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ИНФОРМАЦИОННЫЙ БЮЛЛЕТЕНЬ №5
Сокращение численности или штата работников 
образовательных организаций.
Образцы документов.
г. Уфа, февраль 2017г.

Уважаемые коллеги!
В связи с возникшей передачей «непрофильных» функций образовательных учреждений сторонним организациям вновь становится актуальным вопрос о высвобождении работников, выполняющих работы по охране зданий, уборке помещений и территорий, стирке белья и др., направляем вам информационный бюллетень, который содержит рекомендации по применению действующего трудового законодательства при проведении процедуры сокращения численности или штата работников. Данный материал содержит образцы отдельных документов, издание которых обязательно как работодателями, так и выборными профсоюзными органами в процессе  сокращения численности  или штата работников.

 При составлении данного информационного бюллетеня были использованы материалы Конституционного Суда РФ, Верховных Судов Российской Федерации и Республики Башкортостан по отдельным спорным моментам, возникающим при рассмотрении исков о восстановлении на работе в связи с сокращением штатов и вопросов о законности и обоснованности  проведения процедуры сокращения работников. 
Предоставляемый методический материал применим в условиях высвобождения всех категорий работников.
В правовом отделе рескома профсоюза можно получить дополнительную консультационную и практическую помощь.

Председатель

С.Н. Пронина

ВВЕДЕНИЕ

Конституционный Суд РФ неоднократно указывал на то, что у работодателя имеется ряд исключительных правомочий, позволяющих ему в целях осуществления эффективной деятельности организации и рационального управления имуществом самостоятельно, под свою ответственность принимать необходимые кадровые решения: подбор, расстановку, увольнение работников.

Сказанное в полной мере относится и к сокращению численности или штата работников, которое работодатель вправе осуществлять при наличии соответствующих оснований.
Процедура сокращения достаточно сложна, что обусловлено необходимостью соблюдения целого ряда обязательных правил и гарантий работника, знать о которых необходимо каждой из сторон трудового договора. В случае возникновения спора, ввиду небрежного применения законодательства, приказы об увольнении по данному основанию зачастую отменяются судом, а работник восстанавливается на работе с выплатой заработной платы за время вынужденного прогула и компенсации морального ущерба. 

Работодателю в первую очередь необходимо разграничивать понятия «сокращение численности работников» и «сокращение штата». Так, сокращение численности работников - это уменьшение численного состава работников определенных должностей, а сокращение штата - исключение из штатного расписания отдельных штатных единиц. Правильный выбор процедуры уже на начальном этапе позволит избежать ряда нарушений  в дальнейшем. 
Обратите внимание на то, что при передаче функций по уборке помещений на аутсорсинг сокращение штата будет незаконным, если среди уборщиков служебных помещений есть защищенные категории работников, которых запрещено увольнять по инициативе работодателя (женщины, находящиеся в отпуске по уходу за ребенком до 3 лет, одинокие матери, воспитывающие детей в возрасте до 14 лет и др.). В такой ситуации возможно лишь сокращение численности работников.
В основу предлагаемого материала легла сложившаяся судебная практика Верховного суда РФ и Верховных судов субъектов РФ, в т.ч. Республики Башкортостан. Мы  выделили главные выводы судов. Исследование показало, что тенденции, которые присутствуют в практике судов на протяжении многих лет, сохраняются в их решениях и сегодня. Знание судебных позиций позволит работодателям тщательнее подготовиться к проведению мероприятий по сокращению, а работникам - к спору с работодателями и защите своих прав.
Материал содержит также пошаговый алгоритм, схему проведения мероприятия по сокращению численности или штата работников учреждения.
_________________________________________________________________________________

Информационный бюллетень подготовлен по материалам журнала «Трудовые споры», интернет сайтов http://sudact.ru, http://судебныерешения.рф/, http://vs.bkr.sudrf.ru/ 
УВОЛЬНЕНИЕ РАБОТНИКА ПРИЗНАЕТСЯ  СООТВЕТСТВУЮЩИМ 
ДЕЙСТВУЮЩЕМУ ТРУДОВОМУ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВУ
 ЕСЛИ:
1. Сокращение численности или штата работников действительно имеет место (в приказе указывается основание для проведения сокращения).
2. Работодатель предупредил в письменной форме выборный орган первичной профсоюзной организации и службу занятости не позднее чем за два месяца (за три месяца - при массовом высвобождении) до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников.
3. Законодательство не запрещает увольнение конкретного работника (работник не относится к защищенной категории работников ст.261 Трудового кодекса РФ).
4. Увольняемый, по сравнении с другими работниками 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 вакансии.
7. Выполнено требование письменного предупреждения работника о предстоящем увольнении не менее чем за два месяца.
8. На факт увольнения работника имеется мотивированное мнение выборного  органа  первичной профсоюзной организации.
9. При увольнении работнику были предоставлены компенсации в соответствии со ст. 178, 180  Трудового кодекса РФ.
1. Сокращение численности или штата работников действительно должно иметь место, сокращение должно быть обоснованным.
По общему правилу работодатель самостоятельно определяет структуру, штат организации и вправе вносить изменения в штатное расписание, в том числе сокращать должности. Эта право есть и у руководителей образовательных организаций (ст.28 Федерального закона от 29.12.2012 N273-ФЗ "Об образовании в РФ"). При разрешении споров об увольнении по п.2 ст.81 Трудового кодекса РФ суд не вправе обсуждать вопрос обоснованности принятия решения о сокращении численности или штата работников.

