[image: image1.png]



КУ «Нефтеюганский центр занятости населения»

информирует

[image: image2.jpg]



 Рекомендации работодателям в условиях сокращения штата (численности) работников, в условиях массового сокращения

Сокращение штата — довольно болезненная процедура как для работников, так и для самого работодателя. Работник встает перед необходимостью поиска новой работы, а работодателю часто приходится подтверждать законность увольнения в судебном порядке. 

Увольнение по сокращению является одним из наиболее конфликтных способов прекращения трудовых отношений. Вероятность обращения работника с иском о восстановлении на работе довольно велика. И любой недочет в оформлении документов может повлечь необходимость восстановления сотрудника на работе. При проведении процедуры сокращения работодателю необходимо соблюдать последовательность действий, а также установленные трудовым законодательством сроки.

Действия работодателя можно объединить в пошаговый алгоритм, которым можно руководствоваться, учитывая нюансы, имеющиеся у конкретного работодателя.

Шаг 1. Принимаем решение о сокращении работников

В первую очередь работодатель принимает решение о сокращении работников. Причем на этом этапе необходимо определить, какое именно сокращение планируется провести — сокращение численности работников или сокращение штата. Может иметь место одновременно сокращение численности и штата работников.

Отличие состоит в следующем: при сокращении штата из штатного расписания исключаются определенные должности. Если же производится сокращение численности работников, то уменьшается количество штатных единиц по определенной должности.
Принятое решение оформляется приказом об исключении из штатного расписания штатных единиц, должностей либо об утверждении нового штатного расписания. 

Шаг 2. Определяем перечень работников, которых нельзя увольнять

После принятия решения о сокращении работников работодателю необходимо определиться, каких именно сотрудников он будет увольнять. На этом этапе важно помнить, что отдельные категории работников запрещено увольнять по причине сокращения, а некоторые работники имеют преимущественное право оставления на работе. Итак, в первую очередь необходимо выяснить, каких работников нельзя увольнять (эту работу может проделать кадровик).

Трудовое законодательство прямо называет категории работников, которых запрещено увольнять по причине сокращения. К таким работникам относятся:

-беременные сотрудницы;

-женщины, имеющие ребенка в возрасте до трех лет;

-одинокие матери (другие лица, воспитывающие ребенка без матери), воспитывающие ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет;

-одинокие матери (другие лица, воспитывающие ребенка без матери), воспитывающие ребенка до 14 лет;

-родитель (иной законный представитель) — единственный кормилец ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет;

-родитель (иной законный представитель) — единственный кормилец ребенка в возрасте до трех лет в семье, воспитывающей трех и более малолетних детей, если другой родитель не работает.

Чаще всего возникают вопросы, касающиеся того, какие матери относятся к категории одиноких. Ответ на него предлагает Пленум Верховного Суда РФ. Так, одинокой матерью считается женщина, которая воспитывает своих детей (родных или усыновленных) самостоятельно без отца, в частности, если он:

-умер или признан безвестно отсутствующим;

-лишен родительских прав или ограничен в родительских правах;

-признан недееспособным (ограниченно дееспособным) либо по состоянию здоровья не может лично воспитывать и содержать ребенка;

-отбывает наказание в учреждениях, исполняющих наказание в виде лишения свободы;

-уклоняется от воспитания детей или от защиты их прав и интересов.

Отметим, что Пленум ВС РФ не включает матерей, находящихся в разводе, в категорию одиноких. Между тем это однозначно не свидетельствует о том, что таких матерей можно смело вычеркивать из этой категории.

Следует внимательно отнестись к составлению списка «неприкасаемых» работников, поскольку в случае их увольнения такие работники будут восстановлены на работе по решению суда.

Внимание! При признании работника «неприкасаемым» важное значение имеет возраст ребенка. При этом необходимо учитывать его возраст на дату увольнения работника.

У работодателей часто встает вопрос: что делать, если он намерен сократить должность в штатном расписании, а эту должность занимает работник, которого запрещено увольнять по сокращению. Сразу скажем, что сократить должность не получится. В качестве варианта действий можно порекомендовать предложить работнику перевод на другую должность. Однако, если работник откажется от перевода, он вправе трудиться на прежнем месте. А работодателю остается ждать, когда сотрудник утратит статус «неприкасаемого».

Шаг 3. Оцениваем преимущественное право оставления на работе

Статьей 179 Трудового кодекса установлено, что при сокращении численности или штата работников преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией. 

Фактически воспользоваться преимущественным правом работники могут только в том случае, если производится сокращение численности работников. 

При равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается:

-семейным — при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь, которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию);

-лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком;

-работникам, получившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание;

-инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества;

-работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы.

