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ВВЕДЕНИЕ
В соответствии со статьей 81 Трудового кодекса РФ (далее ТК РФ) сокращение численности или штата работников является одним из оснований прекращения трудового договора по инициативе работодателя. Чтобы уволить работника по этому основанию, работодатель обязан соблюдать определенный порядок действий, установленный трудовым законодательством. Вместе с тем у руководителя учреждения появляются определенные обязательства перед работником, знать о которых необходимо каждой из сторон трудового договора.

Решение о сокращении должностей принимается работодателем. Причины для этого должны быть весомыми. Иногда работодатели таким способом пытаются избавиться от неугодных им работников, забывая, что сокращению подлежит не конкретный человек, а должность, на которой он работает. Иногда идут на фиктивное сокращение должности, увольняют работника, хотя сокращенная должность остается в штатном расписании. Однако работник, узнав об этом, может обратиться в суд за защитой своих прав.

По восстановлению на работе работник имеет право подать исковое заявление в суд  по месту жительства в течение одного месяца со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки. 
С уверенностью можно сказать, что в таких случаях суд примет решение в пользу работника. 
Увольнение работников – членов профсоюза в связи с сокращением численности или штата допускается только с учетом мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в соответствии со статьей 373 ТК РФ. 
Предлагаемый материал содержит пошаговый порядок и схему проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников учреждения.
УВОЛЬНЕНИЕ РАБОТНИКА ПРОИЗВОДИТСЯ, ЕСЛИ:
1 сокращение численности или штата работников действительно имеет место;
2 работодатель предупредил в письменной форме выборный орган первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий по сокращению численности или штата работников;
3 законодательство не запрещает увольнения работника по этому основанию;
4 работник, высвобождаемый в связи с сокращением численности или штата,  не имеет преимущественного права в оставлении на работе;
5 у работодателя из-за отсутствия вакансий не имеется возможности перевести работника на другое рабочее место в том же учреждении; 
6 работник отказался от предложенной ему работы;
7 выполнено требование письменного предупреждения работника о предстоящем увольнении не менее чем за два месяца;
8 на факт  предстоящего увольнения работника имеется мотивированное мнение выборного  органа  первичной профсоюзной организации. 
Рассмотрим эти моменты детально.
1.

Сокращение численности или штата работников действительно имеет место.
Штатное расписание учреждений образования чаще всего меняется в связи с сокращением числа классов-комплектов или уменьшением количества часов преподавания. 

Сокращение численности или штата работников также возможно по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда.   
Увольнение работников в связи с сокращением численности или штата работников возможно как при фактическом сокращении объема работ и уменьшении в связи с этим количества работников, так и при перераспределении обязанностей работников при сохранении общего объема работ, в результате которого количество необходимых работников уменьшается.

В любом случае некоторое количество должностей уменьшается.

2.

Работодатель обязан предупредить в письменной форме выборный орган первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников. 
А в случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников, работодатель обязан предупредить выборный орган первичной профсоюзной организации  (профком) не позднее чем за три месяца до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников. Кроме того, о предстоящем сокращении необходимо предупредить органы службы занятости и указать должность, профессию, специальность и условия оплаты труда каждого сокращаемого работника. 

Критерии массового увольнения работников определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях. В соответствии с п.6.2 "Отраслевого соглашения между Башкирским рескомом Профсоюза работников народного образования и науки РФ и Министерством образования РБ на 2006 - 2008 годы" массовым высвобождением работников в отрасли считается увольнение 10 и более процентов работников в течение 90 календарных дней.

3.

       Законодательство запрещает увольнение работника по следующим основаниям:  

- Не могут рассматриваться в качестве кандидатов на высвобождение:

· беременные женщины
· женщины, имеющие ребенка в возрасте до трех лет,
· одинокие матери, воспитывающие ребенка в возрасте до 14 лет  (ребенка - инвалида до 18 лет)
· другие лица, воспитывающие детей без матери (ст. 261 ТК РФ). 
При этом не имеет значения, работают указанные лица в период проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников или находятся в отпусках по уходу за детьми. 
- Не допускается увольнение работника по сокращению численности или штата работников в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске (ст.81 ТК РФ).
4.


Работник, высвобождаемый в связи с сокращением численности или штата,  не имеет преимущественного права в оставлении на работе
При сокращении численности или штата работников преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией (ст. 179 ТК РФ).

Право оценки производительности труда работников принадлежит руководителю организации. Производительность труда определяется по количеству и качеству выполняемой работы. 
О более высокой квалификации можно судить по уровню образования, наличию у работника ученой степени, ученого звания, высокого тарифного разряда и т.д.
При равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается: 
· семейным - при наличии двух или более иждивенцев 
· лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком
· работникам, получившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание 
· работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы.

