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РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ДІЙ ПРОФКОМУ ПРИ МАСОВОМУ ЗВІЛЬНЕННІ ПРАЦІВНИКІВ

Законодавством визначено певні процедурні зобов’язання, яких роботодавець зобов’язаний дотримуватися при звільненні працівників за ініціативою роботодавця.

І. Отримання повідомлення про скорочення персоналу. 

Згідно зі статтею 22 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” роботодавець не пізніше як за 3 місяці до намічуваних звільнень повинен надати первинним профспілковим організаціям інформацію щодо заходів по звільненню працівників та провести з ними консультації. Стосовно змісту консультацій, то їх предметом мають бути заходи щодо запобігання звільненням чи зведення їх кількості до мінімуму або пом’якшення негативних наслідків будь-якого звільнення.


У контексті проведення консультацій рекомендуємо заслухати роботодавця на загальних зборах (конференції) найманих працівників, на яких профкому доцільно ініціювати розроблення плану дій по виходу підприємства з кризи. В плані дій необхідно передбачити:

♦ заходи по мобілізації внутрішніх резервів – скорочення виробничих та адміністративних витрат, тощо.


♦ звернення до вищестоящих організацій, місцевої адміністрації, місцевого відділення виконавчої дирекції Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування на випадок безробіття України (центр зайнятості) з проханням про надання організаційно-правової та фінансової допомоги. Вони не зацікавлені в масовому звільненні, яке призведе до росту безробіття та соціальної напруги в регіоні. Тому при обґрунтованій оцінці соціальних наслідків масового звільнення та його негативного впливу на рівень зайнятості в регіоні можна розраховувати на певну підтримку вищезазначених організацій;


♦ вивчити можливість отримання додаткових кредитів, пільг, зниження податків (особливо місцевих).


Адміністрація закладу забезпечує виконання плану, а профком сприяє цьому: проводить роз’яснювальну роботу серед членів профспілки, допомагає в реалізації передбачених планом заходів.

Представнику профспілки, який проводить консультації з роботодавцем необхідно знати, що згідно з частиною другою статті 40 КЗпП, звільнення допускається, якщо неможливо перевести працівника за його згодою на іншу роботу. Статтею 49(2) КЗпП встановлено, що одночасно з попередженням про звільнення у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці власник або уповноважений ним орган пропонує працівникові іншу роботу в тому ж закладі, в установі, організації. Профспілці зі свого боку необхідно всіма доступними засобами з’ясувати можливість надання іншої роботи працівникові на тому ж підприємстві, в тому числі письмово звернутися до роботодавця із відповідним запитом.

Не допускається звільнення працівника з ініціативи власника в період його тимчасової непрацездатності, а також у період перебування працівника у відпустці. При цьому, маються на увазі щорічні, а також інші види відпусток, що надаються працівникам як із збереженням, так і без збереження заробітної плати. Проте це правило не поширюється на випадок повної ліквідації підприємства, установи, організації.
Результатом завершення консультацій між адміністрацією та профкомом може стати укладення «рамкової» угоди (можливо додаток до колективного договору) в якій передбачити зобов’язання роботодавця:

● Після попередження про звільнення щотижня на протязі 2-х останніх місяців роботи надавати працівнику 1 вільний від роботи день зі збереженням середньої заробітної плати для пошуку роботи.
● Забезпечувати збереження робочих місць, а у разі скорочення чисельності працюючих здійснити це шляхом першочергового скорочення вакантних посад.

● При здійснені прийому на роботу працівників надати першочергове право на працевлаштування працівникам, яких було скорочено.
Сам факт початку проведення роботодавцем консультацій з профспілками про заходи щодо запобігання звільненням не звільняє його від необхідності виконання вимоги статті 39 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” та частини 2 статті 43 КЗпП, якими передбачено, що подання роботодавця про розірвання трудового договору з працівником має бути обґрунтоване і в письмовому вигляді. Подібна вимога міститься і в частині 1 статті 49(2) КЗпП.
Важливим для профспілки є дотримання п’ятнадцятиденного строку розгляду подання роботодавця, як це передбачено ч. 1 статті 39 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” та в частині 2 статті 43 КЗпП. Необхідно також дотримуватися вимог вказаної статті та частини 5 статті 43 КЗпП, якими встановлено, що профспілковий орган повідомляє власника або уповноважений ним орган про прийняте рішення у письмовій формі в триденний термін після його прийняття. 

