Сокращение численности или штата работников

Увольнение в связи с сокращением численности или штата работников организации является одним из оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя, которое предусмотрено ч. 2 ст. 81 ТК РФ.
Трудовое законодательство не содержит легального определения понятий «сокращение численности работников» и «сокращение  штата работников». На практике под сокращением штата понимается упразднение в установленном порядке одной или нескольких штатных единиц по соответствующей должности, а также уменьшение объема работ. Сокращение может произойти, например, в результате модернизации оборудования, хотя при этом объем работ может не уменьшиться, а, наоборот, даже увеличиться. А сокращение численности означает уменьшение числа работающих в данной организации. 

Обращаем внимание на то, что вопрос о том, какие сокращать должности  и в каком количестве решает сам работодатель в зависимости от производственной необходимости.

Процесс сокращения численности или штата организации - весьма трудоемкий и долгий. В его рамках работодатель обязан соблюсти все стадии, а именно:

1. Издание приказа о внесении изменений в штатное расписание или о введении нового.

2. Создание при необходимости комиссии по сокращению.

3. Направление уведомления о предстоящем высвобождении работников в службу занятости и профсоюз организации в сроки, установленные законодательством.

4. Уведомление каждого попадающего под сокращение лично под роспись не менее чем за два месяца до расторжения трудового договора.

5. Предложение каждому сокращаемому сотруднику в письменном виде другой имеющейся работы при наличии вакансий в организации.

6. Издание в конце срока предупреждения приказа о расторжении трудового договора с лицами, которых уведомили о сокращении и которые отказались от предложенных вакансий.

7. Выдача в последний рабочий день сотруднику трудовой книжки и окончательный расчет (заработная плата и выходное пособие).

Нарушения, допущенные даже на одной из стадий данного процесса, могут стать причиной к признанию сокращения незаконным.
В приказе  о внесении изменений в штатное расписание обязательно указывается причина проводимого сокращения. Нельзя в приказах о сокращении численности или штата работников организации использовать самые общие слова, не имеющие установленного законом правового содержания, либо применять предусмотренные законом правовые термины, но совершенно в ином смысле.
 Поскольку бремя доказывания при сокращении численности или штата работников организации лежит на работодателе, постольку он обязан с помощью достоверных доказательств подтвердить объективную необходимость расторжения трудового договора по пункту 2 статьи 81 ТК РФ. Например, в суд могут быть представлены письменные и иные доказательства об уменьшении бюджетного финансирования и плана работы (для бюджетных организаций), снижении объема продукции, товаров или услуг, выпускаемых (оказываемых) организацией, уменьшении сбыта товаров и т.д.

 Помните, что увольнение работника может быть произведено только после исключения его должности из штатного расписания, а не в связи с планированием такого исключения в будущем.
Новое штатное расписание должно предусматривать действительное (реальное) сокращение штата.  Любые изменения, будь то сокращение штата или численности, вступают в силу только по истечении 2 месяцев с момента издания приказа (часть 2 ст. 180 ТК РФ).  Наиболее распространенной ошибкой со стороны работодателя в данном случае является введение штатного расписания с момента издания первоначального приказа о сокращении, т.е. до истечения 2 месячного срока.

Нередко, сокращая штат одного подразделения, работодатель увеличивает штатную численность другого.  Если работодатель сокращает занятую работником должность (профессию, специальность) и вводит новую с другим наименованием, но с теми же функциональными обязанностями и требованиями к квалификации, то данная ситуация не является сокращением. 
В таких случаях сокращение как основание для увольнения работника является фиктивным, что влечет восстановление работника на работе.
В соответствии со ст. 373 ТК РФ работодатель, при принятии решения о возможном расторжении трудового договора по п.2 ст.81 ТК РФ с работником, являющимся членом профессионального союза, должен направить в выборный орган соответствующей первичной профсоюзной организации следующие документы:
1) проект приказа об увольнении

2) копии документов, являющихся основанием для принятия решения об увольнении:

- копии документов, подтверждающие, что работник был предупрежден работодателем персонально и под роспись не менее чем за два месяца до увольнения о предстоящем увольнении в связи с сокращением численности или штата работников организации;