Коллективным договором учреждения могут предусматриваться другие категории работников, пользующиеся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации, например, молодые специалисты, победители или призеры районных (городских), республиканских конкурсов «Учитель года», награжденные знаком «Отличник образования РБ» и др. Таким образом, повышается статус и значимость коллективного договора учреждения.
Следует отметить, что в случае реорганизации путём присоединения одного образовательного учреждения к другому работники этих двух учреждений находятся в равных условиях и, в случае сокращении штата, преимуществ друг перед другом в соответствии с трудовым законодательством не имеют.        
5.

 
Работодатель должен предложить работнику другое рабочее место в том же учреждении. 
При проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников учреждения работодатель обязан предложить письменно работнику другую имеющуюся работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья (ст. 180 ТК РФ). 
С таким предложением работодатель обращается к работнику не только в день предупреждения о предстоящем увольнении, но и в течение всего срока предупреждения, если в учреждении появляются новые вакансии.

6.

         Работник отказался от предложенной ему работы.

Работник отказывается от предложенной работы письменно, о чем делает соответствующую запись в документе, в котором предлагаются вакантные  должности.  

7.

         Работодатель обязан предупредить работника о предстоящем   увольнении в связи с сокращением численности или штата работников  персонально под роспись не менее чем за два месяца до увольнения.

Если работник по каким-либо причинам не желает подписывать предупреждение о предстоящем увольнении, то работодатель должен составить акт за подписью нескольких свидетелей, в котором будут зафиксированы факт и дата предупреждения. 

Максимальный срок предупреждения работника о предстоящем высвобождении законом не установлен, поэтому предупреждение не теряет силы по истечении двухмесячного срока. Более длительный срок предупреждения не ущемляет прав работника, а, напротив, дает ему больше времени для поиска новой работы. Для того чтобы уволить работника после истечения двухмесячного срока предупреждения, еще раз предупреждать его об увольнении не требуется.

Работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока предупреждения, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

Нарушение работодателем срока предупреждения работника об увольнении в связи с сокращением численности или штата работников достаточно часто является основанием для принятия судебных решений о восстановлении уволенных работников на работе, поэтому работодатель вправе потребовать от работника письменного заявления о том, что дата увольнения определена по просьбе самого работника.

8.

 
На увольнение работника выборным органом первичной профсоюзной организации должно быть дано мотивированное мнение. 
При принятии решения о возможном расторжении трудового договора по сокращению численности или штата работников с работником, являющимся членом профессионального союза, работодатель направляет в выборный орган первичной профсоюзной организации проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для принятия указанного решения (ст.373 ТК РФ).

Выборный орган первичной профсоюзной организации в течение семи рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. 

Однако мотивированное мнение выборного органа первичной профсоюзной организации действительно лишь в течение одного месяца, поэтому если срок действия мотивированного мнения профсоюзного органа превысил один месяц, профком повторно рассматривает предложение работодателя. Несоблюдение этого момента очень часто является основанием для восстановления работника на работе с соответствующими материальными компенсациями. Мотивированное мнение профсоюзного комитета выносится в срок не более чем за один месяц до предполагаемого увольнения работника.

Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор в срок не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации. В указанный период не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (должность).

Следует отметить, что увольнение по сокращению численности или штата допускается при одновременном наличии всех вышеперечисленных «если».

МОТИВИРОВАННОЕ МНЕНИЕ ВЫБОРНОГО ОРГАНА ПЕРВИЧНОЙ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ
Мотивированное мнение – это мнение выборного органа первичной профсоюзной организации, основанное на соответствующих нормах трудового законодательства и оценке деловых (профессиональных) качеств конкретного работника.

Не может быть признано мотивированным мнение профсоюзного органа, если в основе его лежат такие доводы, как "считаем увольнение нецелесообразным" или "несвоевременным" и т.п.

Порядок учета мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации закреплен в ст.373 Трудового кодекса РФ. Процедура принятия решения о прекращении трудового договора с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации состоит из следующих этапов: 
1) рассмотрение проекта решения работодателя выборным органом первичной профсоюзной организации; 
2) проведение дополнительных консультаций при несовпадении позиций сторон; 
3) принятие решения работодателем.

На первом этапе работодатель направляет выборному органу первичной профсоюзной организации проект приказа о расторжении трудового договора с работником в связи с сокращением численности или штата работников с обоснованием (копии документов, являющиеся основанием для принятия данного решения). Профком, в свою очередь, рассматривает представленный проект и формулирует по нему свое мотивированное мнение.

