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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность темы дипломной работы не вызывает сомнений. Несмотря на то, что правовая регламентация увольнений по основаниям, связанным с ликвидацией организации и сокращением численности или штата работников осуществляется в нашем законодательстве уже достаточно продолжительное время, особую актуальность применение на практике данных норм приобрело именно в настоящее время. Дело в том, что увольнения работников по этим основаниям являются одной из главных причин безработицы, а вместе с  тем, одной из наиболее острых экономических и социальных проблем нашею государства. Безработица имеет массовый характер и тем самым представляет реальную угрозу для развития нашего общества. Поэтому поддержание наиболее полной занятости является одной из важнейших задач социально-экономической политики. Увольнения работников по пп.1-2 ст. 81 ТК РФ отличаются от остальных оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя именно своим массовым характером. По данным основаниям трудовое отношение, как правило, прекращается не с одним работником, а с целой группой. Таким образом, такие увольнения сопровождаются выбросом на рынок труда целой группы безработных. 
Увольнение работника с работы по инициативе работодателя в связи с ликвидацией организации и, сокращения численности или штата является одним из наиболее конфликтных случаев расторжения трудового договора, в первую очередь из за допускаемых работодателем ошибок при применении норм трудового законодательства, а именно, нарушения процедуры увольнения. Трудность правоприменительной деятельности вызвана в первую очередь пробелами в действующем законодательстве, поскольку судебная практика по вопросам прекращения трудового по нормам Трудового кодекса РФ только «нарабатывается», т.к. времени с момента принятия нового Трудового кодекса РФ прошло совсем немного.

К вопросам, связанным с расторжением трудового договора по инициативе работодателя, различные авторы, в частности Л.Н. Анисимова, В.И. Власова, С.В. Колобова, А.М. Куренной, И.А. Костян, С.П. Маврин, С.А. Панин, О.В. Смирнов, В.Н. Скобелкин, Л.А. Сыроватская, В.Н. Толкунова, А.А. Фадеев, Е.Б. Хохлов, Р.И. Шарова, Б.А. Шеломов и др. В работе над дипломной работой большую помощь оказали: учебники по трудовому праву: Колобова С.В. Трудовое право России: Учебное пособие для вузов. М.: Юстицинформ, 2005; Миронов В.И. Трудовое право России: Учебник. М., 2005; Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации (постатейный) / отв. ред. А.М. Куренной, С.П. Маврин, Е.Б. Хохлов. М.: Юристъ, 2005. Комментарий к Трудовому кодексу РФ / под ред. Ю.П. Орловского.  М.: ИНФРА-М, 2004. 

Объектом дипломного исследования выступают общественные отношения, связанные с увольнением работника в связи с ликвидацией организации и сокращением численности или штата. Предметом исследования являются нормы трудового и гражданского законодательства, доктринальные источники и судебная практика.

Целью исследования является комплексный анализ проблем внешней трудовой миграции, для достижения чего поставлены следующие задачи: рассмотреть понятие и процедуру ликвидации юридического лица; проанализировать особенности увольнения работника в связи с ликвидацией организации и прекращением деятельности индивидуального предпринимателя; уточнить содержание правовых категорий «штатное расписание», «сокращение численности», «сокращение штата», «организационно-штатные мероприятия; проанализировать особенности увольнения работника в случаях сокращения численности или штата работников; рассмотреть порядок прекращения трудового договора в связи с производственной в зарубежных странах.  

В качестве методов исследования применялись сравнительно-правовой, формально-логический и системный методы научного познания. По структуре дипломная работа состоит из введения, трех глав, разбитых на параграфы, заключения и списка литературы.   

ГЛАВА 1. ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ УВОЛЬНЕНИЯ РАБОТНИКА В СВЯЗИ С ЛИКВИДАЦИЕЙ ОРГАНИЗАЦИИ ЛИБО ПРЕКРАЩЕНИЕМ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ИНДИВИДУАЛЬНЫМ ПРЕДПРИНИМАТЕЛЕМ
1.1. Ликвидация юридического лица
Под ликвидацией юридического лица в гражданском праве понимается прекращение юридического лица без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам (п. 1 ст. 6 ГК РФ). «Анализ определения ликвидации юридического лица позволяет выделить один существенный признак данного института – юридическое лицо прекращает свое существование без перехода прав и обязанностей к другим лицам»
.