Однако есть примеры, когда суд обращает на это внимание. Так, Верховный суд Республики Башкортостан указал, что решение о сокращении штата должно быть обосновано и подтверждено (апелляционное Определение от 17.12.2015 по делу №33–21955/2015). Верховный суд Республики Башкортостан суд следует позиции Верховного суда РФ, которая изложена в определении от 03.12.2007 №19-В07-34. Поэтому в Башкирии нужно быть готовым, что судья потребует представить доказательства обоснованности принятого решения о сокращении. 
Так, при сокращении учителей необходимо представить приказы о комплектовании и (или) об утверждении учебного плана, в которых прослеживается уменьшение количества классов комплектов, групп и часов учебной нагрузки. При сокращении административно-обслуживающего персонала, например, при переходе на аутсорсинг, необходимо представить договоры со сторонними организациями, которые будут оказывать платные услуги, а также утвержденную администрацией муниципального округа «дорожную карту» или распоряжение главы администрации. Эти документы помогут убедить суд в том, что работодатель действует объективно, а не ищет способ расстаться с сотрудником по надуманным причинам.
Также следует помнить, что увольнение по сокращению штата работника, должность которого в штатном расписании сохраняется, невозможно.
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.

2. Работодатель обязан предупредить в письменной форме профком и службу занятости не позднее чем за два месяца до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников. 
В случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников, работодатель обязан предупредить выборный орган первичной профсоюзной организации не позднее чем за три месяца до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников. 
Критерии массового увольнения работников определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях. В соответствии с п.6.2.2 "Отраслевого соглашения между Башкирским рескомом Профсоюза работников народного образования и науки РФ и Министерством образования РБ на 2015-2017 годы", массовым высвобождением работников в отрасли считается увольнение 10 и более процентов работников в течение 90 календарных дней. 
Кроме того, работодателю необходимо предупредить и органы службы занятости, указав должность, профессию, специальность и условия оплаты труда каждого сокращаемого работника. Это можно сделать как по установленной, так и произвольной форме (письмо Роструда от 26.09.2016 №ТЗ/5624-6-1). Роструд отметил, что организация может передать информацию по установленной форме (Постановление Правительства РФ от 05.02.1993 №99 "Об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения"), либо использовать произвольный бланк. Безопаснее использовать бланк центра занятости. Иначе там могут отказаться принимать документ и работодатель потратит время, пока будет доказывать свою правоту.
Итак, предупредить профком и информировать службу занятости работодателю необходимо в следующие сроки:

· за 2 месяца до начала мероприятий - по общему правилу;

· за 3 месяца -  при массовых увольнениях;
Сообщить раньше этих сроков можно, позже - нельзя. Если работодатель забыл уведомить центр занятости, его могут оштрафовать или вынести предупреждение по ст.19.7 КоАП РФ. 
3. Запрещено увольнять по сокращению отдельные категории работников.
Перед тем как проводить сокращение, работодателю необходимо выяснить, есть ли в организации работники, которые имеют так называемый иммунитет от увольнения. Перечень категорий работников, которых запрещено увольнять по инициативе работодателя, довольно обширен, и практически в любой организации есть такие работники.
Согласно ст.261 Трудового кодекса РФ не могут рассматриваться в качестве кандидатов на высвобождение:

· беременная женщина,

· женщина, имеющая ребенка в возрасте до трех лет, 
· одинокая мать, воспитывающая ребенка в возрасте до 14 лет, ребенка - инвалида до 18 лет, другое лицо (отец), воспитывающее указанных детей без матери,

· родитель ребенка, являющийся единственным кормильцем ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет либо единственным кормильцем ребенка в возрасте до трех лет в семье, воспитывающей трех и более малолетних детей, если другой родитель ребенка не состоит в трудовых отношениях.