У разі пропуску цього строку вважається, що профспілковий орган дав згоду на розірвання трудового договору (ч.5 ст. 43 КЗпП).

Також роботодавець має персонально попередити працівників підрозділу, що ліквідується, не пізніше, ніж за два місяці про наступне вивільнення (ч. 1 ст. 49-2 КЗпП).

ІІ. Обґрунтування відмови профспілкового органу при звільненні працівників

Згідно ч. 6 статті 39 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” та ч. 7 статті 43 КЗпП рішення профспілки про ненадання згоди на розірвання трудового договору має бути обґрунтованим. У разі, якщо в рішенні немає обґрунтування відмови у згоді на звільнення, роботодавець має право звільнити працівника без згоди виборного органу профспілки. 

Обґрунтуванням відмови може бути виявлене порушення роботодавцем встановлених законодавством та колективним договором умов проведення звільнення. 
Тому надзвичайно важливо домогтися в колективному договорі додаткових зобов’язань роботодавця стосовно збереження зайнятості.

Для обґрунтування відмови у наданні згоди на звільнення необхідно також звернутися від імені профспілкового органу до місцевої служби зайнятості із письмовим запитом про перспективи працевлаштування запланованих до звільнення працівників. У зверненні необхідно надати повну інформацію про вивільнюваних працівників. Особливу увагу у зверненні слід звернути на інформацію, що стосується поняття «підходяща робота» (ст. 7 Закону України «Про зайнятість населення»).
Письмова відповідь служби зайнятості про неможливість надання підходящої роботи та ускладнення наступного працевлаштування може використовуватися як обґрунтування відмови у наданні згоди на розірвання трудового договору.

ІІІ. Звернення до органів місцевого самоврядування та державного центру зайнятості 

Статтею 22 (ч. 4) Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” профспілкам надано право вносити пропозиції органам державної влади, органам місцевого самоврядування, роботодавцям, їх об'єднанням про перенесення термінів, тимчасове припинення або скасування заходів, пов'язаних з вивільненням працівників, які є обов'язковими для розгляду.

В свою чергу, згідно статті 19 (ч.2) Закону України “Про зайнятість населення” Державна служба зайнятості має право розробити і вносити пропозиції до місцевих державних адміністрацій, виконавчих органів відповідних рад про зупинення на строк до 6 місяців рішення підприємств про вивільнення працівників у разі утруднення їх наступного працевлаштування з одночасною частковою або повною компенсацією витрат підприємств, викликаних цією відстрочкою, у порядку, визначеному законодавством України. 

Тому такі норми законів необхідно використати у співпраці з місцевою службою зайнятості в повній мірі. Це необхідно зробити відразу після отримання інформації про заплановане вивільнення, оскільки згідно статті 20 (ч.5) Закону України “Про зайнятість населення”, підприємство зобов’язано при вивільненні працівників у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, у тому числі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємств, установ, організацій, скороченням чисельності або штату працівників підприємства, установи, організації, незалежно від форм власності, повідомити про це не пізніш як за два місяці у письмовій формі державну службу зайнятості, вказуючи підстави і строки вивільнення, найменування професій, спеціальностей, кваліфікації, розмір оплати праці, а в десятиденний строк після вивільнення - списки фактично вивільнених працівників. У разі неподання або порушення строків подання цих даних стягується штраф у розмірі річної заробітної плати за кожного вивільненого працівника. 

Тобто необхідно не допустити виникнення ситуації, за якою буде вичерпано строк інформування роботодавця про прийняте рішення стосовно запланованого звільнення, а профспілка не матиме жодного з аргументів відмови у наданні згоди на звільнення, оскільки місцева служба зайнятості навіть не буде повідомлена про майбутнє вивільнення.

Також для зняття соціальної напруги необхідно організувати на підприємстві разом з адміністрацією та центром зайнятості для вивільнених працівників на території підприємства ярмарки вакансій, а також запросити для консультації працівників профорієнтолога.

IV. Вихідна допомога при звільнені 

При припиненні трудового договору з підстав, зазначених у п.1 ст. 40 КЗпП, працівникові виплачується вихідна допомога (ст. 44 КЗпП) у розмірі не менше середнього місячного заробітку, а у разі вивільнення з таких же підстав працівників, що належать до 1 та 2 категорій громадян, потерпілих внаслідок аварії на ЧАЕС, трикратної середньої заробітної плати (п.7 ст.20, п.1 ст.21) Закону України “Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи”.