«Некоторые юридические лица в Российской Федерации перестают осуществлять любую деятельность, не сдают необходимую отчетность, но продолжают значиться в государственном реестре – это называется «фактической ликвидацией»»
. Юридические лица прибегают к такой форме прекращения деятельности во избежание трудоемкого процесса ликвидации, предусмотренного законодательством РФ. Такая «квазиликвидация» нередко осуществляется в двух формах – путем смены учредителей и руководителя организации либо с использованием института реорганизации в форме слияния или присоединения. Вместе с тем, данный способ прекращения деятельности нельзя назвать ликвидацией с точки зрения закона.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Ликвидационная комиссия от имени ликвидируемой организации выступает в суде. Таким образом, согласно ст. 91 и 103 ГК с момента утверждения на общем собрании акционеров (участников) состава ликвидационной комиссии  последняя становится по сути единственным, а значит, и высшим органом общества. Оставшиеся у общего собрания полномочия по утверждению промежуточного и окончательного ликвидационных балансов не позволяет ему каким-либо эффективным образом влиять на принимаемые ликвидационной комиссией решения в сфере хозяйственной деятельности акционерного общества.

Ликвидационная комиссия письменно уведомляет о ликвидации юридического лица всех его кредиторов. Кредиторы, которые сами имеют задолженность перед ликвидируемой организацией, уведомляются в письменной форме с приложением письменного соглашения о взаимозачете требований и погашении задолженности. Если кредитор отказывается от заключения подобного соглашения, необходимо применить процедуру взыскания дебиторской задолженности. В силу п.4 ст. 63 ГК РФ выплата денежных сумм кредиторам ликвидируемого юридического лица производится ликвидационной комиссией в порядке очередности, установленной ст. 64 ГК, в соответствии с промежуточным ликвидационным балансом начиная со дня его утверждения. В Постановлении Президиума ВАС РФ от 20.04.2004 №1560/04 говорится, что нахождение организации-должника в процедуре банкротства и работа ликвидационной комиссии не лишают заявителя-кредитора права на обращение в арбитражный суд с заявлением о признании такого должника несостоятельным (банкротом).

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Как отмечается в литературе, принудительная ликвидация юридического лица в ее правовом смысле «является наивысшей санкцией, которая может быть применена к юридическому лицу судом по сравнению с иными мерами ответственности, предусмотренными как гражданским, так и административным и налоговым законодательством»
. Принудительная ликвидация юридического лица по основаниям, предусмотренным ч. 2 ст. 61 ГК РФ, является ответственностью юридического лица за допущенные нарушения закона. Для применения данной санкции суду необходимо устанавливать не только факт наличия виды юридического лица, но и дать оценку характеру допущенных нарушений и их последствиям, а также возможным негативным последствиям удовлетворения иска, имея в виду, что как разовое, так и неоднократные нарушения юридическим лицом в своей совокупности должны быть столь существенными, что решение о ликвидации является единственно необходимым для защиты прав и законных интересов третьих лиц
.


В соответствии с Законом о банкротстве юридическое лицо признается банкротом арбитражным судом, если оно не способно в полном объеме удовлетворить требования кредиторов по денежным обязательствам и (или) исполнить обязанность по уплате обязательных платежей. 
Таким образом, ликвидация организации в данном случае является следствием объявления ее несостоятельной. Возможна обратная ситуация, когда в процессе ликвидации становится очевидным, что стоимость имущества ликвидируемого предприятия недостаточна для погашения требований кредиторов. В данном случае юридическое лицо может быть ликвидировано только в порядке, предусмотренном законодательством для организаций-банкротов (ч. 2 п. 4 ст. 61 ГК РФ).

Как мы видим, существование института принудительной ликвидации обусловлено необходимостью выявления реальной угрозы правам третьих лиц допущенными юридическими лицами нарушениями. При осуществлении принудительной ликвидации в связи с неоднократными или грубыми нарушениями юридическим лицом закона или иных правовых актов ликвидация юридического лица возможна только в том случае, если неоднократные нарушения закона и вызванные ими последствия в совокупности столь существенны, что позволяют принять решение о ликвидации юридического лица в качестве меры, необходимой для защиты прав и законных интересов других лиц.
Ликвидация юридического лица считается завершенной, а предприятие – прекратившим существование после того, как будет внесена запись об этом в Единый государственный реестр юридических лиц. Записи об увольнении в трудовые книжки работников вносятся ликвидационной комиссией на основании приказов об увольнении
.

