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Кризис экономики, как правило, сопровождается социальной нестабильностью: россияне теряют доходы и работу, они больше работают и меньше зарабатывают, «счастливчикам» задерживают зарплаты и пытаются уволить, обойдя выплату выходных пособий, обостряется напряженность в трудовых коллективах.
Политика, проводимая сегодня на предприятиях, играет важную роль в определении условий труда и его оплаты, режима работы, условий занятости. Поэтому работникам важно знать - правомерны ли  решения, принимаемые работодателями, связанные с оптимизацией работы предприятия, например, по введению неполного рабочего времени, осуществлению мероприятий по сокращению численности работников и т.д.  
Как пережить это нелегкое время и чем может помочь работникам профсоюзная организация?
типичныЕ «кризисныЕ» увольнениЯ: как защитить себя?

1. УВОЛЬНЕНИЕ  В  СВЯЗИ  С  СОКРАЩЕНИЕМ 
 ЧИСЛЕННОСТИ  ИЛИ  ШТАТА  РАБОТНИКОВ
 При принятии решения о сокращении численности или штата работников работодатель обязан в письменной форме не менее чем за 2 месяца (а в случаях массового сокращения
 — не менее чем за 3 месяца), до начала возможного увольнения работников, уведомить первичную профсоюзную организацию (далее - профсоюз) о предстоящем сокращении, в соответствии со ст. 82 Трудового кодекса  Российской Федерации
.
Одновременно с уведомлением профсоюза,  работодатель должен под роспись предупредить каждого работника о возможном увольнении и направить в службу занятости извещение о сокращении численности работников.

Уведомление о сокращении работника составляется в произвольной форме. Однако обязательно в уведомлении должны быть указаны: дата уведомления и срок увольнения, подпись работодателя, закрепленная печатью организации и подпись самого работника о получении уведомления.

 Если работник отказывается ставить подпись о получении уведомления о возможном увольнении
, необходимо составить акт, в произвольной форме, за подписью нескольких сотрудников организации об отказе работника получить уведомление. От даты составления акта можно будет отсчитывать срок предупреждения, поскольку этот документ подтверждает факт уведомления работника.
Течение двухмесячного срока начинается на следующий день, после того как работник ознакомился с уведомлением под роспись.
ЭТО ВАЖНО!
С письменного согласия работника работодатель имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения двухмесячного срока, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

После предупреждения всех вышеперечисленных лиц и организаций,  работодатель может начинать подготовку к сокращению штата и увольнению работников.

Работодатель обязан в письменной форме предложить работнику другую имеющуюся работу, которую он может выполнять по состоянию здоровья, как вакантную
 должность, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу. 
Если у организации - работодателя имеются подразделения в других областях или местностях, то предлагать их работнику можно только в   случае, если это предусмотрено коллективным и/или трудовым договором.
К моменту окончания срока предупреждения работодатель обязан подготовить ряд документов, в том числе проект нового штатного расписания, которое должно вступить в силу после того (как минимум на следующий день), когда сокращаемые работники будут уволены. 

Нередко, сокращая численность (штат) одного подразделения, работодатель увеличивает численность (штат) другого. Решение о введении новых должностей при проведении сокращения считается недопустимым и может быть оспорено работниками в судебном порядке особенно, если должностные обязанности и квалификационные требования сокращаемых, и вводимых должностей пересекаются.

Следует помнить, что при сокращении численности отдельные категории работников имеют преимущественное право оставления на работе в соответствии со ст. 179 ТК РФ. 

Такое право имеют  работники с более высокой производительностью труда и квалификацией. При равной производительности труда и квалификации, предпочтение в оставлении на работе отдается семейным работникам - при наличии двух и более иждивенцев, работникам, получившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание, инвалидам и участникам ВОВ и других боевых действий и работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от производства.

Кроме того, нельзя сокращать должности тех работников, которым гарантировано сохранение рабочего места на период их отсутствия. 
Так, работодатель обязан сохранять рабочее место женщины, находящейся в отпуске по уходу за ребенком (ч. 4 ст. 256 ТК РФ).

Не допускается расторжение трудового договора по сокращению численности или штата: 
-  с женщиной, имеющей ребенка в возрасте до трех лет; 
- с одинокой матерью, воспитывающей ребенка-инвалида - до восемнадцати лет или малолетнего ребенка (ребенок - до четырнадцати лет),
- с другим лицом, воспитывающим указанных детей без матери, с родителем (иным законным представителем ребенка), являющимся единственным кормильцем ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет либо единственным кормильцем ребенка в возрасте до трех лет в семье, воспитывающей трех и более малолетних детей, если другой родитель (иной законный представитель ребенка) не состоит в трудовых отношениях. 
Уволить такую категорию работников допускается только в определенных законом случаях: в случае ликвидации организации, неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, грубого нарушения трудовых обязанностей, в частности - прогула, появления в нетрезвом виде, совершения хищения по месту работу и в некоторых других случаях. 
Чтобы уволить по сокращению численности или штата работников в возрасте до 18 лет помимо соблюдения общих правил необходимо получить согласие государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ).

