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Методические рекомендации

по соблюдению законодательства Республики Беларусь при расторжении трудового договора (контракта) по инициативе нанимателя по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь – ликвидация организации, сокращение численности или штата работников

В соответствии с частью первой статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее – Трудовой кодекс) наниматель может расторгнуть договор, заключенный на неопределенный, а также определенный срок до истечения последнего только тогда, когда для этого есть: основание; условия применения основания; соблюден порядок (процедура) увольнения.


Основаниями прекращения трудового договора (увольнения) признаются предусмотренные законодательством обстоятельства (юридические факты), наступление которых дает право одной из сторон или обеим сторонам прекращать трудовой договор в установленном порядке.


Общие основания расторжения трудового договора по инициативе нанимателя для всех категорий работников содержатся в статье 42 Трудового кодекса, а в статье 47 Трудового кодекса – дополнительные основания для отдельных категорий.


Некоторые основания могут применяться при определенных условиях. Например, увольнение по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса допускается при условии, что у нанимателя нет возможности перевести работника, с его согласия, на другую работу (часть первая статьи 43 Трудового кодекса).


Условия применения – основные и дополнительные. Основные условия определены в статье Закона или ее пунктах, в которых закреплено основание.


Дополнительные условия, уточняющие применение основания, предусмотрены или в самостоятельной части той же статьи, или в других нормативных правовых актах.


Условия являются частью соответствующих оснований. Невыполнение условий квалифицируется как “прекращение трудового договора без законных оснований” (статья 243 Трудового кодекса).


Порядок увольнения (процедура), то есть предписанные законом действия сторон трудового договора, которые должны предшествовать его прекращению, совершаться в процессе или после увольнения.


Порядок увольнения работников при ликвидации организации, сокращения численности или штата работников регулируются  Трудовым кодексом, постановлением Пленума Верховного Суда Республики Беларусь “О некоторых вопросах применения судами законодательства о труде” 29.03.2001 № 2 (далее – постановление Пленума Верховного Суда), Отраслевым соглашением, заключенным между Министерством образования Республики Беларусь и Белорусским профессиональным союзом работников образования и науки на 2013–2016 годы (далее – Отраслевое соглашение); местными соглашениями; коллективными договорами; другими нормативными правовыми актами.
Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса


“Ликвидация организации” и “сокращение численности или штата работников” являются самостоятельными основаниями.


В связи с “сокращением численности” обычно увольняют рабочих, а “сокращением штата” – тех работников, чьи должности включены в штатное расписание.


Для применения рассматриваемого основания необходимо фактическое наличие самого сокращения.


Сокращение, как правило, означает абсолютное уменьшение численности работников, но если меняется направление деятельности или проводятся организационные и технические мероприятия, когда прежние специалисты становятся ненужными и требуются новые, то это тоже сокращение, несмотря на то, что численность остается той же или даже увеличивается.


В учреждениях общего среднего образования, увольнение по сокращению численности или штата работников, вызванному изменением учебных планов и программ, повлекших за собой уменьшение учебной нагрузки, как правило, производится по окончанию учебного года.


В течение учебного года сокращение штата может иметь место только в исключительных случаях, например, при резком уменьшении количества учащихся при переводе части учащихся в другие школы.


В учреждениях дошкольного образования, сокращение штата может быть вызвано изменением режима работы. Решение по изменению режима работы принимают местные исполнительные и распорядительные органы с учетом мнения родителей. 


В законодательстве и на практике иногда наряду с термином “сокращение” применяется термин “высвобождение”. Последнее включает не только сокращение, но и ликвидацию организации, то есть охватывает весь пункт 1 статьи 42 Трудового кодекса.

Процедура (порядок) увольнения при сокращении численности или штата делится на несколько стадий.


Первая – принимается решение о сокращении соответствующих рабочих мест или должностей и оформляется приказом (приложение № 1). На основании приказа вносятся соответствующие изменения в штатное расписание. Изменения, вносимые в штатное расписание в течение года, утверждаются в таком же порядке и в такой же форме, как и штатное расписание. Штатное расписание является одним из основных доказательств факта сокращения.


Таким образом, документами, подтверждающими фактическое сокращение штатов, являются: решение нанимателя, собственника имущества или органа управления, уполномоченного на то учредительными документами; приказ о внесении изменений и дополнений в действующее штатное расписание; приказ об утверждении нового штатного расписания (как правило, на начало нового учебного года); штатное расписание и другие.


Вторая – персональный отбор работников, намеченных к сокращению.


Статья 45 Трудового кодекса предусматривает два критерия отбора: основной – преимущественное право (часть первая); дополнительный – предпочтение (часть вторая).


Преимущественное право оставления на работе имеют работники с более высокой производительностью труда и квалификацией (часть первая статьи 45 Трудового кодекса). Уровень квалификации подтверждается соответствующим документом о специальном образовании, а также определяется разрядом, классом, категорией.


На практике это означает, что работник с высшим образованием имеет преимущество перед работником со средним специальным образованием, с высшей категорией перед работником с первой.