1.2. Особенности увольнения работника в случае ликвидации организации
В силу п.1 ст.81 ТК основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя – является ликвидация организации. Как пояснил Пленум Верховного Суда РФ необходимым условием для расторжения трудового договора по рассматриваемому основанию являются решение о ликвидации юридического лица, т.е. решение о прекращении его деятельности без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам, принятое в установленном законом порядке (ст.61 ГК РФ)
. При этом для расторжения трудового договора по указанному основанию не имеет значения, кто именно и по каким причинам принял решение о ликвидации организации.

Заметим, что в рассматриваемом основании речь идет только о ликвидации, поэтому реорганизация юридического лица – не может выступать в качестве признака для расторжения договора по рассматриваемому основанию. Ликвидацию также не следует смешивать с изменением собственника имущества или изменением подведомственности организации. Если прекращается деятельность филиала, представительства либо иного обособленного подразделения организации, расположенного в другой местности (т.е. в другом населенном пункте), расторжение трудовых договоров с работниками этого структурного подразделения производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации организации (п.4 ст.81 ТК).
На практике, в случае возникновения спора, требуется подтверждения факта ликвидации организации.  Верховный Суд РФ ориентирует суды на детальную проверку обстоятельств ликвидации организаций, в том числе актов о ликвидации. Рассмотрим характерный пример из судебной практики: «С. работал участковым врачом-терапевтом в больнице, входившей в состав территориально-медицинского объединения. Приказом главного врача, изданным во исполнение постановления главы администрации района «О ликвидации структуры территориально-медицинского объединения района и придании статуса юридического лица всем лечебно-профилактическим учреждениям района» названная структура ликвидирована, С. уволен. Рассматривая дело, суд пришел к выводу о том, что территориально-медицинское объединение ликвидировано, на местах созданы самостоятельные медицинские учреждения, процедура увольнения С. администрацией соблюдена. Довод же истца о том, что в действительности была произведена реорганизация, суд оставил без внимания, считая, что в компетенцию суда не входит проверка законности акта о ликвидации. Однако согласно действующим процессуальным нормам приказ о ликвидации объединения подлежит проверке и оценке судом в совокупности с другими доказательствами по делу, на основе которых можно определить, была ли произведена ликвидация учреждения или имела место его реорганизация в форме разделения. Доказательствами о ликвидации больницы, в которой работал истец, или о сокращении занимаемой им должности суд не располагал. В связи с этим вывод о правомерности увольнения С. не может быть признан законным»
.
Пленум Верховного Суда РФ акцентировал внимание на том, что в случае возникновения спора, обязанность доказать фактическое прекращение деятельности (ликвидации организации) лежит на работодателе. Таким доказательством может быть внесение изменений в государственный реестр организаций (индивидуальных предпринимателей), а также – отзыв лицензии на определенный вид деятельности (для индивидуального предпринимателя)
.
Рассмотрим интересный пример из судебной практики. Железнодорожный районный суд г. Красноярска 16 сентября 2005 года удовлетворил исковые требования К. к ООО "Ф." - изменил формулировку увольнения по собственному желанию с 11.01.2005 из ООО "Ф." на увольнение по ст. 81 п. 1 ТК РФ в связи с ликвидацией службы "900-500" (структурного подразделения ООО "Ф."), взыскав при этом в пользу истицы компенсацию морального вреда и судебные расходы. Отменяя данное решение суда первой инстанции, Судебная коллегия 21.12.2005 указала, что примененное судом основание увольнения К. не соответствует фактическим обстоятельствам дела. Как следует из материалов дела, ликвидация ООО "Ф." не производилась, общество продолжает осуществлять свою деятельность, анализ штатного расписания свидетельствует о фактическом сокращении штата работников при ликвидации структурного подразделения ООО "Ф."