Необхідно також проконтролювати дотримання вимог статті 116 КЗпП (день звільнення) щодо строків розрахунку при звільненні. В разі невиплати з вини власника або уповноваженого ним органу належних звільненому працівникові сум у строки, зазначені в статті 116, при відсутності спору про їх розмір підприємство, установа, організація повинні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку (ст. 117 КЗпП).

Профспілковому комітету також необхідно проінформувати колектив, що альтернативою відпустки без збереження заробітної плати (фактично без засобів до існування) може стати звільнення і одночасне становлення на облік у державному центрі зайнятості (отримання допомоги по безробіттю, перекваліфікація та ін. соціальні послуги).

V. Захист порушених прав працівників у разі необґрунтованого звільнення

Захист прав при звільнені може здійснюватись в індивідуальному або колективному порядках.

Індивідуальний захист здійснюється шляхом звернення до суду (відповідно до частини 1 статті 233 КЗпП працівник може звернутися до суду протягом місяця від дня вручення йому наказу про звільнення або дня видачі трудової книжки).

В разі необґрунтованого масового звільнення застосовується процедура вступу в колективний трудовий спір, відповідно до Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».

РЕКОМЕНДАЦІЇ ПРОФКОМАМ 
ЩОДО ПОРЯДКУ ВСТАНОВЛЕННЯ КОНКРЕТНИХ ТЕРМІНІВ ВІДСТРОЧЕННЯ ВВЕДЕННЯ В ДІЮ ДОГОВІРНИХ МІНІМАЛЬНИХ ГАРАНТІЙ З ОПЛАТИ ПРАЦІ У РАЗІ НАЯВНОСТІ ФІНАНСОВИХ  ТРУДНОЩІВ ПІДПРПРИЄМСТВА

Частина 2 статті 14 Закону України «Про оплату праці» визначає наступне: «Норми колективного договору, що допускають оплату праці нижче від норм, визначених генеральною, галузевою або регіональною угодами, але не нижче від державних норм і гарантій в оплаті праці, можуть застосовуватися лише тимчасово на період подолання фінансових труднощів підприємства терміном не більше як шість місяців».

Профспілковому комітету рекомендується взаємодіяти з власником або уповноваженим ним органом по визначенню реальної фінансової ситуації, що склалася на підприємстві, а у разі наявності фінансових труднощів визначатися з конкретним  терміном відстрочення введення в дію договірних мінімальних гарантій з оплати праці, визначених генеральною, галузевими чи регіональними угодами,  на період подолання цих труднощів в межах строку, визначеного законодавством (до 6 місяців), та необхідними заходами щодо подолання цих труднощів та можливого наближення терміну реалізації норм ГУ.  З цією метою:

1. Профспілковий комітет невідкладно після набуття чинності норм з оплати праці, визначених Генеральною, галузевою чи  регіональною угодами, що перевищують рівень, встановлений колективним договором, офіційно у письмовій формі пропонує власнику реалізувати на підприємстві ці договірні мінімальні гарантії з оплати праці та внести відповідні зміни у колективний договір. 

2. У разі коли роботодавець офіційно (у письмовій формі) заявив про наявність фінансових труднощів підприємства, які заважають запровадженню договірних норм з оплати праці, профком  вимагає від роботодавця фінансово-економічного обґрунтування причин такого стану, аргументованих термінів відстрочення введення в дію цих гарантій та  календарний план заходів щодо подолання цих труднощів для відповідного узгодження. 

3. Профком має право вимагати від роботодавця надання у п’ятиденний термін додаткової інформації стосовно господарської діяльності  підприємства (з наданням бухгалтерських даних).

 Зокрема, за формами №2 «Звіт про фінансові результати», №3 «Звіт про рух грошових коштів»  та на основі аналізу отриманих матеріалів (прибутки (збитки); витрати на оплату праці й їх частка у операційних витратах, порівняння цієї частки з часткою витрат «інші витрати» у операційних витратах; дебіторська і кредиторська заборгованість; благодійність тощо), вивіряє вагомість аргументів власника про наявність фінансових труднощів підприємства, приймає рішення про погодження пропозиції власника щодо відстрочення введення в дію договірних мінімальних гарантій з оплати праці на певний термін, чи пропонує встановлення іншого строку (до 6 місяців).