Особое внимание работодателям необходимо обратить на одиноких матерей. Дело в том, что официального определения понятия одинокой матери, равно как и лица, воспитывающего ребенка без матери, не содержится ни в Трудовом кодексе РФ, ни в иных федеральных законах. В связи с этим у работодателей возникали трудности в определении статуса. Поэтому в 2014 году Верховный суд РФ разъяснил критерии, по которым можно понять, является работница одинокой матерью или нет. Принцип простой: женщина признается одинокой матерью, если она воспитывает детей без отца, в частности, в случаях, когда отец ребенка умер, лишен родительских прав, ограничен в родительских правах, признан безвестно отсутствующим, недееспособным (ограниченно дееспособным), 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, в иных ситуациях (абз.2 п.28 постановления Пленума Верховного суда РФ от 28.01.2014 №1). При этом не обязательно, чтобы в свидетельстве о рождении ребенка стоял прочерк.
У отца, который воспитывает ребенка в одиночку, есть все права одинокого родителя, в т.ч. защита от увольнения по сокращению. Одинокий отец - это мужчина, который в одиночку занимается воспитанием и развитием ребенка. 

4. Работодатель обязан провести оценку преимущественного права работников в оставлении на работе. 
При сокращении работников преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией (ст. 179 Трудового кодекса РФ).

При отсутствии законодательного определения понятия «производительность труда» работодатель берет на себя право оценки производительности труда работников, и сегодня он может руководствоваться только немногочисленной судебной практикой. Из нее следует, что более высокой производительностью труда обладает работник, который при условии качественного выполнения обязанностей за равный промежуток времени выполняет больший объем работ по сравнению с другими работниками с аналогичной трудовой функцией. Например, он оказывает большее количество услуг, производит большее количество продукции, обслуживает большее количество клиентов. Показателем также может служить время непосредственного исполнения своих обязанностей (решение Муравленковского городского суда от 16.04.2010 по делу №2-151/2010).  Т.е. производительность труда определяется по количеству и качеству выполняемой работы. Если у административного и обслуживающего персонала производительность труда еще можно определить объективно, то у педагогических работников определение производительности труда вызывает сложность ввиду того, что они работают в разных классах, с разной нагрузкой, преподают разные предметы, т.е. действуют факторы, которые трудно измерить.
Квалификация работника - уровень знаний, умений, профессиональных навыков и опыта работы работника (ст.195.1 Трудового кодекса РФ). В расчет берутся: уровень образования, квалификационная категория, ученая степень и др.
Однако не всегда высшее образование говорит о более высокой квалификации работника и о праве остаться на работе.  Как видно из положений Трудового кодекса РФ, квалификация работника складывается и из других критериев. Так, в одном деле работодатель оставил на работе работника со средним-профессиональным образованием. Он принял во внимание такие обстоятельства, как стаж работы в организации, прохождение программ повышения квалификации и наличие наград. Суд поддержал его и указал, что работодатель вправе сам выбирать критерии, по которым он будет учитывать право работника на то, чтобы остаться на работе (апелляционное определение Верховного суда Республики Башкортостан от 24.11.2015 по делу № 33–20292/2015).
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 и другие категории работников, пользующиеся преимущественным правом на оставление на работе. Таким образом повышается статус и значимость коллективного договора учреждения. Например, в нем могут быть указаны: молодые специалисты или наоборот, проработавшие в организации определеннее количество лет, победители или призеры районных (городских), республиканских конкурсов «Учитель года», награжденные знаком «Отличник образования РБ» и др.
5. Работодатель обязан предложить работнику другую работу. 
Одной из обязанностей работодателя при проведении сокращения является предложение сокращаемому работнику другой работы (ч.3 ст.81 Трудового кодекса РФ). С предложением о другой работе работодатель обращается к работнику не только в день предупреждения о предстоящем увольнении, но и в течение всего срока предупреждения, в т.ч. в день увольнения, если в организации появляются новые вакансии.
Трудовым кодексом предусмотрено лишь два критерия определения понятия другой работы:
· вакантная должность, соответствующая  квалификации работника или другая вакантная нижестоящая или нижеоплачиваемая должность;
· отсутствие для него противопоказаний по состоянию здоровья.
В силу широты перечисленных положений на практике возникает множество споров по вопросам:
· надо ли предлагать работу в филиале, другой местности;
· надо ли предлагать другую работу, занятую совместителем;

· надо ли предлагать работу, занятую по совмещению профессий (расширению зоны обслуживания, увеличения объема работ);