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Отдельным категориям работников законодательством установлены иные сроки сохранения среднего месячного заработка при увольнении по этим основаниям.  Так, в силу ст. 318 ТК работнику, увольняемому из организации, расположенной в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации,  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 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, предусмотренных частями первой и второй настоящей статьи, производится работодателем по прежнему месту работы за счет средств этого работодателя.

При увольнении в связи ликвидацией организации ст.137 ТК РФ установлено, что с работника не могут быть удержаны денежные суммы за неотработанные дни отпуска, использованного авансом.
1.3. Особенности увольнения работника в случае прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем


Из статьи 20 ТК РФ следует, что работодателем может быть не только юридическое лицо (организация), но и физическое лицо, прежде всего, индивидуальный предприниматель.

Деятельность индивидуального предпринимателя может прекратиться вследствие принятия им решения о прекращении его деятельности, а также признания его несостоятельным (банкротом). В соответствие с п.1 ст.81 ТК основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя является прекращение деятельности индивидуального предпринимателя. 
Решение о прекращении деятельности принимается самостоятельно индивидуальным предпринимателем. Кроме того, его деятельность может быть прекращена по решению суда в случаях: признания его банкротом; применения к нему такого административного взыскания, как дисквалификация; применения к нему такого уголовного наказания, как лишение права заниматься предпринимательской или иной профессиональной деятельностью, или иного наказания, исключающего возможность продолжения деятельности, др. Если предприниматель принял решение о прекращении деятельности, то он в силу ст.22.3 Закона о регистрации должен направить в регистрирующий орган заявление о государственной регистрации прекращения предпринимательской деятельности.
Государственная регистрация при прекращении физическим лицом деятельности в качестве индивидуального предпринимателя в связи с принятием судом решения о признании его несостоятельным (банкротом) или в принудительном порядке по решению суда осуществляется на основании копии решения суда о признании его несостоятельным (банкротом) или копии решения суда о прекращении деятельности данного лица в качестве предпринимателя, поступивших в регистрирующий орган в установленном законодательством РФ порядке. Государственная регистрация факта прекращения деятельности в качестве предпринимателя в связи со вступлением в силу приговора суда, которым ему назначено наказание в виде лишения права заниматься предпринимательской деятельностью на определенный срок, осуществляется на основании поступившей в регистрирующий орган информации о вступлении в силу приговора суда. Если же деятельность физического лица в качестве предпринимателя прекращается в связи с аннулированием документа, подтверждающего его право временно или постоянно проживать в РФ, или окончанием срока действия указанного документа, то государственная регистрация прекращения деятельности осуществляется на основании поступившей в регистрирующий орган информации об аннулировании указанного документа или на основании окончания срока его действия с учетом содержащихся в государственном реестре сведений о таком сроке.
Как указал Пленум Верховного Суда РФ, если работодателем являлось физическое лицо, зарегистрированное в качестве индивидуального предпринимателя, то трудовой договор с работником может быть расторгнут по п. 1 ст. 81 ТК, в частности, когда прекращается деятельность работодателя - физического лица на основании им самим принятого решения, вследствие признания его несостоятельным (банкротом) по решению суда (п. 2 ст. 25 ГК), в связи с истечением срока действия свидетельства о государственной регистрации, отказа в продлении лицензии на определенные виды деятельности
.
В литературе прекращение деятельности индивидуальным предпринимателем, дополняются также следующими основаниями: принятия самим предпринимателем решения о прекращении данной деятельности; прекращения предпринимательской деятельности в принудительном порядке по решению суда; вступления в силу приговора суда, которым индивидуальному предпринимателю назначено наказание в виде лишения права заниматься предпринимательской деятельностью на определенный срок; аннулирования документа, подтверждающего право предпринимателя (иностранного гражданина или лица без гражданства) временно или постоянно проживать в Российской Федерации, или окончания срока действия указанного документа
. Представляется, что отзыв лицензии, как основание для прекращения деятельности индивидуального предпринимателя, - не является безусловным, поскольку работодатель может продолжать хозяйственную деятельность и без лицензии. В таком случае должны учитываться обстоятельства каждого конкретного дела.