4. Спільна домовленість Сторін щодо конкретного терміну відстрочки (в межах чинного законодавства) оформляється протоколом  і вноситься на розгляд зборів (конференції)  працівників і роботодавців з метою прийняття остаточного рішення (як доповнення до колективного договору). 

При цьому узгоджуються заходи щодо подолання фінансових труднощів. 

5. Термін відстрочення підприємством введення в дію договірних мінімальних гарантій з оплати праці розпочинається з моменту дії норм Генеральної угоди, а при встановленні більш високих гарантій галузевими чи регіональними угодами - з моменту початку дії галузевої (регіональної) угоди (але при дотриманні шестимісячного строку відстрочення введення в дію норм, встановлених Генеральною угодою).

 У випадку не прийняття доповнень до колективного договору щодо тимчасового відстрочення дії норм вищого рівня, безпосередньо діють норми Генеральної, галузевої чи регіональної угод.  

6. Якщо договірна норма з оплати праці визначена на базі мінімальної державної соціальної гарантії чи стандарту, зміна абсолютної величини цієї бази (у зв’язку із законодавчим поетапним підвищенням протягом року державної соціальної гарантії чи стандарту) не є підставою для відстрочки реалізації цих договірних норм.

Роботодавець може ініціювати внесення до колективного договору  норми щодо відстрочки термінів запровадження договірних норм з оплати праці одноразово чи сумарно на термін не більше як на 6 місяців та задіяти заходи, які забезпечать своєчасне запровадження розмірів цих норм. 

Примітки:

1. Право на безоплатне отримання профспілками інформації з оплати праці передбачено статтями 28 та 45 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», обов’язок підприємства подавати квартальну і річну фінансову звітність трудовим колективам на їх вимогу  у частину 1 статті 14 Закону України «Про бухгалтерський облік та фінансову звітність в Україні».

2. Згідно із статтею 9 Закону України «Про колективні договори і угоди» положення генеральної, галузевої, регіональної угод діють безпосередньо і є обов’язковими для всіх суб’єктів, які перебувають у сфері дії сторін, які підписали угоду.

3. Можливість повторної відстрочки чи перевищення граничного терміну відстрочки щодо введення нової договірної норми з оплати праці законом (ст.14 Закону України «Про оплату праці») не передбачено. 

4. У разі порушення роботодавцем термінів запровадження договірних норм з оплати праці (перевищення терміну більш ніж 6 місяців або іншого встановленого у колдоговорі терміну) профспілковий комітет повинен звернутися до Територіальної державної інспекції праці з вимогою про притягнення такого роботодавця до адміністративної відповідальності згідно із ст.41 Кодексу України про адміністративні правопорушення».

ДЕЯКІ АСПЕКТИ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАВСТВА

 ЩОДО ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ

В умовах економічної кризи у зв’язку із зменшенням об’ємів виробництва роботодавці намагатимуться відправляти працівників у відпустки без збереження заробітної плати та встановлювати неповний робочий час. З метою надання допомоги первинним профспілковим організаціям управління правової роботи апарату ФПУ пропонує включити до методичних рекомендацій питання щодо надання відпусток без збереження заробітної плати та встановлення неповного робочого часу (робочого дня чи тижня)

ПРО НАДАННЯ ВІДПУСТОК БЕЗ ЗБЕРЕЖЕННЯ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ
Відповідно до статті 26 Закону України «Про відпустки» за згодою сторін трудового договору працівникові може бути надана відпустка без збереження заробітної плати за сімейними обставинами чи іншими обставинами тривалістю до 15 календарних днів. Для надання такої відпустки працівник у заяві на ім’я керівника підприємства повинен зазначити сімейні обставини або інші причини, які зумовили потребу у відпустці.

Перелік цих причин законодавством не встановлено, оскільки їх важливість залежить від конкретних обставин, які склалися у працівника, і виносяться на розгляд власника або уповноваженого ним органу. Саме тому відпустка і надається за згодою сторін.

Роботодавець має право, а не зобов’язаний надати за заявою працівника таку відпустку.