· можно ли предлагать работу временного характера, например, в случае нахождения в отпуске по уходу за ребенком основного работника;
· надо ли предлагать работу в случае досрочного расторжения трудового договора;
· можно ли на предложенные вакансии принимать других работников.
Разобраться в этих вопросах поможет анализ судебной практики.
5.1. Предложение работы в филиале или другой местности.
Предлагать вакансии в другой местности необходимо, если это предусмотрено коллективным договором образовательной организации (ч.3 ст.81 Трудового кодекса РФ). Так п.3.3.2 Отраслевого соглашения между Башкирским рескомом Профсоюза работников народного образования и науки РФ и Министерством образования РБ на 2015 - 2017 годы такая рекомендация для внесения в коллективные договоры дана.
Под «другой местностью» следует понимать территорию за пределами административно-территориальных границ соответствующего населенного пункта (абз.3 п.16 постановления Пленума Верховного суда РФ от 17.03.2004 № 2).
 5.2. Предложение работы, занятой совместителем.
Должности, занятые внутренними и внешними совместителями, большинством судов признаются вакантными, и эти должности надо предлагать. Суды исходят из того, что работодатель нанимает работника на условиях совместительства в том случае, если не может найти работника, для которого такая работа будет основной. Иными словами, для работодателя это вынужденная мера. Поэтому законодательством установлено специальное основание для расторжения трудового договора с совместителями – принятие на работу сотрудника, для которого она будет основной (ст. 288 Трудового кодекса РФ). Если у работодателя есть возможность перевести на эту должность сокращаемого работника, то трудовой договор с совместителем (внутренним или внешним) прекращается без его согласия. 
Но некоторые суды считают иначе. Они указывают на то, что закон не требует в обязательном порядке предлагать увольняемому работнику должности, занятые совместителями (апелляционное определение Санкт-Петербургского городского суда от 04.06.2015 по делу № 2–65/2015). 

Таким образом, вопрос об увольнении совместителя, чтобы трудоустроить сокращаемого работника, решается работодателем.
5.3. Предложение работы, занятой по совмещению профессий.

Почти в любой образовательной организации можно встретить ситуацию, когда на определенную должность не принимают штатного работника, а оформляют совмещение профессий. Отдельный трудовой договор в этом случае не нужен (ст.60.2 Трудового кодекса РФ). Именно исходя из этого суды считают, что такие ставки нужно предлагать сокращаемым работникам. При совмещении должностей работник занимает только одну должность, при этом совмещаемая должность, по которой работник определенное время исполняет трудовые обязанности, остается вакантной. Следовательно, ее нужно предлагать при сокращении (апелляционное определение Ставропольского краевого суда от 17.02.2016 по делу № 33–1013/2016, постановление президиума Красноярского краевого суда от 11.10.2011 № 44Г-47/2011, апелляционное определение Алтайского краевого суда от 20.08.2013 по делу № 33–6616/13). Такая позиция была распространена и в других регионах. Таким образом, работодатель сильно рискует, если утаит такие вакансии. 
5.4. Предложение временной работы.
По вопросу предложения должности, которая сохраняется за работником, находящимся в отпуске по уходу за ребенком, суды пока не сформировали единый подход. 
Одни суды считают, что должности, занимаемые лицами, которые находятся в отпуске по уходу за ребенком, вакантными не являются, поэтому предлагать их работодатель не обязан (апелляционное определение Московского областного суда от 30.11.2015 по делу №33–29465/2015). 
Другой состав судей считает, что в рамках процедуры увольнения такие ставки предлагать нужно. Для этого, по мнению суда, можно заключить срочный трудовой договор на этот период (апелляционное определение Московского областного суда от 16.03.2015 по делу №33–5731/2015). Однако здесь имеется определенный риск для работника: декретница может выйти в любой момент, и работника уволят уже без каких-либо компенсаций, в то время как при сокращении он получает выходное пособие.
5.5. Предложение работы в случае увольнения работника до истечения срока предупреждения о предстоящем увольнении. 
Закон позволяет работнику не дожидаться, когда истекут 2 месяца с момента предупреждения об увольнении, и заранее покинуть организацию (ч.3 ст.180 Трудового кодекса РФ). За это, помимо стандартного выходного пособия, он получает компенсацию, которая равна его заработку за все то время, пока он должен был ждать увольнения. Однако освобождает ли это от обязанности предложить другую работу?
Трудовой кодекс не делает исключений и в данном случае. Если работодатель договорился о досрочном расторжении трудового договора, то ему по-прежнему требуется письменный отказ работника от имеющихся вакансий или доказательство отсутствия на текущий период свободных позиций в организации.
5.6. Предложенные сокращаемому работнику вакансии не должны  быть занятыми  другими работниками. 

Если работодатель письменно предложил работнику список вакансий, то пока он официально от них не откажется, на них нельзя принимать или переводить других кандидатов. Суд сочтет это уловкой, с помощью которой работодатель создавал видимость соблюдения процедуры. Так, в одном деле работодатель предложил работнице ряд вакансий и указал, до какого времени ей нужно дать ответ. Но когда работница согласилась, выяснилось, что данная работа уже занята другим работником (апелляционное определение Верховного суда Республики Башкортостан от 21.05.2015 по делу № 33–8202/2015).

Вывод. Многие суды по-разному подходят к понятию «вакантные должности», поэтому при сокращении штата неправильное определение их списка приводит к восстановлению уволенного работника на работе. В большинстве случаев суды принимают сторону работника. И причина этого кроется не только в том, что он - более слабая сторона в трудовых отношениях. Уволенные работники регистрируются в качестве безработных, что предполагает назначение им пособия. Чем больше таких случаев, тем существеннее расходы государства. Суды, будучи государственными органами, в таких спорах отстаивают еще и интересы государства. Ведь восстановление истца на работе снимает с последнего обязанность по выплате пособий и организации трудоустройства.
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 персонально под роспись не менее чем за два месяца до увольнения.