Трудовое законодательство не устанавливает процедуру оценки преимущественного права оставления на работе. Во избежание возможных проблем рекомендуем создать специальную комиссию (рабочую группу). Для этого надо издать соответствующий приказ.

На основании анализа информации о преимущественном праве оставления на работе работодатель принимает решение об увольнении определенных работников в связи с сокращением.

Шаг 4. Предупреждаем работников о предстоящем увольнении

О предстоящем увольнении работодатель должен предупредить работника персонально, под подпись, не менее чем за два месяца до увольнения (часть вторая ст. 180 ТК РФ). Отметим, что специальной формы предупреждения об увольнении нет, поэтому работодатель вправе самостоятельно разработать форму уведомления. В уведомлении следует сообщить о предстоящем увольнении, причину увольнения, дату предстоящего увольнения.

Работодателю важно получить подпись работника о том, что он уведомлен о предстоящем увольнении в установленный законом срок. Именно эта подпись и будет свидетельствовать о надлежащем исполнении работодателем обязанности по уведомлению работника.

Шаг 5. Предлагаем работнику имеющиеся вакансии

Работодатель должен предложить сокращаемому работнику имеющиеся у него вакантные должности (часть первая ст. 180 ТК РФ). Предлагать надо 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.

После того, как работнику будет передана информация об имеющихся вакансиях, появятся новые подходящие конкретному работнику должности, то работодатель должен предложить их сотруднику. Иными словами, предлагать другую имеющуюся работу (вакантную должность) работодатель обязан в течение всего периода проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников — с даты уведомления об увольнении до даты увольнения.

Шаг 6. Предупреждаем службу занятости об увольнении работников

После принятия решения о сокращении численности или штата работников работодатель должен уведомить об этом службу занятости. Эта обязанность установлена пунктом 2 статьи 25 Закона РФ от 19.04.1991 № 1032-1 «О занятости населения в Российской Федерации». Уведомить службу занятости надо не позднее, чем за две недели (индивидуальный предприниматель) или не позднее, чем за два месяца до увольнения (юридические лица). А если сокращение носит массовый характер, уведомление надо направить не позднее, чем за три месяца. 

Шаг 7. Предупреждаем профсоюз

В том случае, если в организации имеется профсоюз, его надо уведомить о предстоящем сокращении работников не позднее чем за два месяца до начала соответствующих мероприятий (часть первая ст. 82 ТК РФ). Если увольнение будет носить массовый характер, срок увольнения — не позднее чем за три месяца. Уведомить профсоюз необходимо в письменной форме.

Шаг 8. Издаем приказ о расторжении трудового договора с работником

В случае если работник согласился занять одну из предложенных вакансий, оформляется перевод сотрудника на новую должность.

Если сотрудник отказался от предложенных вакансий, в организации вообще отсутствуют вакансии или нет вакантных должностей, которые подходят работнику по квалификации и состоянию здоровья, трудовой договор расторгается. С этой целью работодатель издает приказ о расторжении трудового договора. 

Шаг 9. Производим расчет с работником

При увольнении работника в связи с сокращением ему необходимо выплатить заработную плату, компенсацию за неиспользованный отпуск, а также выходное пособие.

Шаг 10. Делаем запись в трудовой книжке и выдаем ее работнику

Правила оформления и выдачи трудовой книжки при увольнении по сокращению не отличаются от общего порядка. В трудовую книжку надо внести запись об увольнении со ссылкой на пункт 2 части первой статьи 81 Трудового кодекса. Запись об увольнении работник должен заверить своей подписью.

В день прекращения трудового договора трудовую книжку надо выдать на руки работнику. При ее получении работник должен расписаться в личной карточке и книге учета движения трудовых книжек.

Критерии массового сокращения - основными критериями массового высвобождения являются показатели численности увольняемых работников в связи с ликвидацией предприятий, учреждений, организаций либо сокращением численности или штата работников за определенный календарный период. 

К ним согласно Трехстороннему соглашению между органами государственной власти ХМАО - Югры, объединением работодателей, объединением организаций профсоюзов ХМАО – Югры на 2014 - 2016 годы относятся:

-ликвидация организации любой организационно-правовой формы с численностью работающих 15 и более человек;

-сокращение численности или штата работников организации в количестве:

30 и более человек - в течение 20 календарных дней; 

50 и более человек - в течение 30 календарных дней; 

200 и более человек - в течение 60 календарных дней; 

500 и более человек - в течение 90 календарных дней;

в) увольнение работников в количестве 1 процента общего числа работающих в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата в течение 30 календарных дней в населенных пунктах, где общая численность занятых составляет менее 5 тыс. человек.