Мотивированное мнение выборного органа первичной профсоюзной организации по проекту должно быть направлено работодателю в течение 7 рабочих дней со дня получения проекта. Если выборный орган первичной профсоюзной организации согласен с предлагаемым проектом, то работодатель принимает решение о расторжении трудового договора с работником. Работодатель вправе принять такое решение также в тех случаях, если выборный орган первичной профсоюзной организации не соглашается с предлагаемым проектом, но его мнение не содержит мотивировки либо соответствующее мнение представлено по истечении установленного законом 7-дневного срока. 
Второй этап представляет собой дополнительные консультации, проводящиеся между работодателем и выборным органом первичной профсоюзной организации. Проведение консультаций осуществляется в том случае, если на первом этапе согласие относительно предполагаемого расторжения трудового договора достигнуто не было.

Инициатором проведения дополнительных консультаций выступает выборный орган первичной профсоюзной организации. Процесс проведения консультаций представляет собой переговоры представителей сторон. Трудовой кодекс РФ не устанавливает никаких формальных требований к организации переговорного процесса, оставляя решение соответствующих вопросов на усмотрение сторон. Поэтому каждая из сторон вправе уполномочить на участие в переговорах и неодинаковое количество представителей. Вопросы о конкретном времени, месте, техническом обеспечении проведения переговоров решаются по соглашению сторон.

На проведение дополнительных консультаций отводится 3 рабочих дня. Стороны по соглашению между собой вправе увеличить срок их проведения. Результат консультаций (достижение согласия или наличия разногласий) оформляется протоколом, подписание которого означает завершение данного этапа.

Далее работодатель имеет право расторгнуть с работником трудовой договор вне зависимости от результатов консультаций с выборным органом первичной профсоюзной организации и его мнения. 
Решение работодателя о прекращении трудового договора может быть обжаловано в государственную инспекцию труда или в суд.

Для рассмотрения государственной инспекцией труда жалоб работника или представляющего его интересы выборного органа первичной профсоюзной организации установлены сокращенные сроки. Такая жалоба должна быть рассмотрена в течение 10 дней. В случае установления незаконности приказа государственная инспекция труда обязана выдать работодателю предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула. Данное предписание обязательно к исполнению, но может быть обжаловано работодателем в суд.

ГАРАНТИИ, ЛЬГОТЫ И КОМПЕНСАЦИИ ВЫСВОБОЖДАЕМЫМ РАБОТНИКАМ
В соответствии со ст. 178 ТК РФ при расторжении трудового договора в связи с сокращением численности или штата работников работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). 
Выходное пособие является гарантированной выплатой уволенному работнику независимо от его последующего трудоустройства. В случае неустройства на работу в течение второго месяца после увольнения работник имеет право на выплату ему среднего месячного заработка за этот месяц.
В соответствии с ч. 2 ст. 178 ТК РФ в исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен. Поскольку решение о выплате среднего заработка за третий месяц принимается органом службы занятости, то он и определяет исключительность случаев. При этом, как было указано выше, трудовое законодательство не связывает возможность получения среднего заработка за третий месяц с какими-либо условиями, кроме как отсутствие новой работы и обращение за ней в органы службы занятости в двухнедельный срок после увольнения. Поэтому, если органы службы занятости принимают решение о выплате среднего месячного заработка в течение третьего месяца, то такая выплата должна быть произведена работодателем, в том числе и уволенному работнику, получающему пенсию по старости, если он уволен в связи с сокращением кадров. 
В соответствии со статьей 7 Федерального закона от 17.12.2001 №173-ФЗ «О трудовых пенсиях в Российской Федерации» право на трудовую пенсию по старости имеют мужчины, достигшие возраста 60 лет, и женщины, достигшие возраста 55 лет. И хотя в соответствии с Законом о занятости граждане, получающие пенсию по старости, не являются безработными, это положение не должно влиять на трудовые права, закрепленные в трудовом законодательстве. Статус безработного по Закону о занятости имеет значение для обеспечения граждан гарантиями в сфере социального обеспечения. Гарантии уволенным работникам, предусмотренные в частях 1 и 2 статьи 178 ТК РФ, не связываются с наличием статуса безработного по Закону о занятости. 