После составления окончательного списка сокращаемых работников необходимо подготовить форму предупреждения (уведомления), которая должна содержать всю необходимую информацию о предстоящем увольнении (причины увольнения, дата увольнения; предложение других вакансий либо информация об отсутствии таковых).

С уведомлениями необходимо ознакомить сокращаемых работников не менее чем за 2 месяца до планируемой даты увольнения (ч.2 ст.180 Трудового кодекса РФ). Указанный срок необходимо исчислять со дня, следующего после дня ознакомления работников о предстоящем увольнении, так как в соответствии со ст.14 Трудового кодекса РФ течение сроков, с которыми Трудовой кодекс РФ связывает прекращение трудовых прав и обязанностей, начинается на следующий день после календарной даты, которой определено окончание трудовых отношений.
На данном этапе возможно развитие следующих ситуаций.

7.1. Работник отказывается поставить свою подпись в уведомлении.  Обычно в этом случае либо направляют работнику письмо с уведомлением о вручении, либо же составляют акт об отказе работника от ознакомления с уведомлением в присутствии свидетелей. Данные действия работодателя будут свидетельствовать о том, что работодатель пытался исполнить обязанность по предупреждению работника о предстоящем увольнении. Отметим, что подобные способы не предусмотрены законом, так как согласно ст.180 Трудового кодекса РФ работник должен поставить на уведомлении свою подпись, т.е. он должен быть персонально ознакомлен с уведомлением. Таким образом, существует риск, что в случае спора суд посчитает это ненадлежащим уведомлением. Но есть суды, которые считают иначе. 
Например, некоторые суды считают допустимым уведомление работника о сокращении по электронной почте. По их мнению, законом не установлена форма уведомления об увольнении, тогда как электронное письмо позволяет зафиксировать факт уведомления работника (апелляционное определение Санкт-Петербургского городского суда от 22.09.2015 по делу № 2–5243/2015). 
7.2.Работник уходит на «больничный» после предупреждения. 
Если работник к исходу срока предупреждения был на больничном, то работодатель должен расторгнуть с ним трудовой договор только по окончании временной нетрудоспособности. Продлевать срок предупреждения на период временной нетрудоспособности работодатель не может, так как Трудовой кодекс РФ такой возможности не предусматривает.
7.3. Работник решает  расторгнуть трудовой договор до истечении срока предупреждения. Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор с работником, с его письменного согласия, до истечения двухмесячного срока, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении (ч. 3 ст.180 Трудового кодекса РФ). Отметим, что если сам работодатель не предлагает такого варианта, то само по себе согласие работника на досрочное увольнение еще не означает, что работодатель обязан его уволить. Но если в уведомлении содержалось такое условие, то в случае получения письменного согласия увольнение происходит по п.2 ч.1 ст.81 Трудового кодекса РФ. Если такого согласия не получено, то увольнение работника до истечения срока, указанного в уведомлении, будет незаконным.

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.

8. На увольнение работника, являющегося членом профсоюза, профкомом должно быть дано мотивированное мнение. 
В соответствии с требованиями Трудового кодекса РФ работодатель должен не только уведомить профсоюз об увольнении его члена, но и передать документы, на основании которых принято такое решение (ст.373 Трудового кодекса РФ). Так, в одном деле суд установил, что работодатель никакие документы в профсоюзный орган не направлял, а в известность его поставил о сокращении, только когда должность исключили из штатного расписания. Это и привело к восстановлению работника на работе (апелляционное определение Санкт-Петербургского городского суда от 21.04.2015 по делу №2–5587/2014). Бывает, что работодатель вообще забывает, что работник состоит в профсоюзе, и не сообщает об увольнении, что тоже ведет к восстановлению работника на работе. Аргумент, что работник сам скрыл членство в профсоюзе, не поможет, если окажется, что работодатель несколько лет отчислял профсоюзные взносы из заработной платы работника (апелляционное определение Санкт-Петербургского городского суда от 21.04.2015 по делу №2–5587/2014).
Итак, приняв решение о сокращении работников, являющихся членами профсоюза, работодатель должен направить в выборный орган первичной профсоюзной организации (на учете у которой состоят сокращаемые работники) проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для принятия указанного решения. Профсоюзный орган в течение 7 рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не представленное в 7-дневный срок, работодатель может не учитывать.

В случае несогласия профсоюзного комитета с решением работодателя в течение 3 рабочих дней проводятся дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом.

При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении 10 рабочих дней со дня направления в профсоюзный комитет документов имеет право принять окончательное решение, которое может быть обжаловано в соответствующую госинспекцию труда.