Труд руководителей, специалистов и других служащих характеризует не производительность труда, а его результативность – показатель более широкий, чем производительность. Но результативность может стать критерием отбора только тогда, когда работа нормируется (устанавливается задание), а результат учитывается и фиксируется. То есть, учителя, имеющие лучшие показатели в учебно-воспитательной работе и не имеющие действующих дисциплинарных взысканий, имеют преимущество при сокращении штатов.

Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя не допускается с беременными женщинами, женщинами, имеющими детей, в возрасте до тех лет; одинокими матерями, имеющими детей в возрасте от трех до четырнадцати лет (детей-инвалидов – до восемнадцати лет, кроме случаев ликвидации организации) (статья 268 Трудового кодекса), а также по основаниям, предусмотренным пунктами 4, 5, 7, 8 и 9 статьи 42 и пунктами 1-3 статьи 47 Трудового кодекса.


К одиноким матерям, указанным в статье 268 Трудового кодекса, следует относить женщин, не состоящих в браке и имеющих детей в актовой записи о рождении которых, запись об отце произведена в установленном порядке по указанию матери, а также вдов (вдовцов), не вступивших в новый брак, воспитывающих несовершеннолетних детей (пункт 22 постановления Пленума Верховного Суда).


Дополнительный критерий отбора – предпочтение – применяется при равенстве основного критерия. Равенство предполагается и тогда, когда наниматель не может доказать, что какой-то работник уступает другим в производительности или квалификации, даже если это фактически так.


В соответствии с частью второй статьи 45 Трудового кодекса право на предпочтение имеют следующие категории работников: заболевшие и перенесшие лучевую болезнь вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС; принимавшие участие в ликвидации последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС в 1986-1989 годах в зоне эвакуации (отчуждения), в 1986-1987 годах – в зоне первоочередного отселения или в зоне последующего отселения; инвалиды; другие категории работников, предусмотренные законодательством, коллективным договором, соглашением.


Подпунктом 31.2 пункта 31 Отраслевого соглашения установлено, что при сокращении численности или штата работников предпочтение  в оставлении на работе в случае равной производительности труда и квалификации отдается (помимо категорий, указанных в статье 45 Трудового кодекса и других законодательных актах Республики Беларусь) в порядке перечисления в коллективном договоре: разведенным женщинам, имеющим несовершеннолетних детей; работникам, являющимся единственными кормильцами в семье, при наличии двух и более иждивенцев; работникам, имеющим длительный непрерывный стаж работы в учреждении (срок определяется коллективным договором, местными соглашениями); получившим травму или профзаболевание на производстве; избранным в состав профсоюзных органов; членам комиссий по трудовым спорам; предпенсионного возраста (за пять лет до наступления возраста, дающего право на назначение пенсии по возрасту); совмещающим работу с обучением по востребованным в соответствующих учреждениях специальностям; другим категориям работников, определенным в коллективных договорах организаций образования.

Если и эти сведения не дают возможности отдать кому-то предпочтение в оставлении на работе, то выбор работника, подлежащего увольнению по сокращению штата, принадлежит нанимателю.


В соответствии со статьей 282 Трудового кодекса расторжение трудового договора с работниками моложе 18 лет по основаниям, предусмотренным пунктом 1 статьи 42 Трудового кодекса, допускается, помимо соблюдения общего порядка, только с согласия районной (городской) комиссии по делам несовершеннолетних.


Третья – наниматель обязан побеседовать с каждым, намеченным к сокращению работником, предложить в письменном виде под расписку, имеющуюся другую работу (должность) в учреждении, в том числе и с переобучением.


В случае отказа от предлагаемой работы работника предупреждают не менее чем за 2 месяца о предстоящем сокращении штата (часть 3 статьи 43 Трудового кодекса). Форма предупреждения произвольная: отдельная записка, приказ (распоряжение) (приложение № 2). Важно, чтобы предупреждение было письменным, доведено до работника и имелась его подпись. Поскольку 2-месячный срок определен как минимальный, увольнение может последовать и позднее 2 месяцев. Предела отсрочки нет. В коллективном договоре, соглашении можно оговорить этот предел, а также предусмотреть более продолжительный срок предупреждения.


Все вакансии, которые появляются в период предупреждения вплоть до даты его окончания, работнику должны быть предложены, в том числе и в последний день работы. 

Если работник, предупрежденный о предстоящем увольнении, выразил письменное согласие (написал заявление) на перевод на другую работу по имеющейся вакантной должности, с ним заключается новый трудовой договор (контракт) в письменной форме, наниматель издает приказ о переводе его на другую должность (работу). В этом случае перевод на другую работу производится в срок, установленный соглашением сторон, можно и до истечения срока предупреждения. 

В случае отказа работника от ознакомления с уведомлением об увольнении составляется акт (приложение № 3). 


В случае предстоящего массового высвобождения работников наниматель обязан не менее чем за два месяца уведомить об этом органы государственной службы занятости населения с указанием профессии, специальности, квалификации и размера оплаты труда работников. Критерии массового высвобождения работников определяются Правительством Республики Беларусь или уполномоченным им органом.