- копии документов, подтверждающие, что после предупреждения о предстоящем увольнении работнику предлагались вакантные должности;

- копии документов, подтверждающие, что работник отказался от предложенных вакансий;

- копии документов, подтверждающие отсутствие вакансий, которые может занять работник;

- копии документов, характеризующие уровень квалификации работника;

- копии документов, характеризующие уровень производительности труда работника;

- копии иных документов, являющихся основанием для принятия указанного решения.
Порядок уведомления выборного органа первичной профсоюзной организации о предстоящем сокращении численности или штата работников организации:


- в письменной форме

- не позднее чем за 2 месяца до начала проведения соответствующих мероприятий,

 - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий (в случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников. Критерии массовости увольнения, которыми должен руководствоваться работодатель, определяются в отраслевых и (или) в территориальных соглашениях.
Чтобы впоследствии избежать недоразумений, лучше подготовить  уведомление в двух экземплярах. Второй экземпляр с отметкой о дате вручения должен храниться у работодателя. Проставление числа в этом случае имеет принципиальное значение, поскольку только спустя два месяца после извещения профсоюзной организации работодатель имеет право провести сокращение и уволить работника.
Выборный орган первичной профсоюзной организации в течение                   7 рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов должен:

- рассмотреть вопрос об обоснованности принятия решения об увольнении работника;

- направить работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме.

При осуществлении анализа предоставленных документов следует выявить обстоятельства, препятствующие увольнению работника. В случае, если основания для увольнения отсутствуют, или не соблюден установленный законодательством порядок увольнения, выборный орган первичной профсоюзной организации выносит мотивированное мнение
Под мотивированным мнением следует понимать мнение выборного органа первичной профсоюзной организации, основанное на соответствующих нормах действующего трудового законодательства и деловых (профессиональных) качествах конкретного работника.

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

Если выборный орган первичной профсоюзной организации выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение                         3 рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом. 

Мнение, не представленное в семидневный срок, работодателем не учитывается.

При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении 10 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 10 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 или представляющий его интересы выборный орган первичной профсоюзной организации права обжаловать увольнение непосредственно в суд, а работодателя - обжаловать в суд предписание государственной инспекции труда.

Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор 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) (ч. 2 ст. 82, ст. 373 ТК РФ, п. 23 Постановления Пленума ВС РФ № 2).
В случае несоблюдения работодателем требований закона о предварительном (до издания приказа) получении согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа на расторжение трудового договора, либо об обращении в выборный орган соответствующей первичной профсоюзной организации за получением мотивированного мнения профсоюзного органа о возможном расторжении трудового договора с работником, когда это является обязательным, увольнение работника является незаконным, и он подлежит восстановлению на работе.

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.
В отличие от расторжения трудового договора не позднее 1 месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа ТК не установил срок, в течение которого работодатель вправе расторгнуть трудовой договор с работником, согласие на увольнение которого дано вышестоящим выборным профсоюзным органом. Этот пробел устранил Пленум Верховного Суда  РФ в Постановлении от 17.03.2004, указав, что в данном случае следует применять месячный срок со дня получения согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа. По истечении месячного срока увольнение не может быть произведено.
Работодатель также письменно уведомляет органы службы занятости о предстоящем высвобождении работников с указанием должностей, профессий, специальностей и квалификационных требований к ним, условий оплаты труда каждого конкретного работника за 2 месяца, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников организации может привести к массовому увольнению работников, - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий.

Далее работодатель письменно предупреждает работников о предстоящем увольнении. На этом этапе необходимо предупредить работников о предстоящем увольнении персонально и под роспись не менее чем за 2 месяца до увольнения.
Уведомление о сокращении работника составляется в произвольной форме, но есть параметры, которые должны присутствовать в нем. Это, например, дата уведомления и срок увольнения, подпись работодателя, закрепленная печатью организации и подпись самого работника.