При увольнении работников - членов профсоюза, по сокращению численности или штата работников работодатель обязан направить в профсоюзный комитет проект приказа об увольнении конкретных работников, являющихся членами профсоюза, а профсоюзный комитет в течение семи рабочих дней со дня получения данного решения должен ответить работодателю и выразить свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не представленное в семидневный срок, работодателем не учитывается.

В случае если выборный орган первичной профсоюзной организации выразил несогласие с решением работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом. 
При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении десяти рабочих дней со дня направления в выборный орган первичной профсоюзной организации проекта приказа и копий документов имеет право принять окончательное решение, которое может быть обжаловано в соответствующую Государственную инспекцию труда. 
Государственная инспекция труда в течение десяти дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении и в случае признания его незаконным выдает работодателю обязательное для исполнения предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула.

Соблюдение вышеуказанной процедуры не лишает работника (его представителя) права обжаловать увольнение, а работодателя - предписание государственной инспекции труда  непосредственно в суд.
                                         ЭТО ВАЖНО!
Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации
. 
Такой же порядок применяется при сокращении должностей, занимаемых работниками, избранными в состав комиссий по трудовым спорам (ст. 171 ТК РФ).
Увольнение по сокращению численности или штата работников председателей (их заместителей) первичных профсоюзных организаций, выборных органов профсоюзных организаций структурных подразделений организаций (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденных от основной работы, допускается помимо общего порядка увольнения только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа.

Если вышестоящего выборного профсоюзного органа нет, то увольнение указанных работников производится в общем порядке, то есть с соблюдением порядка, установленного ст. 373 ТК РФ.
При расторжении трудового договора в связи с сокращением работодатель обязан выплатить увольняемому сотруднику заработную плату за отработанное время, денежную компенсацию за все неиспользованные за время работы отпуска.

Также увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

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.
В день увольнения работодатель обязан выдать работнику его трудовую книжку, где работник должен расписаться
.  В случае, если в день увольнения выдать трудовую книжку работнику невозможно,  работодатель обязан направить работнику уведомление с приглашением прийти за трудовой книжкой или разрешить переслать ее по почте. Со дня отправления этого документа считается, что работодатель исполнил свою обязанность выдать трудовую книжку и не несет ответственности за задержку ее выдачи, согласно ст. 234 ТК РФ. 
ЭТО ВАЖНО! 
В соответствии с ч. 3 ст. 81 ТК РФ запрещено расторгать трудовой договор, то есть увольнять работников, по сокращению численности или штата работников, если в это время работник находится в отпуске или на больничном.
В случаях заболевания или травмы, наступивших в течение 30 календарных дней после увольнения работник, обратившись к работодателю, вправе получить оплату за больничный лист, в размере 60 процентов среднего заработка 
.

2. УВОЛЬНЕНИЕ  «ПО СОБСТВЕННОМУ ЖЕЛАНИЮ»
На практике могут иметь место случаи, когда работодатель желая сэкономить на выплатах работникам, связанных с увольнением по сокращению численности или штата работников рекомендует написать ему заявление об увольнении по собственному желанию угрожая уволить за прогул, профнепригодность и другим негативным основаниям. Ошибка работника в такой ситуации заключается в том, что он, поддавшись волнению и угрозам работодателя дать негативную рекомендацию при новом трудоустройстве, пишет заявление и увольняется «по собственному желанию» без выходного пособия.
Есть примеры, когда заявления на увольнение по собственному желанию отпечатываются кадровой службой  в готовой форме в массовом порядке и работнику следует только поставить свою подпись и дату. 

Заявления работников на увольнение по собственному желанию могут быть написаны только в одном случае - при наличии добровольного волеизъявления. 
Если работник утверждает, что работодатель вынудил его подать заявление об увольнении по собственному желанию, данное обстоятельство подлежит проверке судом
. Обязанность доказать факты оказания давления возлагается на работника. Эти факты могут быть зафиксированы с помощью диктофона или свидетелями, которые смогут в случае спора подтвердить, что вас вынуждали уволиться. Оспорить увольнение «по собственному желанию» можно в течение месяца со дня вручения копии приказа об увольнении или выдачи трудовой книжки.