На данном этапе работодателю очень важно предоставить профсоюзному органу наиболее исчерпывающую и обоснованную информацию по сокращаемым работникам, так как законодателем установлены довольно сжатые сроки на получение мотивированного мнения.
В случае если у работодателя отсутствуют доказательства, подтверждающие обращение к профсоюзному комитету за получением мотивированного мнения, то это приводит к восстановлению работника на работе.

Необходимо также помнить, что работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.  Если работодатель запросил мнение профкома за два месяца до увольнения работника, то к моменту увольнения мнение профкома уже утрачивает свою силу и необходимо его запрашивать снова.

В указанный период не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (ч.5 ст.373 Трудового кодекса РФ). 
9. Гарантии, льготы и компенсации высвобождаемым работникам.
В соответствии со ст.178 Трудового кодекса 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 учетом 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 второй месяц.
В соответствии с ч.2 ст.178 Трудового кодекса 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. Следовательно, решение о выплате среднего заработка за третий месяц в рассматриваемом случае принимается органом службы занятости, который и определяет исключительность случаев. При этом 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. Выплата денежных сумм работнику в этом случае производится на основании справки, выданной ему центром занятости. Эта норма распространяется и на уволенных работников, получающих пенсию по старости (письмо Роструда от 28.12.2005 №2191-6-2).
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.
9.1. Порядок выплаты выходного пособия при  увольнении до истечения срока предупреждения.
Если увольнение работника производится до истечения 2 месяцев, то ему помимо дополнительной компенсации, предусмотренной ч.3 ст.180 Трудового кодекса РФ, должны быть выплачены выходные пособия, установленные частями 1, 2 ст.178 Трудового кодекса РФ.

Работодатель должен выплатить такому работнику:

1. дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении;

2. выходное пособие в размере среднего заработка;

3. средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия), а по решению службы занятости – средний заработок за третий месяц трудоустройства, если работник встал на учет в службе занятости в течение 14 календарных дней с момента увольнения.
В отдельных случаях при увольнении работнику выплачивается компенсация за неиспользованный отпуск.
АЛГОРИТМ УВОЛЬНЕНИЯ 
ПО СОКРАЩЕНИЮ ЧИСЛЕННОСТИ ИЛИ ШТАТА РАБОТНИКОВ
1. 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, где будет указано обоснование (основание) сокращения и должности, по которым будет производиться сокращение.

2. С принятием решения о сокращении численности или штата работников работодатель предупреждает в письменной форме профком и информирует службу занятости не позднее чем за два месяца до начала проведения мероприятий по сокращению. В случае массового увольнения работников - не позднее чем за три месяца.

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

4. Далее определяются кандидатуры работников, подлежащих высвобождению. Каждая кандидатура рассматривается отдельно. Возможны случаи, когда два или более работника могут иметь одинаковый уровень квалификации, производительности труда, одинаковое количество иждивенцев и др. В этом случае можно 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, отношение в коллективе и другие качества работника, которые могут повлиять на решение работодателя.
5. Работодатель подготавливает проект приказа об увольнении работника. Если работников несколько, то проекты - на каждого в отдельности.
6. Далее 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 самом учреждении.
7. 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 работника. Если работников несколько, то пакет документов направляется в отдельности на каждого работника, т.к. мотивированное мнение профкома дается на каждого работника в отдельности.   
8. Мотивированное мнение профкома на увольнение работника действительно в течение месяца со дня принятия решения. После получения мотивированного мнения работодателем издается приказ об увольнении. 

9. 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.


[image: image1]
Приложение № 1
Информация в службу занятости

ИНФОРМАЦИЯ
О МАССОВОМ ВЫСВОБОЖДЕНИИ РАБОТНИКОВ

(полное наименование предприятия, учреждения, организации; для лиц,

нанимающих отдельных граждан по договорам, - фамилия, имя, отчество)

Адрес  

Телефон  

Списочная численность занятых на предприятии (чел.)  

(на дату уведомления)

Причина массового высвобождения  

Численность работников, подлежащих высвобождению (чел.)  

Дата начала массового высвобождения  

Дата окончания массового высвобождения  

Сведения о работниках, подлежащих увольнению

	Профессия
	Численность (чел.)
	Дата увольнения

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	Итого:
	
	


	“
	
	”
	
	200
	
	г.


(подпись руководителя)

М.П.

(Ф.И.О. и телефон исполнителя)

Приложение № 2
Информация в службу занятости

СВЕДЕНИЯ
О ВЫСВОБОЖДАЕМЫХ РАБОТНИКАХ

(полное наименование предприятия, учреждения, организации; для лиц,

нанимающих отдельных граждан по договорам, - фамилия, имя, отчество)

Адрес  

Телефон  

	Номер
п/п
	Ф.И.О.
	Образование
	Профессия или специальность
	Квалификация
	Средняя заработная плата

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


	“
	
	”
	
	200
	
	г.