Течение двухмесячного срока может начаться не ранее дня, когда работник ознакомился с уведомлением под роспись. Допустим, ознакомился работник с предупреждением 15 декабря 2014 года. Двухмесячный срок истекает 15 февраля 2015 года. Основание для такого подсчета дает ст. 14  ТК РФ, которая, в частности, устанавливает, что « если последний день срока приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день».

Уведомление работника о сокращении по телефону или факсу юридической силы не имеет.

Уведомление о предстоящем увольнении каждому работнику целесообразно подготовить в двух экземплярах, один из которых вручается работнику, а второй  (с его подписью о получении уведомления) – хранится в личном деле работника.
В случае, если работник отказывается ознакомиться с письменным уведомлением о сокращении его должности, то можно такой документ направить ему по домашнему адресу письмом с уведомлением о получении и описью вложения и составить акт об отказе ознакомиться с уведомлением о сокращении должности работника, который заверяется подписями составителя и двух работников, присутствовавших при отказе. От даты составления акта можно будет отсчитывать срок предупреждения, поскольку этот документ подтверждает факт уведомления работника.
Увольнение работника допускается в связи сокращением численности или штата если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу (ст. 73 и ст. 180 ТК.). 
При проведении мероприятий по сокращению численности или штата работодатель обязан предложить работнику, в письменной форме, другую имеющуюся работу (вакантную должность) в той же организации, соответствующую квалификации работника (а не просто выполняемой с учетом квалификации). 
При этом работодатель должен быть готов в любой день в течение срока предупреждения об увольнении до последнего дня работы представить работнику имеющийся перечень вакансий.
Следует учесть, что имеются ввиду все имеющиеся у работодателя вакантные должности в данной местности (в рамках административно-территориальных границ населенного пункта - Постановление Пленума Верховного суда № 2 от 7.03.2004).


Имеющиеся вакансии работодатель может предложить:

· одновременно с уведомлением о сокращении (т.е. вакансии на момент уведомления);

· после уведомления о сокращении, так как в трудовом законодательстве не закреплены сроки такого предложения.


О вакансиях работник должен знать по мере их появления (например, если кто – то уволится).


Работодатель может предложить сокращаемым работникам и те должности, которые заняты внешними совместителями (но заключить трудовой договор по основной работе). 
При этом договор с внешним совместителем может быть расторгнут на том основании, что на его должность принимается работник, для которого эта работа будет являться основной.

Если  попавший под сокращение работник согласился перейти на вакантную должность, то необходимо произвести процедуру перевода в соответствии с законом, а именно:

- издать приказ по унифицированной форме № Т-5

-внести изменения в трудовой договор путем подписания дополнительного соглашения;

- внести соответствующую запись в трудовую книжку.

При отсутствии такой работы - вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, которую работник может выполнять с учетом его квалификации и состояния здоровья. При отсутствии такой работы (на основании штатного расписания), а также в случае отказа работника от предложенной работы трудовой договор с конкретным работников прекращает свое действие. В этом случае необходимо оформить письменный отказ с указанием даты и личной подписи на предложении работодателя о переводе или акте, об отказе, который заверяется подписями составителя и 2 работников, присутствовавших при отказе.


Согласно ст. 179 ТК РФ при сокращении численности или штата работников организации преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией.


Следует иметь в виду, что ни Трудовой кодекс РФ, ни иные нормативные правовые акты не содержат критериев более высокой производительности труда и квалификации, о которых говорится в ст. 179 ТК. Они выработаны практикой, в том числе, судебной. В качестве доказательства более высокой производительности труда, как правило, учитывают такие показатели, как выполнение на должном уровне значительно большего объема работы или в более короткий срок, по сравнению с другими работниками, занимающими аналогичную должность, отсутствие ошибок при выполнении работы, получение работником премий за высокие показатели в работе и других поощрений.

Для подтверждения более высокой квалификации работника принимаются во внимание помимо уровня образования опыт и знание специфики работы, повышение работником квалификации, наличие у него дополнительных квалификационных характеристик (владение одним или несколькими иностранными языками, умение работать на компьютере). Могут учитываться также личностные качества работника (коммуникабельность, доброжелательность, чувство ответственности, умение быстро ориентироваться в нестандартных ситуациях и пр.). Для подтверждения соответствующих деловых качеств работника могут быть использованы различные документы (докладные записки непосредственного начальника, характеристики, результаты проведенной ранее аттестации и т.п.).