                 

                                          ЭТО ВАЖНО!
Работник имеет право отозвать свое заявление об увольнении в течение двух недель с момента получения заявления работодателем (ст. 80 ТК РФ). Отзывать заявление необходимо в письменной форме, сохраняя у себя второй экземпляр заявления с отметкой о получении работодателем.
3. УВОЛЬНЕНИЕ  ПО «СОГЛАШЕНИЮ СТОРОН»
Возможна ситуация, когда руководитель настойчиво рекомендует работникам в связи с финансовым кризисом уволиться «по соглашению сторон». В качестве компенсации предлагается, например, два оклада, с комментариями, что это предложение ограничено по времени всего несколькими часами. Неуволенных «по соглашению сторон» грозят уволить за прогул или несоответствие занимаемой должности. В случае если работник подписывает соглашение о расторжении трудового договора, впоследствии увольнение «по соглашению сторон» труднее всего оспорить в суде, поскольку оно заключено по волеизъявлению работника.

Поэтому, прежде чем подписывать соглашение о расторжении договора работнику или представляющему его интересы выборному органу первичной профсоюзной организации, необходимо его изучить. Если какие-либо формулировки соглашения вызывают  сомнения, не подписывать его до их разрешения и выяснения всех интересующих деталей.  В случае если помимо компенсации за увольнение организация должна выплатить отпускные, либо еще какие-то выплаты, необходимо их оговорить в соглашении отдельной строкой. В противном случае работодатель скажет, что в предусмотренную соглашением компенсацию уже всё включено.
ОТПУСК БЕЗ СОХРАНЕНИЯ ЗАРПЛАТЫ 

Если процедуры сокращения и введения простоя – это предусмотренные трудовым законодательством варианты оптимизации работы предприятия в сложных экономических условиях, то направление своих работников в так называемые «административные» отпуска без сохранения заработной платы – это незаконные действия.

ТК РФ не предусмотрено предоставление отпуска без сохранения зарплаты по инициативе работодателя. 

Предоставление отпуска без сохранения зарплаты  регулируется        ст. 128 ТК РФ, где предусмотрено, что отпуск может быть предоставлен работодателем работнику по его добровольному желанию и письменному заявлению по семейным обстоятельствам или другим уважительным причинам на срок, который определяется по соглашению сторон (отдельные категории работников работодатель по их заявлению обязан отпустить в вышеуказанный отпуск).
ЭТО ВАЖНО!

Согласно ст. 121 ТК РФ в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, включается лишь время предоставляемых по просьбе работников отпусков без сохранения зарплаты, не превышающее 14 календарных дней в течение рабочего года. В соответствии с ч. 1 ст. 9 закона № 255-ФЗ, если работник заболел во время отпуска без сохранения зарплаты больничный не выплачивается, а листок нетрудоспособности выдается со дня окончания указанного отпуска в случае продолжающейся болезни (п.22 Порядка выдачи листков нетрудоспособности, утвержденного приказом Минздравсоцразвития России от 29.06.2011 № 624н).  
ИЗМЕНЕНИЕ УСЛОВИЙ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
ПО ИНИЦИАТИВЕ РАБОТОДАТЕЛЯ

Изменение условий трудового договора - решение, которое достаточно часто применяется работодателем в неблагоприятных экономических условиях. Это и изменение режима работы, например, введение неполного рабочего времени, и  изменение системы оплаты труда, в том числе размеров заработной платы в целях.
Здесь необходимо помнить, что работодатель вправе самостоятельно, с целью оптимизации своей деятельности, изменять организацию и технологию труда. Эти изменения неизбежно влекут за собой и изменение условий труда, определенных в трудовых договорах.

Поэтому только в случае, когда из-за организационных и технологических изменений определенные трудовым договором условия труда не могут быть сохранены, законодатель закрепил за работодателем право в одностороннем порядке менять условия трудового договора, за исключением трудовой функции.

При этом работодатель обязан известить каждого работника о предстоящих изменениях не позднее, чем за 2 месяца (работодатель - индивидуальный предприниматель - не позднее, чем за 2 недели, в соответствии со  ст. 306 ТК РФ). Кроме того, работодатель обязан сообщить работнику причины, вызвавшие необходимость таких изменений трудового договора. 
Если работник не согласен работать в новых условиях, то работодатель обязан в письменной форме предложить ему другую имеющуюся работу, которую он может выполнять по состоянию здоровья. 
Так, работодатель (также как и при проведении процедуры сокращения) обязан предложить как вакантную должность, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу. 
Имеются ввиду все имеющиеся у работодателя вакантные должности в данной местности. Если это предусмотрено коллективным или трудовым договором, то работодатель должен предлагать работу в соответствующих подразделениях в других местностях.