(подпись руководителя)

М.П.

(Ф.И.О. и телефон исполнителя)

Приложение №3
Образец приказа о начале проведения мероприятий по сокращению
(педагогические работники)
ОБРАЗЕЦ

___________________________________________________
(наименование учреждения)

ПРИКАЗ No. ___

"__"______________ ____ г.

О начале проведения мероприятий по сокращению численности работников                      

     В связи с уменьшением часов по учебному плану и (или) уменьшением количества классов
ПРИКАЗЫВАЮ:

1. Начать процедуру сокращения численности работников с "__"_______ ____ г.
2. В порядке,  установленном действующим   трудовым  законодательством, уведомить  выборный орган первичной профсоюзной организации учреждения о начале проведения мероприятий по сокращению численности работников.
   3. В порядке, установленном действующим трудовым законодательством, уведомить работников о предстоящем высвобождении по сокращению численности.

4. Заместителю директора по учебной работе Ивановой Л.И. подготовить личные дела работников.

5. Контроль за исполнением данного приказа оставляю за собой. 
Основание: учебный план на 2017-2018 учебный год. 
_________________            ________________          ________________ 

     (должность)               
      (личная подпись)     
          (расшифровка)
Приложение №4
Образец приказа о начале проведения мероприятий по сокращению
(обслуживающий персонал)
ОБРАЗЕЦ

___________________________________________________
(наименование учреждения)

ПРИКАЗ No. ___

"__"______________ ____ г.

О начале проведения мероприятий по сокращению численности работников                      

     В соответствии с Планом мероприятий по оптимизации бюджетных расходов, сокращению нерезультативных расходов, увеличению собственных доходов за счет имеющихся резервов по городскому округу г.Уфа РБ на 2016-2018г., утвержденного распоряжением Администрации городского округа г.Уфа от 03.11.2016 №237-р, а также в связи с заключением договоров по оказанию услуг по эксплуатации, уборке и охране здания       
ПРИКАЗЫВАЮ:

1. Начать процедуру сокращения численности работников с "__"_______ ____ г.
2. В порядке,  установленном   действующим   трудовым  законодательством, уведомить  выборный орган первичной профсоюзной организации учреждения о начале проведения мероприятий по сокращению численности работников.
   3. В порядке,  установленном   действующим   трудовым  законодательством, уведомить   работников   о  предстоящем  высвобождении  по  сокращению численности.

4. Заместителю директора по учебной работе Ивановой Л.И. подготовить личные дела работников.

5. Контроль за исполнением данного приказа оставляю за собой. 
Основание: распоряжение Администрации городского округа г.Уфа от 03.11.2016 №237-р, договор оказания платных услуг от _______ №_____ 
_________________            ________________          ________________ 

     (должность)               
      (личная подпись)     
          (расшифровка)
Приложение №5
Образец уведомления профкома о начале процедуры сокращения
ОБРАЗЕЦ

МОБУ СОШ ______ 


УВЕДОМЛЕНИЕ        
 

"__"____________ ____г.
Председателю первичной профсоюзной организации МОБУ СОШ _________

 Адрес: _________________________

сх. № ________от_______________
   В  соответствии  со  ст. 82  Трудового кодекса РФ настоящим уведомляю о

том, что "__"____________ ____г. _______________________________ было

принято решение о проведении мероприятий по сокращению численности работников.

   В  соответствии  с  указанным решением планируется расторжение трудовых

договоров  на  основании  п. 2 ст. 81  Трудового  кодекса  РФ со следующими

работниками:

  __________________________________________________________________;

                       (Ф.И.О., должность работника)

  __________________________________________________________________;

                           (Ф.И.О., должность работника)

     _________________            ________________          ________________ 

     (должность)               
      (личная подпись)     
          (расшифровка)
Приложение №6
Образец приказа на увольнение

ОБРАЗЕЦ

Унифицированная форма № Т-8

Утверждена Постановлением Госкомстата России
от 05.01.04 № 1

	
	
	Код

	
	Форма по ОКУД
	0301006

	
	по ОКПО
	

	(наименование организации)
	
	


	
	Номер документа
	Дата составления

	ПРИКАЗ (проект)
	
	


о прекращении (расторжении) трудового договора с работником (увольнении)

	Прекратить действие трудового договора от “
	
	”
	
	20
	
	г. №
	
	,

	уволить “
	
	”
	
	20
	
	г.


(ненужное зачеркнуть)

	
	Табельный номер

	
	

	(фамилия, имя, отчество)
	

	

	(структурное подразделение)

	учитель II квалификационной категории 

	(должность (специальность, профессия), разряд, класс (категория) квалификации)

	


Уменьшение часов по учебному плану на 2017-2018 г.г. 

(основание прекращения (расторжения) трудового договора (увольнения))

	Основание (документ, номер, дата):
	Учебный план на 2017-2018 г.г., 

приказ «О начале проведения мероприятий по сокращению численности работников» от «___»______________г.  №_____


	
	(заявление работника, служебная записка, медицинское заключение и т.д.)