При решении вопроса о преимущественном праве на оставление на работе необходимо учитывать также, что ст. 179 ТК говорит о преимущественном праве на оставление именно на прежней (той же) работе. Это означает, что если несколько работников, подлежащих сокращению, претендуют на вакантную должность, то правило о преимущественном праве на оставление на работе к ним не применяется. В таком случае работодатель вправе сам определить, кому из работников, подлежащих увольнению, предложить вакантную должность.
 Иное свидетельствовало бы о неправомерном ограничении права работодателя самостоятельно, под свою ответственность принимать необходимые кадровые решения по подбору, расстановке и увольнению работников, о котором говорится в п. 10 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03. 2004.

Ст. 179 ТК РФ также устанавливает перечень категорий работников, которым должно быть отдано предпочтение в оставлении на работе при равной производительности труда и квалификации.
- 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.
Коллективным договором могут предусматриваться другие категории работников, пользующиеся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации (ст. 179 ТК РФ). Соблюдение права на преимущественное оставление на работе должно быть подтверждено документально.
Проблемным здесь является определение такой величины, как квалификация.

На практике данная категория формируется на основании:

-документов об образовании;

-прохождения курсов по повышению квалификации;

- результатов специально организованных аттестаций и т.д.

При этом вопрос о конкретном составе лиц, подлежащих увольнению в результате проводимого сокращения, должен решаться с учетом объективных и документально подтвержденных данных, и прежде всего не допускается включение в список увольняемых по данным основаниям работников в зависимости от внутренних убеждений сотрудников, их психологических портретов, перспектив развития на данном предприятии или в организации (учреждении) и т.д.

Не могут сократить в связи с сокращением численности или штата работников организации следующих лиц:
-беременных женщин (ч.1 ст.261 ТК РФ);

-женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, одиноких матерей, воспитывающих ребенка в возрасте до 14 лет, ребенка-инвалида до 18 лет (ч.4 ст.261 ТК РФ);
-отцов, воспитывающих детей в возрасте до трех лет, одиноких отцов, воспитывающих ребенка в возрасте до 14 лет, ребенка-инвалида до 18 лет без матери, а также опекунов (попечителей) несовершеннолетних (ст. 264 ТК РФ);

-работников в период их временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске.

В трудовом законодательстве существуют особенности процесса сокращения некоторых категорий работников.

При увольнении работников в возрасте до 18 лет, помимо соблюдения общего порядка необходимо согласие соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ).
Если работник заключил трудовой договор на срок до двух месяцев, работодатель обязан предупредить его о предстоящем увольнении в письменной форме под роспись не менее чем за три календарных дня.
 Работнику, заключившему трудовой договор на срок до двух месяцев, выходное пособие при увольнении не выплачивается, если иное не установлено федеральными законами, коллективным договором или трудовым договором (ст. 292 ТК РФ).
Работника, занятого на сезонных работах, работодатель обязан предупредить о предстоящем увольнении в письменной форме под роспись не менее чем за семь календарных дней. При прекращении трудового договора с таким работником в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации выходное пособие выплачивается в размере двухнедельного среднего заработка (ст.296 ТК РФ).

Работнику, увольняемому из организации, расположенной в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, за ним также сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше трех месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за указанным работником в течение четвертого, пятого и шестого месяцев со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в месячный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен. Выплата выходного пособия в размере среднего месячного заработка и сохраняемого среднего месячного заработка производится работодателем по прежнему месту работы за счет средств этого работодателя (ст. 318 ТК РФ). 

Приказ о прекращении трудового договора, как правило, издается по унифицированной форме № Т-8. 