(часть третья статьи 43 Трудового кодекса) (приложение № 4).
Ответственность за неуведомление органов государственной службы занятости, несвоевременное или не в полном объеме уведомление этой службы нанимателем или уполномоченным должностным лицом нанимателя о предстоящем высвобождении работников в связи с ликвидацией юридического лица или сокращением численности (штата) работников либо о наличии свободных рабочих мест (вакансий) предусмотрена ч. 3 ст. 9.15 Кодекса об административных правонарушениях.


В случае если работник просит уволить его до истечения срока предупреждения, в связи с тем, что он нашел работу или наниматель в виду отсутствия работы сам предложил это, наниматель вправе уволить работника в связи с сокращением численности или штата (часть 4 статьи 43 Трудового кодекса) до истечения срока предупреждения.

Наниматель вправе с согласия работника заменить предупреждение о предстоящем высвобождении выплатой компенсации в размере двухмесячного среднего заработка. При этом, если инициатива в достижении такого соглашения исходит от нанимателя после предупреждения работника о предстоящем высвобождении, компенсация выплачивается пропорционально времени, оставшемуся до окончания двухмесячного срока предупреждения (часть четвертая статьи 43 Трудового кодекса).


В период предупреждения трудовые отношения продолжаются на общих основаниях. Работник выполняет свои трудовые обязанности, подчиняется правилам внутреннего трудового распорядка, а наниматель гарантирует условия и оплату труда наравне с другими работниками. 


В случае если работник в период предупреждения нарушил трудовую дисциплину, то к нему в установленном порядке могут быть применены дисциплинарные взыскания. А также он может быть уволен при наличии вины по пунктам 3, 4, 7, 8, 9 статьи 42 и пунктам 1-3 статьи 47 Трудового кодекса.


В соответствии с законодательством Республики Беларусь о труде стороны могут договориться об освобождении от работы на определенные дни или часы для решения вопроса о трудоустройстве. Аналогичные правила могут быть установлены в коллективном договоре, в том числе с сохранением заработной платы.


В соответствии с частью второй статьи 43 Трудового кодекса не допускается увольнение по инициативе нанимателя в период временной нетрудоспособности работника, кроме основания, предусмотренного в пункте 6 статьи 42 Трудового кодекса, в период пребывания работника в отпуске (трудовом, учебном, без сохранения заработной платы и других), кроме ликвидации организации (пункт 1 статьи 42 Трудового кодекса).

После того как работник отказался в письменном виде от всех предложенных вакансий, а наниматель не имел возможности перевести его на другую работу, в том числе с переобучением (часть 1 статьи 43 Трудового кодекса), по истечении срока предупреждения издается приказ об увольнении работника по сокращению численности или штата с выплатой выходного пособия в размере не менее трехкратного среднего заработка (приложение № 5). Если работник отказался от ознакомления с приказом об увольнении, составляется акт об этом (приложение № 6).

Совместителям выходное пособие не выплачивается.

Размер пособия может увеличиваться в зависимости от стажа работы у данного нанимателя в порядке и на условиях, предусмотренных коллективным договором, соглашением (часть 7 статьи 48 Трудового кодекса).

Днем увольнения является последний день работы (часть 7 статьи 50 Трудового кодекса).

В день увольнения работнику выплачиваются все суммы, которые ему причитаются. Если работник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявления им требований о расчете.

В случае спора о размерах выплат, причитающихся работнику при увольнении, наниматель обязан в вышеуказанный срок выплатить не оспариваемую им сумму (статья 77 Трудового кодекса).

В день увольнения работнику должна быть выдана надлежаще оформленная трудовая книжка (статья 50 Трудового кодекса), при задержке выдачи трудовой книжки по вине нанимателя работнику выплачивается средний заработок за все время вынужденного прогула (статья 79 Трудового кодекса), а также наниматель обязан изменить дату увольнения в трудовой книжке на день ее фактической выдачи.

При отсутствии работника в день увольнения  на работе (при отказе работника получить трудовую книжку) наниматель в этот же день должен направить письмо с уведомлением о необходимости получения трудовой книжки (приложение № 7).

Пересылка трудовой книжки почтой с доставкой по указанному адресу допускается только по письменной просьбе работника.

В случае если запись в трудовой книжке неточная, а учреждение реорганизовано, исправления вносятся правопреемником, а при ликвидации – вышестоящей организацией, которой была подчинена ликвидированное учреждение.

Ликвидация учреждения означает прекращение деятельности юридического лица. В связи с ней правопреемство, то есть переход к другому юридическому лицу прав и обязанностей, не происходит. При ликвидации учреждения наниматель не обязан предлагать вакансии работникам.

Этим ликвидация отличается от другой формы прекращения юридического лица – реорганизации.


Для законодательства Республики Беларусь о труде ликвидация является самостоятельным основанием увольнения. При этом речь идет о ликвидации учреждения (юридического лица) в целом, ликвидация (упразднение) его подразделений сама по себе – не основание увольнения и не всегда влечет за собой увольнение в связи с сокращением численности или штата работников.


Учреждения ликвидируется по решению его собственника или уполномоченного им органа либо по решению суда и других случаях, предусмотренных законодательством. После принятия решения издается приказ, создается ликвидационная комиссия, которая занимается увольнением работников и расчетом с ними.