На наш взгляд, весьма формальным является основание прекращение деятельности индивидуальным предпринимателем. В юридической литературе отмечается, что под прекращением деятельности в таких случаях следует понимать, в частности, принятие работодателем решения об отсутствии необходимости в соответствующих работах, услугах; признание гражданина судом недееспособным; вступление в силу приговора суда, которым гражданину назначено наказание, исключающее его возможность использовать наемный труд; аннулирование документа, подтверждающего право предпринимателя (иностранного гражданина или лица без гражданства) временно или постоянно проживать в Российской Федерации, или окончание срока действия такого документа
. Таким образом, возможна самая широкая трактовка такого прекращения, что позволяет сделать вывод о формальности данного признака.
Сроки и порядок государственной регистрации прекращения деятельности в качестве предпринимателя аналогичны срокам и порядку государственной регистрации ликвидации организации. Увольнение работников работодателем-предпринимателем в случае принудительного прекращения его деятельности осуществляется сразу же, после вынесения судом соответствующего реше-

ния. В случае добровольного прекращения деятельности работодатель-предприниматель принимает решение об увольнении работников, основываясь на собственном усмотрении. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Следовательно, можно сделать вывод: 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 п. 2 ст. 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.

Факт сокращения численности или штата подтверждается такими документами, как планы по труду, штатные расписания, приказы администрации об изменении структуры организации и ее штата. При сокращении штата могут быть упразднены не только отдельные должности (профессии), но и одно либо несколько структурных подразделений со всеми должностями (профессиями). Однако, при сокращении штата общая численность может не уменьшаться, так как в штатное расписание могут быть введены новые должности (профессии), образованы новые структурные подразделения с соответствующим штатом.
Не является сокращением простое изменение в штатном расписании наименования тех или иных должностей, а также сокращение «незакрытых» вакансий, любое другое мнимое сокращение.

Под «организационно-штатными мероприятиями» понимается «весь комплекс мероприятий, осуществляемых как в целях уменьшения численности работников организации, так и в целях: изменения внутренней структуры организации,  которое заключается в создании и упразднении отдельных ее структурных подразделений; изменения функций структурных подразделений, сопровождающегося введением и (или) упразднением штатных должностей, а возможно и численности работников»
. 