В графе «основание» нужно сделать ссылку на приказ о проведении мероприятий по сокращению штата, уведомление о сокращении, при наличии – на реквизиты документа, в котором работник выразил согласие на расторжение трудового договора до истечения срока предупреждения. Работников необходимо ознакомить с приказами под роспись. 
В случае, когда приказ о прекращении трудового договора невозможно довести до сведения работника или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на приказе (распоряжении) производится соответствующая запись. 
При отказе работника ознакомиться с приказом о прекращении трудового договора рекомендуется  составить акт об отказе ознакомиться с приказом, который заверяется подписями составителя и двух работников (закон этого не требует, но в суде он пригодится в качестве дополнительного доказательства правоты работодателя).
С письменного согласия работника в соответствии со ст. 180 ТК РФ работодатель имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока предупреждения об увольнении, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до окончания срока предупреждения.

В день увольнения работодатель обязан выдать работнику его трудовую книжку. Запись в трудовой книжке при увольнении по сокращению может выглядеть так: «Трудовой договор расторгнут в связи с сокращением штата работников организации, пункт 2 части первой статьи 81 Трудового кодекса Российской Федерации».
Сам работник также должен расписаться в трудовой книжке в соответствии с Правилами ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утвержденных постановлением Правительства РФ от 16.04.2003 № 225.

Бывает так, что в день увольнения выдать трудовую книжку работнику невозможно, он отсутствует или отказывается ее получать. 

В этом случае 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.

При увольнении работнику должны быть выплачены денежная компенсация за все неиспользованные отпуска (ч.1 ст. 127 ТК РФ); выходное пособие в размере среднего месячного заработка (ч.1 ст. 178 ТК). В случае если уволенный работник не является за получением причитающихся ему выплат, необходимо направить в его адрес письменное уведомление (копия документа обязательно остается у работодателя) о причитающихся ему выплатах. 

При возможности, получить письменные показания свидетелей, подтверждающие тот факт что,  не смотря на уведомление со стороны администрации уволенный не явился, за получением соответствующих выплат (такие документы необходимы на случай судебного разбирательства).

 Средний заработок за второй месяц выплачивается работодателем по его окончании при условии предъявления бывшим работником паспорта и трудовой книжки, в которой отсутствует запись о приеме на новую работу. 
В исключительных случаях согласно ч. 2 ст. 178 ТК РФ за работником, уволенным в связи с сокращением численности или штата, средний заработок сохраняется в течение третьего месяца со дня увольнения при наличии определенных условий, к которым относятся:

- обращение работника в органы службы занятости в течение 2 недель после увольнения;

- невозможность трудоустройства работника органами службы занятости;

- принятие органами службы занятости решения о выплате среднего месячного заработка за третий месяц трудоустройства.

Течение двухнедельного срока начинается на следующий день после календарной даты которой определено окончание трудовых отношений.                   По ст. 14 ТК РФ в срок, исчисляемый в календарных неделях, включаются и нерабочие дни. 
Выплата сохраняемого за уволенным сотрудником среднего заработка за третий месяц поиска работы производится работодателем по прежнему месту работы также при условии предъявления бывшим работником паспорта, трудовой книжки с отсутствующей записью о приеме на новую работу и документа, подтверждающего принятие органами службы занятости решения о сохранении среднего заработка в течение третьего месяца со дня увольнения в связи с сокращением численности или штата работников организации. Если гражданин в течение второго или третьего месяца после увольнения по указанному основанию поступил на новую работу, то средний заработок сохраняется за дни, предшествующие трудоустройству.

Следует иметь в виду, что органы службы занятости не вправе принять решение о сохранении среднего заработка за третий месяц в отношении пенсионеров по старости, уволенных в связи с сокращением численности или штата. Согласно п. 3 ст. 3 Федерального закона  № 1032-1 граждане, которым в соответствии с законодательством Российской Федерации назначена трудовая пенсия по старости (часть трудовой пенсии по старости), в том числе досрочно, либо пенсия, предусмотренная п. 2 ст. 32 Закона № 1032-1, либо пенсия по старости или за выслугу лет по государственному пенсионному обеспечению, не могут быть признаны безработными. Однако условие о сохранении среднего заработка за третий месяц указанным категориям граждан может быть предусмотрено в коллективном договоре либо в индивидуальном трудовом договоре.
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