Увольнение по сокращению численности или штата по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса работников, работающих на условиях контрактной формы найма, производится на общих основаниях в соответствии с законодательством Республики Беларусь о труде

Увольнение по сокращению численности или штата в связи с реорганизацией


Деятельность юридического лица также может быть прекращена в результате реорганизации – слияния, присоединения, разделения, выделения и преобразования.


Слияние – в случае слияния юридического лица с другим юридическим лицом все имущественные права и обязанности каждого из них переходят к юридическому лицу, возникшему в результате слияния.


Присоединение – при присоединении юридического лица к другому к последнему переходят все имущественные права и обязанности присоединенного юридического лица.


Разделение – при разделении юридического лица к созданным в результате этого разделения новым юридическим лицам переходят по разделительному акту в соответствующих частях имущественные права и обязанности реорганизованного юридического лица.


Выделение – при выделении из юридического лица одного или нескольких новых юридических лиц к каждому из них переходят по разделительному акту в соответствующих частях имущественные права и обязанности реорганизованного юридического лица.


Преобразование – при преобразовании одного юридического лица в другое к вновь возникшему юридическому лицу переходят все имущественные права и обязанности прежнего юридического лица.


Одновременно с переходом имущественных прав юридического лица переходят и личные неимущественные права этого лица, за исключением случаев, предусмотренных законом.


Реорганизация принципиально отличается от ликвидации не только с позиции гражданского законодательства, но и по последствиям, предусмотренным законодательством Республики Беларусь о труде.


При любой форме реорганизации (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) трудовые отношения с письменного согласия работника продолжаются (часть 3 статьи 36 Трудового кодекса).


В трудовую книжку следует внести запись о производственной реорганизации и новом наименовании нанимателя.


Если условия, предусмотренные трудовым договором по той же профессии, занимаемой должности, не могут быть сохранены, трудовой договор может прекращаться в соответствии с пунктом 1 статьи 42 Трудового кодекса.


Если в результате реорганизации сокращения численности или штата не происходит, а работник не согласен на продолжение трудовых отношений при условии сохранения должности, специальности и квалификации, то трудовой договор прекращается по пункту 5 статьи 35 Трудового кодекса.


Увольнение по сокращению численности или штата применимо в связи с так называемой перестановкой (перегруппировкой) работников в пределах однородных профессий и должностей.


При проведении сокращения численности или штата работников наниматель вправе в пределах однородных профессий и должностей произвести перестановку (перегруппировку) работников и перевести более квалифицированного работника, должность которого сокращается, с его согласия на другую должность, уволив с нее по указанному основанию менее квалифицированного работника.


Разрешая споры работников, уволенных по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса в связи с перестановкой, суды руководствуются тем, что однородная профессия характеризуется, прежде всего, аналогичными или сходными по содержанию трудовыми функциями работников в рамках одной специальности, но с возможным различием в квалификации (разряде, классности, категории). Этот вопрос решается в каждом конкретном случае путем сравнения условий трудовых договоров работников. При этом могут быть использованы данные Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих.


Перестановка производится по усмотрению нанимателя. Это его право, но не обязанность. Работник может только просить о перестановке.

Гарантии для лиц, избранных в профсоюзные органы


Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса с работниками, избранными в состав профсоюзных комитетов и не освобожденных от основной работы, допускается с письменного согласия соответствующего профсоюзного комитета, а руководителей профсоюзных комитетов – только с согласия вышестоящего профсоюзного органа (подпункт 45.10 пункта 45 Отраслевого соглашения).


Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса с лицами, избранными в районные, городские, областные и Центральный комитеты отраслевого профсоюза и не освобожденными от работы, допускается, помимо соблюдения общего порядка увольнения, с письменного согласия профсоюзного органа, членом которого они избраны (подпункт45.11. пункта 45 Отраслевого соглашения).


Расторжение трудового договора по инициативе нанимателя по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса с представителями отраслевого профсоюза, участвующими в работе комиссий по трудовым спорам, членами профсоюза, уполномоченными вести переговоры по коллективным договорам, а также общественными инспекторами по охране труда и контролю за соблюдением законодательства о труде допускается с согласия соответствующего профсоюзного комитета (подпункт 45.12. пункта 45 Отраслевого соглашения).


В коллективных договорах, местных соглашениях для лиц, избранных в профсоюзные органы, могут предусматриваться дополнительные гарантии.


Предпочтение на оставление на работе работникам, избранным в состав профсоюзных органов, предоставляется при прочих равных условиях.
Права и действия профсоюзных комитетов по защите своих членов при расторжении трудового договора по инициативе нанимателя по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса


Наниматель обязан уведомить Центральный и профсоюзные комитеты на местах, не позднее, чем за три месяца, о предстоящей ликвидации организаций образования и их структурных подразделений, о полной или частичной приостановке работы, если это повлечет за собой сокращение рабочих мест или ухудшение труда, и проводить с профсоюзными комитетами переговоры по соблюдению прав и законных интересов высвобождаемых работников (подпункт 28.2. пункта 28 Отраслевого соглашения). 


