syistä

Koko organisaatio, konttori, osasto tai yksittäinen henkilö
voivat olla lomautettuna

Lomautus ei ole lomaa vaan työntekijän tulee olla työpaikalla
työntekijän näin vaatiessa



Toimitusjohtaja määräyksellä: 

3 Kuinka toteuttaa lomautus

I. Toimitetaan työntekijälle
allekirjoitettavaksi

II. Ilmoitus työvoimaviranomaiselle 3 
päivän kuluessa



3 Työntekijän kompensaatio lomautuksen aikana

Työnantajasta johtuvasta syystä: vähintään 2/3 keskipalkasta

Työntekijästä johtuvasta syytä: ei maksua

Muusta syystä: vähintään 2/3 peruspalkasta



4. Miten toteutat henkilöstön vähennystarpeet paikallisen 
lainsäädännön mukaisesti ja minimoit työnantajan riskit 

tähän liittyen?

Vaihtoehdot henkilöstön vähentämiseksi:

Työntekijän irtisanoutuminen Osapuolten välinen sopimus

Työntekijän irtisanominen 
perustuen laiminlyönteihin tai 

rikkeisiin

Henkilöstön supistaminen
(downsizing) 



Työntekijän irtisanoutuminen

Työntekijän puolelta irtisanoutumisaika on 2 viikkoa

Irtisanomisaikaa ei voi Venäjällä sopimalla pidentää,  
toimitusjohtajalla 1kk 

Työntekijä voi perua irtisanoutumisen 2 viikon aikana, jolloin 
työntekijän on otettava henkilö takaisin ellei hänellä ole 

esittää kirjallista työtarjousta, jonka työnantaja on antanut 
tänä aikana ja joka on hyväksytty



Osapuolten välinen sopimus

• Yhtiö ja työntekijä voivat yhteisellä sopimuksella lopettaa työsuhteen milloin 
tahansa

• Kirjallinen sopimus, jossa sovitaan päättymisen ehdoista

• Osapuolten sopimukseen liittyy usein eroraha, joka on 2-5kk:n keskimääräistä 
palkkaa vastaava summa

• Työnantajan maksettava käyttämättömät lomat, palkat jne.
• Toimitusjohtaja oikeutettu yleensä vähintään kolmen kuukauden keskimääräistä 

palkkaa vastaavaan erorahaan

Viimeinen työpäivä Luovutettava
materiaali

Mahdollinen
eroraha

työntekijälle

NDA salaisista tiedoista – huomioitavaa, 
että jos yrityksellä ei ole tästä ohjesääntöä 

ja prosessia, ei NDA:lla ole merkitystä 
Etc



Työntekijän irtisanominen perustuen rikkeisiin

• Toistuva epäonnistuminen työtehtävissä/velvollisuuksissa ilman
perusteltua syytä ja työantajan aiempi virallinen varoitus asiasta

• Periaatteessa jo toisesta varoituksesta voidaan henkilö irtisanoa

• Kertaluontoinen törkeä työtehtävien rikkominen 

• Huom! Raskaana olevaa naista ei voi irtisanoa toistuviin laiminlyönteihin 
perustuen

• Sairaslomalla tai lomalla olevaan henkilöä ei voi irtisanoa.

Esim toistuvat myöhästymiset, dokumentoiduissa 
myyntitavoitteissa merkittävä epäonnistuminen jne

Töissä olo päihtyneenä Koko päivän luvaton tai vähintään 4 tunnin poissaolo



Yrityksen henkilöstön supistaminen – Venäläinen “yt-
neuvottelu”

Voidaan käyttää kun halutaan irtisanoa yksi tai useampia henkilöitä esim ulkoistuksen tai
tuotannollis taloudellisista syistä

• Joskus työnantajat käyttävät tätä myös päästäkseen eroon ”hankalista työntekijöistä”

Supistamisella tarkoitetaan, että työnantaja poistaa työtehtävän tai vähentää työtehtävässä 
olevien henkilöiden määrää

Irtosanottavalle henkilölle on ilmoitettava kirjallisesti vähintään 2 kuukautta ennen irtisanomista 
kuten myös paikalliselle työvoimatoimistolle

Jos kyseessä massairtisanominen, tällöin ilmoitus työvoimatoimistolle 3 kk ennen (riippuu 
ammattiliitoista, liiketoimintaliitoista ja valtiosta)

Kun työntekijä irtisanotaan supistamisen kautta, hänelle maksetaan 1 kk keskipalkka 
korvauksena

Jos henkilö ei ole saanut töitä 2 kk sisällä irtisanomisesta tällöin maksetaan lisäksi 1 kk 
keskipalkka korvauksena

Jos henkilö ei ole saanut töitä 3 kk sisällä irtisanomisesta ja irtisanottu on ilmoittautunut 
työnhakijaksi vaaditulla menettelyssä, tällöin maksetaan lisäksi 1 kk keskipalkka korvauksena



Henkilöstön arviointi supistettaessa henkilöstön määrää

Ensimmäiset kriteerit valittaessa irtisanottavaa

OsaaminenTuottavuus

Toiseksi, jos henkilöt ovat samalla tasolla, tällöin sosiaalinen 
asema vaikuttaa valintaa



Supistuksia ei voi tehdä seuraaville henkilöille

Naistyöntekijä on alle 3-
vuotiaan huoltaja

Työntekijä on alle 14-vuotiaan 
yksinhuoltaja (tai alle 18-

vuotiaan kehitysvammaisen)

Työntekijä on perheen ainoa työssä käyvä, jossa on alle 18-vuotias 
kehitysvammainen tai alle 3-vuotias lapsi perheessä, jossa on 3 alle 14-

vuotiasta lasta

Työntekijä on lomalla tai 
sairaslomalla Työntekijä on raskaana



Muistilista irtisanomisten yhteydessä

Suunnittele ajoissa, että on aikaa mahdollisille 
viranomaisilmoituksille sekä työntekijäilmoituksille riittävästi

Tarkasta onko ammattiliittoa perustettu ja neuvottele 

Tarkasta onko irtisanottavilla jotain syitä miksi 
irtisanomista ei voi tehdä

Varmista, että KAIKKI dokumentit on tehty ja allekirjoittu 
oikein

Kun haluat irtisanoa henkilöstöä, varaudu eri 
vaihtoehtoihin – neuvottele 



Global call centre:
+7 495 225 30 38

Mika Kokkonen
Awara Group

Mika.Kokkonen@awaragroup.com
+7 (921) 948 4312
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