Законодавець імперативно обмежує підсумовану тривалість відпустки в цьому випадку 15 календарними днями на протязі року, оскільки період знаходження у відпустці без збереження заробітної плати зараховується до стажу роботи для надання наступної щорічної відпустки, тобто робочий рік зберігається повністю.

Варто зазначити, що законодавством про працю надання відпустки без збереження заробітної плати за ініціативою роботодавця не передбачено.

ПРО ВСТАНОВЛЕННЯ НЕПОВНОГО РОБОЧОГО ЧАСУ
 (робочого дня чи тижня)

Встановлення неповного робочого часу (неповного робочого дня або неповного робочого тижня) допускається:

· за угодою між працівником і роботодавцем як при прийнятті на роботу, так і згодом з оплатою праці пропорціонально відпрацьованому часу або залежно від виробітку (стаття 56 КЗпП України).

У цьому випадку підставою є заява працівника, у якій зазначається дата початку роботи на умовах неповного робочого часу та його період (при наявності прохання працівника).  

· за ініціативою роботодавця у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці при продовженні роботи працівників за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою (частина третя статті 32 КЗпП України).

Згідно із частиною третьою статті 32 КЗпП України встановлення неповного робочого часу віднесено до змін істотних умов праці, які допускаються лише у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці.

Зміною в організації виробництва і праці є реорганізація або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників (пункт 1 статті 40 КЗпП України), раціоналізація робочих місць, введення нових форм організації праці, у т. ч. перехід на бригадну або на індивідуальну форму, впровадження передових методів, технологій тощо (пункт 10 постанови Пленуму Верховного Суду України «Про практику розгляду судами трудових спорів» від 6 листопада 1992 року № 9). При цьому слід зазначити, що підставою для встановлення неповного робочого часу є саме зміна в організації виробництва і праці, а не скрутне фінансове становище підприємства (відсутність коштів, збуту продукції тощо).

Про запровадження неповного робочого часу (робочого тижня чи робочого дня) роботодавець  видає наказ (розпорядження), з яким зобов’язаний ознайомити кожного працівника не пізніше ніж за два місяці до такого запровадження. Оскільки  змінюються  істотні умови праці індивідуального трудового договору (робочий час, оплата праці), попередження носить персональний характер.

Свою згоду чи не згоду працювати з новими істотними умовами праці працівники висловлюють шляхом написання відповідної заяви. У разі прийняття пропозиції роботодавця вони через два місяці продовжують роботу при змінених істотних умовах праці. При  відмові від продовження роботи у зв’язку із змінами істотних умов праці вони підлягатимуть звільненню за пунктом 6 статті 36 КЗпП з виплатою вихідної допомоги у розмірі не менше середньомісячного заробітку (стаття 44 КЗпП України).

Звертаємо увагу, що робота на умовах неповного робочого часу не тягне за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників!

Водночас зазначаємо, що безпосередню практичну правову допомогу на місцях члени  галузевої профспілки та первинні профорганізації  навчальних закладів можуть отримати в обкомі профспілки працівників освіти і науки

 (контактні телефони  37-22-19, 37-21-91).

Вик. Максимова Г.М.

З А К О Н    У К Р А Ї Н И

Про оплату праці

(Витяг)

Стаття 24. Строки, періодичність і місце виплати заробітної плати 

Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні в строки, встановлені у колективному договорі, але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів. 

У разі, коли день виплати заробітної плати збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна плата виплачується напередодні. 

Виплата заробітної плати здійснюється за місцем роботи. За особистою письмовою згодою працівника виплата заробітної плати може здійснюватися через установи банків, поштовими переказами на вказаний ними рахунок (адресу) з обов'язковою оплатою цих послуг за рахунок власника або уповноваженого ним органу. 

Своєчасність та обсяги виплати заробітної плати працівникам не можуть бути поставлені в залежність від здійснення інших платежів та їх черговості. 

Стаття 34. Компенсація працівникам втрати частки заробітної плати у зв'язку з затримкою термінів її виплати 

Компенсація працівникам втрати частини заробітної плати у зв'язку із порушенням строків її виплати провадиться відповідно до індексу зростання цін на споживчі товари і тарифів на послуги у порядку, встановленому чинним законодавством. 

Стаття 36. Відповідальність за порушення законодавства про оплату праці 

За порушення законодавства про оплату праці винні особи притягаються до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної та кримінальної відповідальності згідно з законодавством. 