Увольнение по сокращению штатов допускается при следующих условиях:


действительно осуществлено реальное сокращение численности или штата работников;


увольнение конкретного работника продиктовано интересами учебно-воспитательного процесса, и он не имел преимущественного права на оставление на работе по сравнению с другими работниками той же профессии или специальности (равной с ним квалификации и производительности труда);


при равной производительности труда и квалификации с другими работниками работник не имеет предпочтений в оставлении на работе, предусмотренных законодательством, коллективным договором, соглашением;


работник отказался от  предложенного нанимателем перевода на другую работу, это письменно зафиксировано;


наниматель не имел возможности перевести его на другую работу (в том числе с переобучением).


В соответствии с частью 1 статьи 46 Трудового кодекса расторжение трудового договора по инициативе нанимателя производится после предварительного, не позднее, чем за две недели, уведомления соответствующего профсоюзного комитета (приложение № 8).


При расторжении трудового договора (контракта) по инициативе нанимателя с не членами отраслевого профсоюза уведомлять профсоюз не требуется.


Уведомление должно быть в 2-х экземплярах, письменным, с указанием конкретного основания увольнения, по которому наниматель намерен расторгнуть трудовой договор (например, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса), обстоятельств, послуживших причиной этому, дня увольнения, даты отправки и вручения.


Факт получения профсоюзным комитетом уведомления подтверждает подпись его председателя в получении на копии или квитанции об отправке уведомления почтой.


Цель уведомления – извещение о намерении нанимателя уволить работника с тем, чтобы соответствующие профсоюзные комитеты могли выполнить функцию защиты трудовых прав своих членов.


Несогласие профсоюзного комитета на увольнение работника, выраженное после получения уведомления, не препятствует нанимателю расторгнуть трудовой договор. Профсоюзный комитет, если считает увольнение незаконным, с согласия работника может обратиться в суд для защиты его прав и законных интересов.


При несоблюдении установленного законодательством срока уведомления соответствующего профсоюзного комитета и срока предупреждения самого работника об увольнении, если работник не подлежит восстановлению на работе по другим основаниям, суд может изменить дату его увольнения с таким расчетом, чтобы трудовой договор был прекращен по истечении установленного законом срока уведомления и предупреждения.


За период, на который продлен трудовой договор в связи с изменением даты увольнения, в пользу работника взыскивается заработная плата.


В случаях, предусмотренных коллективными договорами, соглашениями, расторжение трудового договора по инициативе нанимателя может производиться только с предварительного согласия соответствующего профсоюзного комитета (часть 2 статьи 46 Трудового кодекса).


Если трудовой договор расторгнут по инициативе нанимателя с нарушением условий коллективного договора, соглашения (часть 2 статьи 46 Трудового кодекса), порядка и условий увольнения (часть 1 и часть 2 статьи 43, статей 45, 200 Трудового кодекса) или дополнительных гарантий об увольнении, установленных Трудовым кодексом (статья 240, часть 3 статьи 268, часть 3 статьи 283 Трудового кодекса), увольнение работника является незаконным, и он подлежит восстановлению на работе (пункт 22 постановления Пленума Верховного Суда).


За получением согласия на увольнение работника наниматель обращается в профсоюзный комитет с письменным ходатайством, которое подписывается руководителем или уполномоченным должностным лицом нанимателя, имеющим право приема и увольнения данного работника. В письме указывается, в отношении кого наниматель просит дать согласие на увольнение, конкретная статья (пункт статьи) Трудового кодекса, предусматривающая возможность расторжения трудового договора по этому основанию, к письму прилагаются документы, подтверждающие обоснованность ходатайства (приложение № 9).


Необходимо иметь в виду, что суды, проверяя соблюдение нанимателем требований закона о предварительном согласии профсоюзного комитета на расторжение трудового договора, выясняют:


принято ли решение о согласии на увольнение правомочным составом профсоюзного комитета и в соответствии с его уставом;


дано ли согласие по тем основаниям, которые были указаны нанимателем при обращении в профсоюзный комитет, а затем в приказе об увольнении (пункт 24 постановления Пленума Верховного Суда).


Заседание профсоюзного комитета считается правомочным, если в нем участвует более половины его членов (пункт 4.15 Устава Белорусского профессионального союза работников образования и науки).


Профсоюзный комитет учреждения образования, рассматривая представление нанимателя об увольнении вследствие сокращения объема работы, должен проверить, действительно ли в новом учебном году сократится объем педагогической нагрузки, а также установить, были ли приняты нанимателем необходимые меры к переводу работника на другую работу или трудоустройству.


Наниматель обязан представить профсоюзному комитету все документы, которые ему потребуются для решения этого вопроса.


Профсоюзный комитет имеет право приглашать на свое заседание должностных и всех заинтересованных лиц, которые могут оказать помощь в решении данного вопроса.


Вопрос о даче согласия нанимателя на увольнение работника по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса рассматривается только в присутствии работника, а при наличии его письменного заявления допускается рассмотрение этого вопроса в отсутствие работника.


О своем решении профсоюзный комитет в письменной форме извещает нанимателя и работника (приложение № 10).