При полном отсутствии вакансий или отказе работника от предложенной работы трудовой договор прекращается в соответствии с  п.7 ч.1 ст.77 ТК РФ, с выплатой выходного пособия в размере 2 недельного заработка.

   Нередки ситуации, когда при изменениях в организации системы оплаты труда, либо ее размеров, работодатель, отказывается предоставлять профсоюзным организациям сведения о предполагаемых изменениях в системе оплаты труда, ссылаясь на коммерческую тайну, в этом случае необходимо помнить следующее. 
Во - первых, в соответствии со ст. 135 ТК РФ, локальные нормативные акты, устанавливающие системы оплаты труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников, во - вторых, в соответствии с Федеральным законом «О коммерческой тайне» от 29.05.2004 г. № 98 - ФЗ, сведения о системе оплаты труда, о задолженности работодателей по выплате заработной платы и по иным социальным выплатам (а также о численности, о составе работников об условиях труда, в том числе об охране труда, о показателях производственного травматизма и профессиональной заболеваемости, и о наличии свободных рабочих мест) не могут являться коммерческой тайной. 
 ВВЕДЕНИЕ РЕЖИМА НЕПОЛНОГО РАБОЧЕГО ДНЯ (СМЕНЫ) и / или НЕПОЛНОЙ РАБОЧЕЙ НЕДЕЛИ

Одной из наиболее часто применяемых форм изменения условий труда в неблагоприятных экономических условиях является введение режима неполного рабочего времени.



                                          ЭТО ВАЖНО!
   Необходимо обратить внимание на то, что в соответствии со ст. 74 ТК РФ неполное рабочее время может вводиться работодателем не в любой ситуации и когда ему захочется, а только по причинам технологического и организационного характера, когда эти причины могут повлечь за собой массовое увольнение работников. И вводится данный режим непосредственно с целью сохранения рабочих мест.
Данный режим труда, при наличии профсоюзной организации на предприятии, может вводиться (а также и отменяться) только с учетом мотивированного мнения профсоюзного комитета и в порядке установленном ст. 372 ТК РФ, соответственно с предоставлением в профком проекта приказа с обоснованием его введения. 
В случае если есть основания считать необоснованными причины введения неполного рабочего времени, либо не соблюдена процедура согласования данного приказа с профсоюзным органом - данный приказ следует оспаривать через Государственную инспекцию труда, либо в суд.

Согласно ст. 74 ТК РФ неполное рабочее время может быть введено только по истечении двух месяцев со дня издания приказа о введении неполного рабочего времени и о причинах, вызвавших необходимость его введения. Работодатель обязан, предупредить об этом каждого работника в письменной форме, не позднее, чем за два месяца, поскольку условие о продолжительности рабочего времени относится к числу основных условий трудового договора.

На практике, многие работодатели при введении неполного рабочего времени по своей инициативе оформляют соответствующий приказ на основании ст. 93 ТК РФ, то есть на основании заявлений самих работников с просьбой перевести их на неполное рабочее время. Это неправомерно. Так как, данная статья предусматривает перевод на неполное рабочее время в связи с добровольным желанием самого работника, по его письменному заявлению. Следовательно, указанная статья может применяться в приказе только в отношении отдельных работников, и не может использоваться в отношении всего или части трудового коллектива.

При использовании ст. 74 ТК РФ у большинства организаций возникает вопрос: как оплачивается работа сотрудников в данных условиях. 
В ТК РФ не урегулирован вопрос, каким образом должно оплачиваться неполное рабочее время, введенное по инициативе работодателя. 
В случае работы на условиях неполного рабочего времени по инициативе самого работника в соответствии со ст. 93 ТК РФ оплата труда работника производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выполненного объема работ. Следовательно, по нашему мнению, по аналогии со ст. 93 ТК РФ и исходя из принципов ТК РФ - любая работа должна быть, оплачена за фактически отработанное время, либо по соглашению сторон за выполненный объем работ.

Работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работника каких-либо ограничений продолжительности ежегодного основного оплачиваемого отпуска, исчисления трудового стажа и других трудовых прав.

При этом если работник отказывается от продолжения работы в режиме неполного рабочего времени, то трудовой договор с ним расторгается в соответствии с п. 2 ч.1 ст. 81 ТК РФ,  то есть по сокращению численности или штата работников. Соответственно, такому сотруднику должны быть предоставлены соответствующие льготы, гарантии и компенсации.