	Руководитель организации
	
	
	
	
	

	
	(должность)
	
	(личная подпись)
	
	(расшифровка подписи)


	С приказом (распоряжением) работник ознакомлен
	
	“
	
	”
	
	20
	
	г.

	
	(личная подпись)
	
	
	
	
	
	
	


Мотивированное мнение выборного
профсоюзного органа в письменной форме

	(от “
	
	”
	
	20
	
	г. №
	
	) рассмотрено


Приложение №7
Образец сопроводительного письма (запроса) 

об учете мнения профкома 

МОБУ СОШ ______ 


"__"____________ ____г.
Председателю первичной профсоюзной организации МОБУ СОШ _________


 Адрес: _________________________

сх. № ________от_______________

Об увольнении уборщика служебных помещений
Семеновой В.П. в связи с сокращением численности работников
В соответствии с приказом от ______ №_____ было принято решение о сокращении численности работников. Семеновой В.П. была предложена вакантная должность вахтера, соответствующая ее квалификации. От перевода на данную должность Семенова В.П. отказалась.

В соответствии со ст.373 Трудового кодекса РФ прошу рассмотреть приложенные документы и дать мотивированное мнение о возможном расторжении трудового договора с уборщиком служебных помещений Семеновой В.П. на основании п.2 ч.1 ст.81 Трудового кодекса РФ (сокращение численности или штата работников).

Приложение:

1. Копия приказа о начале проведения процедуры сокращения численности или штата работников от ________ №_____ на 1 л. в 1 экз.

2. Копия уведомления о сокращении с предложением о переводе на должность вахтера и отказом Семеновой В.П. от ________ на 1 л. в 1 экз.

3. Проект приказа о расторжении трудового договора с Семеновой В.П. на 1 л. в 1 экз.

4. Копия распоряжения Администрации городского округа г.Уфа от 03.11.2016 №237-р, 

5. Копия договора оказания платных услуг от _______ №_____.
   __________                  ________________             ________________ 

     (должность)                
      (личная подпись)     
          (расшифровка)
Приложение №8
Образец мотивированного 

мнения профкома
ОБРАЗЕЦ

 «___»______________г.










Выборный профсоюзный комитет учреждения образования ________________
_______________________________________________________________________ рассмотрев вопрос об увольнении уборщика служебных помещений  Семеновой В.П. по п.2 ст.81 Трудового кодекса РФ  на заседании профсоюзного комитета от «__»__________г. протокол №___, направляет Вам свое мотивированное мнение по данному вопросу.

Рассмотрев проект приказа и основания увольнения уборщика служебных помещений  Семеновой В.П. по п.2 ст.81 Трудового кодекса РФ, профком выражает согласие на увольнение.

Данное мнение запротоколировано от  «___»______________г.  №_____

Председатель 
_______________

Приложение №9
Образец предупреждения (уведомления) работника
ОБРАЗЕЦ

МОБУ СОШ _______ 





Учителю МОБУ СОШ _____ 

ПРЕДУПРЕЖДЕНИЕ        




                      Ж.М. Кузьминой
от __________   201__ г.







№______
О сокращении численности педагогических работников учреждения
Уважаемая Жанна Михайловна!

Сообщаем Вам, что в соответствии с приказом от ____________________ №___ «О начале проведения мероприятий по сокращению численности работников» одна ставка учителя будет сокращена в связи с уменьшением часов по учебному плану.

Сообщаем Вам, что Вы не имеете преимущественного права оставления на работе по сравнению с другими работниками (по уровню квалфикации).

Предлагаю Вам перевод на следующие вакантные должности, имеющиеся в учреждении: 
· воспитатель 
· уборщик служебных помещений.

В случае отказа от перевода Вы подлежите увольнению по п. 2 ч. 1 ст. 81 Трудового кодекса РФ с ___________ 2017г. с предоставлением установленных действующим законодательством гарантий и компенсаций.

Одновременно разъясняем, что в случае Вашего письменного согласия на расторжение трудового договора до истечения указанного срока Вам в соответствии с ч.3 ст.180 Трудового кодекса РФ будет выплачена дополнительная компенсация в размере среднего заработка, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.
В соответствии со ст.178 Трудового кодекса РФ при увольнении Вам будет выплачено выходное пособие в размере среднего месячного заработка. Также за Вами сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства в течение второго месяца после даты увольнения.

    ___________________            ________________          ________________ 

    (должность)                                   (личная подпись)     
    (расшифровка)
О предстоящем увольнении предупреждена, с предложениями о переводе на другую работу ознакомлена, экземпляр уведомления получила
    _______.2017 г.        (подпись)                  / Ж.М. Кузьмина /

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 





В письменной форме предлагает работнику другую имеющуюся работу





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





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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