Решение профсоюзного комитета о даче согласия на увольнение работника по инициативе нанимателя действует в течение одного месяца, если работник в этот срок не был уволен, то наниматель обязан вновь обратиться в профсоюзный комитет за согласием на увольнение этого работника (постановление СФПБ 18.11.1996 г., протокол № 6).


Законодательство не запрещает профсоюзному комитету пересмотреть ранее принятое решение о даче согласия (отказе в нем) на увольнение работника, например, в связи с выявлением новых обстоятельств. Однако сделать это можно только до фактического увольнения работника.


Если работник не согласен с решением нанимателя о его увольнении, считая свое увольнение незаконным, он может обратиться в суд за защитой своих прав и законных интересов.


Непосредственно в суде рассматриваются споры по заявлениям всех работников о восстановлении на работе при любом увольнении: по желанию работника, по инициативе нанимателя или любому другому основанию. Таким же образом в суде рассматриваются споры об изменении даты и формулировки причины увольнения, об оплате за время вынужденного прогула (статья 241Трудового кодекса).


По делам о восстановлении на работе после увольнения для обращения в суд установлен месячный срок со дня вручения приказа об увольнении, или со дня выдачи трудовой книжки с записью об основании прекращения трудового договора, либо со дня отказа в получении приказа или трудовой книжки.


Обращение за судебной защитой производится путем подачи искового заявления, которое подается в районный (городской) суд по месту нахождения ответчика, то есть нанимателя, с которым ведется индивидуальный трудовой спор. К исковому заявлению прилагается копия для ответчика (приложение № 11).


ГПК Республики Беларусь устанавливает содержание иска. В заявлении должно быть указано наименование суда, куда обращается истец, наименование и место жительства лица, подающего заявление, наименование и место нахождения ответчика по трудовому спору. Такие данные приводятся в отношении свидетелей, в вызове которых заинтересован истец. В исковом заявлении необходимо четко изложить свои требования и указать обстоятельства, которые служат обоснованием иска, а также доказательства, подтверждающие эти обстоятельства. К заявлению надо приложить соответствующие документы. Например, при иске о восстановлении на работе необходимы приказ об увольнении, постановление профсоюзного комитета о даче согласия на увольнение (если коллективный договор не предусматривает согласия профсоюзного комитета, то сведения о том, уведомлял ли наниматель профсоюзный комитет о предстоящем увольнении данного работника). При таком иске необходима справка о среднем заработке. Перечень всех прилагаемых документов должен быть в исковом заявлении.


Работник самостоятельно может обратиться в суд с исковым заявлением или по его просьбе (письменное заявление) профсоюзный комитет, вышестоящий профсоюзный орган вправе обратиться с иском в суд от своего имени в интересах гражданина. При этом госпошлина не взыскивается. Представитель отраслевого профсоюза защищает интересы работника по его заявлению в суде (статья 19 Закона Республики Беларусь “О профессиональных союзах”).


Работник, уволенный незаконно, подлежит восстановлению на прежней работе. При невозможности восстановления его на прежней работе вследствие прекращения деятельности учреждения образования суд может признать увольнение неправильным, обязать ликвидационную комиссию или орган, принявший решение о ликвидации (упразднении) учреждения, а в надлежащих случаях правопреемника выплатить ему заработную плату за время вынужденного прогула. Одновременно суд признает работника уволенным по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса в связи с ликвидацией учреждения образования.


В целях предотвращения фактов незаконного увольнения, а также для возмещения, причиненного в связи с этим материального ущерба нанимателю, судам рекомендовано строго выполнять требования статьи Трудового кодекса о возложении на должностное лицо обязанности возместить ущерб, причиненный в связи с оплатой работнику времени вынужденного прогула, если увольнение произведено с явным нарушением закона (статья 245 Трудового кодекса).


Под явным нарушением закона следует понимать увольнение работника по инициативе нанимателя по основаниям, не предусмотренным законом, увольнение определенных категорий работников, с нарушением установленных законом гарантий, когда об этом нанимателю было известно.


В соответствии со статьей 247 Трудового кодекса, пунктом 52 постановления Пленума Верховного Суда Пленума решение суда об удовлетворении иска о восстановлении на работе и взыскании оплаты за время вынужденного прогула подлежит немедленному исполнению в части восстановления на работе незаконно уволенного работника и присуждении ему среднего заработка, но не свыше чем за один месяц.


Приложение № 1

Образец приказа о внесении изменений в штатное расписание

	_________________________________________________________

Наименование организации

ПРИКАЗ

15.08.2013 № 41
______________

Населенный пункт

О некоторых изменениях

в организационно-штатной структуре

В связи с уменьшением объема работ

Приказываю:

1. Внести в структуру и штатную численность с 15.08.2013 следующие изменения:

1.1. Исключить из штатного расписания одну должность старшего экономиста планово-экономического отдела с месячным должностным окладом __________________________________________________ руб.

2. Планово-экономическому отделу и отделу кадров привести штатное расписание в соответствие с настоящим приказом.

3. Начальнику отдела кадров письменно уведомить старшего экономиста планово-экономического отдела Нину Ивановну Бурденко о предстоящем увольнении по сокращению штата работников.