ЭТО ВАЖНО!
Работодатель, издавая приказ о введении режима неполного рабочего времени должен указать в нем следующие позиции:

- причину, из-за которой вводится режим неполного рабочего времени,
- категории работников, в отношении которых он вводится,

- время, на которое оно вводится (в соответствии со ст.74 ТК РФ работодатель может вводить данный режим не более чем на 6 месяцев),

- размер оплаты труда на время введения неполного рабочего времени,

В случае отказа работника от работы в режиме неполного рабочего времени работник будет уволен по п. 2  ч.1 ст. 81 ТК РФ
.
 ВРЕМЕННАЯ  ПРИОСТАНОВКА  РАБОТЫ  -  ПРОСТОЙ
Помимо процедуры сокращения численности сотрудников и введения режима неполного рабочего времени у работодателя, в силу ряда организационных, технологических либо экономических причин, зачастую возникает производственная необходимость во введении временной приостановки предприятия, отдельных его цехов, подразделений и структур, то есть - простоя.

При оформлении приказа (распоряжения) о простое работодатель обязан указать в нем причины введения простоя с обоснованием их возникновения и его оплате. Так простой по вине работодателя оплачивается в размере не менее 2/3 средней зарплаты работника и не менее 2/3 тарифной ставки (оклада), если простой возник по причинам, не зависящим от сторон (простой по вине работника не оплачивается).

Однако, надо учитывать, что на практике оплата времени простоя в размере не менее 2/3 средней зарплаты работника происходит редко, поскольку доказать наличие вины со стороны работодателя практически невозможно. 
В ТК РФ не предусмотрено обязанности работодателя согласовывать данный вопрос с профсоюзом (направлять проект приказа) поэтому при возникающих у работников и профсоюзного комитета сомнениях в обоснованности введения простоя и наличия вины самого работодателя, профкомам  нужно  взаимодействовать с государственными инспекторами по труду, поскольку у государственных инспекторов есть возможность запросить не только сами приказы, но и копии документов, являющихся обоснованием принятия данных решений.


Должен ли работник находиться во время простоя на своем рабочем месте, либо может не выходить на работу?
ТК РФ данный вопрос не урегулирован. И если, в случае с приостановкой работы по ст. 142 ТК РФ в связи с невыплатой заработной платы работник имеет право не выходить на работу все время приостановки работы после письменного предупреждения работодателя, то при простое такой нормы не предусмотрено. Соответственно, работник обязан находиться на рабочем месте, если только работодатель не разрешит отсутствие на рабочем месте работникам, предусмотрев это в приказе о введении простоя.
ЭТО ВАЖНО!
При введении режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели, а также при приостановке производства работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом в органы службы занятости в течение трех рабочих дней после принятия решения о проведении соответствующих мероприятий
.
� Критерии массового увольнения определяются в отраслевых или территориальных соглашениях. Если их нет, то руководствоваться следует общими нормами, установленными в пунктах 1, 2 Положения об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения (утв. � HYPERLINK \l "sub_0" �постановлением� Совета Министров - Правительства РФ от 5 февраля 1993 г. № 99).


� Далее – ТК РФ.


� Отказываться работнику от получения уведомления о грядущем сокращении его должности нецелесообразно. Лучше зафиксировав получение уведомления своей подписью на экземпляре работодателя написать свое несогласие с возможным сокращением должности.


� Вакантная должность это -  (от лат. Vacans - пустующий) - наличие незанятого рабочего места, должности, на которую может быть принят новый работник.  


� В указанный период не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы  (ст. 373 ТК РФ).





� Правилами ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утвержденных постановлением Правительства РФ от 16.04.2003 № 225.


� П.2 ст. 7 ФЗ от 29.12.2006 № 255-ФЗ «Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством».


� � HYPERLINK "garantF1://70201744.0" �Определение СК по гражданским делам Верховного Суда РФ от 21.12.2012  № 26-КГ12-10�. � HYPERLINK "garantF1://35249732.0" �Кассационное определение Санкт-Петербургского городского суда�от 28.02.2011 № 2750�. � HYPERLINK "garantF1://102027519.0" �Решение Кировского районного суда г. Томска от 05.07.2011 по делу № 2-1906/2011�. � HYPERLINK "garantF1://103216769.0" �Решение Кировского районного суда г. Томска от 26.10.2012 по делу № 2-2653/12�.











� Далее – неполное рабочее время


� Основание увольнения – сокращение численности или штата работников 


� ст. 25 закона РФ «О занятости населения в Российской Федерации» от 19.04.1991           № 1032-1.




















PAGE  
2