Иное толкование норм ст. 178 ТК РФ на основании установления факта получения пенсии по старости приведет к дискриминации указанных работников (ст. 3 ТК РФ), что недопустимо при сокращении численности или штата работников, поскольку сокращение численности или штата работников как правовое явление исключает возможность на любом этапе проведения данных мероприятий перехода на «личности» и должно выражаться в распространении одинаковой правовой защиты на уволенных работников независимо от их правового статуса. 
Однако, несмотря на то, что Трудовой кодекс не связывает предоставление льгот и компенсаций высвобождаемому в связи с сокращением штата работнику с его возрастом или с получением им пенсии, судебная практика по данному вопросу неоднозначна.
Ряд судов поддерживает позицию, суть которой изложена в данном информационном бюллетене, и встает на защиту работника – пенсионера.                                                                                                                             
Выходное пособие выплачивается при увольнении работника одновременно с денежным расчетом. Денежный расчет должен производиться в день увольнения. Им считается последний день работы. Сохраняемая заработная плата выплачивается работнику по прежнему месту работы в дни выдачи зарплаты.

Высвобожденному работнику предоставляются также другие льготы и компенсации в соответствии с коллективным договором, соглашением, а также локальными нормативными актами учреждения.  Поэтому необходимо обратить внимание на то, чтобы в учреждении был принят коллективный договор, в котором будут прописаны дополнительные гарантии увольняемым работникам. Например: предоставление работнику 2 часа в неделю для поиска новой работы или материальной помощи работникам, проработавшим в учреждении более 10 лет.
ПОШАГОВЫЙ ПОРЯДОК УВОЛЬНЕНИЯ ПО СОКРАЩЕНИЮ ЧИСЛЕННОСТИ ИЛИ ШТАТА РАБОТНИКОВ
· Первое, что делает работодатель, это принимает обоснованное решение о сокращении численности или штата работников, т.е. издает приказ о проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников, в котором указываются основания и должности, по которым будет производиться сокращение.

· Одновременно с принятием решения о сокращении численности или штата работников работодатель предупреждает в письменной форме выборный орган первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников.
· Работодатель в случае массового увольнения работников не позднее чем за три месяца предупреждает в письменной форме выборный орган первичной профсоюзной организации и доводит до сведения местного органа службы занятости данные о предстоящем высвобождении каждого конкретного работника с указанием его профессии, специальности, квалификации и размера оплаты труда.

· Для проведения работы по сокращению численности или штата работников руководитель учреждения приказом создает комиссию, в состав которой должны войти представители профсоюзного комитета.

· Определяются кандидатуры работников, подлежащих высвобождению. Каждая кандидатура рассматривается отдельно. Возможны случаи когда два или более работника могут иметь одинаковый уровень квалификации, производительность труда, одинаковое количество иждивенцев и т.д. В этом случае необходимо создать сравнительную таблицу преимущественного права оставления на работе. В ней указываются положительные и отрицательные моменты трудовой деятельности каждого работника: деловые качества, участие в общественной работе и другие качества работника, которые могут повлиять на решение работодателя.
· Работодатель подготавливает проект приказа об увольнении работника.
· После определения кандидатуры работодатель персонально под роспись предупреждает работника о предстоящем увольнении не позднее чем за два месяца до увольнения. Одновременно работнику предлагаются вакантные должности для трудоустройства в учреждении.
· Работодатель направляет в выборный орган первичной профсоюзной организации проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для увольнения работника, и просит дать мотивированное мнение на увольнение данного работника.
· Мотивированное мнение выборного органа первичной профсоюзной организации на увольнение работника действительно в течение месяца со дня принятия решения. После получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации работодателем издается приказ об увольнении. 

· В случае, когда работник был уволен без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения, он имеет право подать иск в суд о восстановлении на работе и взыскании заработной платы за время вынужденного прогула.
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Контролирует соблюдение прав и гарантий работников, попавших под сокращение численности или штата работников





Башкирская республиканская 


организация Профсоюза работников 


народного образования и науки 


Российской Федерации





Республиканский комитет





Выносит мотивированное мнение








Рассматривает вопрос преимущественного права оставления на работе





Рассматривает вопрос о недопустимости увольнения защищенной категории работников ст.261 ТК РФ





Запрашивает мотивированное мнение выборного органа первичной профсоюзной организации на увольнение работника








При массовом увольнении работников не менее чем за три месяца письменно предупреждает профком и центр занятости





В письменной форме предлагает работнику другую имеющуюся работу (на всех моментах процедур)





Предупреждает работника персонально и под роспись не менее чем за два месяца до увольнения





Не менее чем за два месяца уведомляет выборный профсоюзный орган о предстоящей процедуре сокращения штата








Принимает решение о сокращении численности или штата работников 


(издаёт приказ)





Проверяет законность принятия решения о сокращении (имеет ли место сокращение штата)





Рассматривает вопрос о преимущественном праве оставления на работе








Профком





Администрация





Сокращение численности или штата работников





Увольняет работника с выплатой пособий и компенсаций, предусмотренных ст.178 ТК 





Издает проект приказа об увольнении работника по сокращению численности или штата работников 
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