Предложить Н.И. Бурденко перевод на имеющиеся в организации вакантные должности.

4. Контроль за исполнением приказа возложить на начальника отдела кадров И.И. Степанова.

Директор



____________

________________

Подпись



Ф.И.О.


Приложение № 2
Образец уведомления работника о предстоящем увольнении

	_________________________________________________________

Наименование организации

УВЕДОМЛЕНИЕ



Старшему экономисту

15.08.2013 № 5




Бурденко Н.И.

______________

Населенный пункт

Об увольнении по сокращению штата

Уважаемая Нина Ивановна!

Приказом от 15 августа 2013 г. № “О некоторых изменениях в организационно-штатной структуре организации” с 14 октября 2013 г. из штатного расписания _________________________________________

Наименование организации

исключена должность старшего экономиста, которую Вы занимаете. В связи с сокращением данной должности Вы подлежите увольнению по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса с 14 октября 2013 г. с выплатой выходного пособия в размере трехкратного среднего заработка.

Вместе с тем Вам предлагается перевод на имеющиеся в организации вакантные должности:

1. Воспитатель группы продленного дня, должностной оклад __________________ руб.

2. Уборщик служебных помещений, должностной оклад __________________ руб.

3. Сторож, должностной оклад __________________ руб.

Просим Вас сообщить о согласии либо несогласии занять данную должность, в противном случае мы будем вынуждены уволить Вас по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса.

Директор



____________

________________







Подпись



Ф.И.О.
Уведомление получил
____________


Н.И. Бурденко







Подпись











15.08.2013 г.


Приложение № 3
Образец акта об отказе работника от ознакомления с уведомлением об увольнении

	_________________________________________________________

Наименование организации

АКТ
15.08.2013 № 3
______________

Населенный пункт

Об отказе Бурденко Н.И. от ознакомления

с уведомлением об увольнении

Составлен:



____________

_________________







Подпись



Ф.И.О., должность
В присутствии:


____________

_________________







Подпись



Ф.И.О., должность





____________

_________________







Подпись



Ф.И.О., должность





____________

_________________







Подпись



Ф.И.О., должность


Приложение № 4
Образец уведомления государственной службы занятости о предстоящем высвобождении работника

	_________________________________________________________

Наименование организации

УВЕДОМЛЕНИЕ

Начальнику Минского городского

15.08.2013 № 5


управления занятости 

______________


______________________

Населенный пункт




Ф.И.О.

Сообщаем, что приказом от 15 августа 2013 г. № ___ из штатного расписания ____________________________________________________

(наименование организации)

исключена должность старшего экономиста.

В связи с сокращением штата 14 октября 2013 г. высвобождается Бурденко Нина Ивановна, занимавшая должность старшего экономиста. Ее средний заработок составлял _____ руб.

Директор



_____________

_____________







Подпись



Ф.И.О.


Приложение № 5
Образец приказа об увольнении
	_________________________________________________________

Наименование организации

ПРИКАЗ
15.08.2013 № 51-к
______________

Населенный пункт

Об увольнении с работы

УВОЛИТЬ:


Бурденко Нину Ивановну, старшего экономиста, 14.10.2013 в связи с сокращением штата работников (пункт 1 статьи 42 Трудового кодекса) с выплатой выходного пособия в размере трехмесячного среднего заработка.

Основание: 
1. Приказ о некоторых изменениях в организационно-штатной структуре от 15.08.2013 № 5.



2. Отказ Бурденко Н.И. от перевода на другую работу.

Директор



_____________

_____________







Подпись



Ф.И.О.

С приказом ознакомлен
_____________

Н.И. Бурденко

Подпись










15.08.2013 г.


Приложение № 6
Образец акта об отказе работника от ознакомления с приказом

	_________________________________________________________

Наименование организации

АКТ
15.08.2013 № 3
______________

Населенный пункт

Об отказе Бурденко Н.И. от ознакомления с приказом

Составлен:



____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

В присутствии:


____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность






____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность






____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность


Приложение № 7
Образец уведомления о получении трудовой книжки

	_________________________________________________________

Наименование организации

15.08.2013 № 3
______________

Населенный пункт

Бурденко Н.И.

Уважаемая Нина Ивановна!


В связи с увольнением Вас по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса 14.10.2013 года просим Вас получить в отделе кадров трудовую книжку. Время работы отдела кадров с __ по __. Выходные суббота, воскресенье. Адрес: __________________________________________.

Директор



_____________

_____________







Подпись



Ф.И.О.


Приложение № 8
Образец уведомления профсоюзного комитета об увольнении работника по сокращению штатов
	_________________________________________________________

Наименование организации

06.08.2013 № 3
______________

Населенный пункт

Уведомление об увольнении

Председателю профсоюзного комитета Ивановского отдела образования

Сорокиной А.А.


15 августа 2013 г. Бурденко Нине Ивановне, старшему экономисту  планово-экономического отдела, Александровой М.Ф., начальником  отдела кадров, было вручено уведомление о предстоящем ее увольнении по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса в связи с сокращением штата. В уведомлении указано также о возможности перевода Бурденко Н.И. на другую работу на имеющиеся в организации вакантные должности и представлен перечень этих должностей с указанием должностных окладов.


От ознакомления с уведомлением Бурденко Н.И.. отказалась, мотивируя отказ от ознакомления несогласием с увольнением.






____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность






____________
________________________







Подпись


Ф.И.О., должность





____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность






____________
________________________







Подпись


Ф.И.О., должность
С актом ознакомлен

____________
________________________







Подпись


Ф.И.О., должность
15.08.2013
Директор



_____________

_____________







Подпись



Ф.И.О.


Приложение № 9
Образец ходатайства нанимателя о даче согласия профсоюзного комитета на увольнение работника по сокращению штатов

	_________________________________________________________

Наименование организации

06.08.2013 № 3
______________

Населенный пункт

Председателю профсоюзного комитета

Ивановского отдела образования

06.08.2013 № 

О даче согласия на увольнение


Настоящим сообщаем, что 15 августа 2013 года принято решение о проведении мероприятий по сокращению штатов, в связи с чем, планируется расторжение трудовых договоров по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса со следующими работниками:

1. Ф.И.О., должность.

2. Ф.И.О., должность

В связи с тем, что работники Ф.И.О., должность, являются членами профсоюза, просим дать согласие на их увольнение по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса.

Приложение: 1. Штатное расписание (другие документы).

Директор



_____________

_____________







Подпись



Ф.И.О.


Приложение № 10
Образец решений профсоюзного комитета по ходатайству нанимателя об увольнении работника по сокращению штатов

	профсоюзНЫЙ КОМИТЕТ

первичной профсоюзной организации _________________________________________________________

БЕЛОРУССКОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО СОЮЗА

РАБОТНИКОВ ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ

выписка из ПОСТАНОВЛЕНИя

г. ________






__.__.20 ___ № ___

Повестка дня:

1. О даче согласия нанимателю на увольнение Бурденко Нины Ивановны старшего экономиста, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (по сокращению штата).

1. сЛУШАЛИ: ____________________ о даче согласия нанимателю






Ф.И.О.
на увольнение Бурденко Нины Ивановны, старшего экономиста, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (по сокращению штата).
Постановили: Отказать нанимателю в даче согласия на увольнение Бурденко Нины Ивановны, старшего экономиста, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (по сокращению штата).

Председатель


____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

Секретарь



____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

Выписка верна:

Секретарь



____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

МП


	профсоюзНЫЙ КОМИТЕТ

первичной профсоюзной организации _________________________________________________________

БЕЛОРУССКОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО СОЮЗА

РАБОТНИКОВ ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ

выписка из ПОСТАНОВЛЕНИя

г. ________






__.__.20 ___ № ___

Повестка дня:

1. О даче согласия нанимателю на увольнение Бурденко Нины Ивановны старшего экономиста, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (по сокращению штата).

1. сЛУШАЛИ: ____________________ о даче согласия нанимателю






Ф.И.О.
на увольнение Бурденко Нины Ивановны, старшего экономиста, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (по сокращению штата)

Постановили: Дать согласие на увольнение Бурденко Нины Ивановны, старшего экономиста, по пункту 1 статьи 42 Трудового кодекса Республики Беларусь (по сокращению штата).

Председатель


____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

Секретарь



____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

Выписка верна:

Секретарь



____________
________________________

Подпись


Ф.И.О., должность

МП


Приложение № 11
Образец искового заявления о восстановлении на работе и оплате за время вынужденного прогула

	В __________________ районный (городской) суд

___________________________________________





области

Истец: _____________________________________





(Ф.И.О., год рождения, адрес)

Ответчик: __________________________________





(наименование, адрес)

Третье лицо: ________________________________






 (Ф.И.О.)

ИСКОВОЕ ЗАЯВЛЕНИЕ

о восстановлении на работе

и оплате за время вынужденного прогула

Я работал (а) __________________________________________________

на (в)_________________________________________________________


 
 
 
 
(наименование предприятия, организации, учреждения)

с _______________. Приказом _______ от ________________________


(число, месяц, год) 



(номер) 
 
 
 (число, месяц, год)

Увольнение считаю незаконным: ________________________________,






(указать обстоятельства, на основании которых истец считает увольнение неправомерным)

с ________________ я не работаю.


 (число, месяц, год)

В соответствии со статьями 241, 242, 243, 244 ТК и руководствуясь статьей 6 ГПК,

ПРОШУ:

1. Восстановить меня на работе _______________________________









(должность, выполняемая работа)

на (в) _________________________________________________________


 
 
 
 (наименование предприятия, организации, учреждения)

2. Взыскать с _______________________________________________


 


 (наименование предприятия, организации, учреждения)

в мою пользу средний заработок за время вынужденного прогула с ________________ по день восстановления на работе.


(число, месяц, год)

Приложение:

1. Копия приказа о приеме на работу.

2. Копия приказа об увольнении.

3. Справка о размере заработной платы за последние два календарных месяца работы.

4. Копия искового заявления для ответчика.

___________






_____________


Дата








подпись