Принятие решения об изменении структуры, штатного расписания, необходимого численного состава работников организации относится к исключительной компетенции работодателя. Работодатель вправе расторгать трудовые договоры с работниками в связи с сокращением численности или штата, соблюдая установленный трудовым законодательством порядок увольнения и гарантии от необоснованного прекращения трудового договора. Следует помнить, что работодатель при принятии решения о проведении организационно-штатных мероприятий должен иметь в виду, что решение должно быть мотивированным и приниматься исходя из деловых интересов организации.
Предпосылкой, увольнения работников по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 81 ТК, является решение работодателя о проведении в организации мероприятий по сокращению численности или штата ее работников. Принимать решение о сокращении численности или штата работников организации должен правомочный на то орган. В случае если орган, принявший решение о проведении сокращения, не имел соответствующих полномочий на принятие такого решения, увольнение работников может быть признано незаконным.
Поскольку в организации достаточно часто возникает необходимость в сокращении одной или нескольких штатных единиц, то нет никакой необходимости усложнять процедуру принятия такого решения. В данном случае, процедура принятия решения может выглядеть следующим образом. Руководитель структурного подразделения подает на имя руководителя организации служебную записку с предложением конкретной штатной единицы и обоснованием данного предложения. При этом служебная записка, как правило, предварительно визируется руководителями других заинтересованных структурных подразделений - отдела кадров, отдела труда и заработной платы, бухгалтерии. Положительная резолюция руководителя организации на этой служебной записки является вполне достаточным основанием для проведения последующей процедуры и издания необходимых распорядительных актов (например, внесение изменения в штатное расписание; о переводе на другую работу работника, должность которого сокращается, или об его увольнении). 
Во всех случаях только действительное сокращение численности или штата может служить основанием для расторжения работодателем договора с работником. Поскольку гражданским законодательством запрещается вмешиваться во внутренние дела организации, суды, разрешая иски о восстановлении на работе  лиц, трудовой договор с которыми расторгнут по п. 2 ст. 81 ТК, не обсуждая вопроса о целесообразности сокращения, обязательно выясняют вопрос о том, насколько правомерно оно проведено
.
В случае возникновения спора подтверждением проведения сокращения численности или штата могут служить соответствующие приказы (распоряжения) руководителя организации, выписки из штатного расписания (до и после увольнения работника), сведения о сокращении фонда заработной платы и др. Во многом исход такого спора в пользу работодателя предопределяется полнотой и убедительностью представленных им суду в качестве подтверждения правомерности своих действий доказательств, некоторые общие положения о которых закреплены ГПК РФ (ст.ст. 55, 56, 59, 60, 67 и 71). Каждая сторона должна доказывать те обстоятельства, на которые она ссылается как на основании своих требований и возражений. Поэтому бремя доказывания правомерности увольнения всегда лежит на работодателе. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Еще одним достаточно частым нарушением порядка расторжения трудового договора по рассматриваемому основанию является следующий случай: «Работодатель предупреждает работника о предстоящем увольнении по сокращению численности, предлагает вакантные должности. Работника не устраивают предложенные должности, он отказывается. В свою очередь, должность, на которую претендует работник, администрация ему не предлагает. По истечении двух месяцев администрация работника трудовой договор не расторгает, но перестает выплачивать заработную плату»
. Безусловно, в описанном примере нельзя говорить о правомерности действий работодателя. Поскольку трудовой договор не расторгнут, считается, что работник продолжает выполнять свою рабочую функцию, администрация обязана выплачивать работнику заработную плату. Более того, не совсем ясно, как быть работодателю если срок прошел, а трудовой договор не расторгнут. Представляется, что работник остается в организации, в противном случае, должен быть повторен указанные условия расторжения договора.
В ТК РФ не содержится указаний, сколько раз работодатель должен предлагать работнику, подлежащему увольнению по сокращению численности или штата, вакантные должности. По мнению Б.А. Шеломова,  в первый раз работодатель предлагает имеющуюся в организации работу одновременно с вручением уведомления о предстоящем увольнении, поскольку подбор вакантных должностей происходит после учета преимущественного права на оставление на работе и до вручения уведомления о предстоящем увольнении. С учетом того, что работник вправе сразу не давать  своего согласия на перевод (у него для этого есть время продолжительностью в 2 месяца), работодатель обязан предложить все вакантные должности, которые могут образоваться уже после вручения работнику уведомления. Поэтому каждый раз, когда появляется новая работа (вакантная должность), работодатель обязан предложить ее подлежащему увольнению работнику
. 
Трудовое законодательство прямо не устанавливает форму предложения работнику вакантной должности. В.И. Власова считает возможным делать предложение работнику другой имеющейся в организации работы с помощью отдельного документа, отразив в нем все существенные условия трудового договора по предлагаемой работе, поскольку это способствует формированию доказательственной базы соблюдения работодателем установленной законодательством процедуры увольнения по рассматриваемому основанию в случае рассмотрения трудового спора в суде
.
Увольнение по сокращению численности или штата работников организации допускается только в случае, «если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу» (ст. 81 ТК). Е.А. Ершова ставит следующий вопрос: как можно толковать оценочное понятие «другая работа»? Только в этом структурном подразделении? Например, в отделе? Лишь в данном обособленном структурном подразделении (филиале или представительстве)? В целом в организации? Многие, на мой взгляд, весьма спорно полагают необходимым предоставлять вакансии лишь в том подразделении, в котором работает данный работник, странно связывая такой вывод, например, с отсутствием жилого помещения у работника или работодателя в другом городе, транспортными расходами и т.п. Стороной трудового договора во всех случаях является юридическое лицо, а не его подразделение (статья 55 ГК РФ). В этой связи, думаю, необходимо предлагать все вакансии в юридическом лице в целом, поскольку работника «возможно» перевести с его согласия на другую работу. Проблемы, возникающие в связи с переездом работника в другой город, где находится филиал или представительство данной организации, могут быть разрешены на основании нормативных правовых актов, регулирующих трудовые отношения, отраслевых тарифных соглашений, коллективных договоров и трудовых договоров
.

При расторжении трудового договора в связи с сокращением численности работников (штата) должен быть соблюден следующий обязательный порядок. Прежде всего, при принятии решения о сокращении численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с пунктом 2 ч.1 ст. 81 ТК работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий (ч.1 ст.82 ТК).
Критерии массового увольнения определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях. Так, например, в соответствии с отраслевым соглашением по речному транспорту на 2002-2004 годы, утвержденным приказом Минтранса России от 28.07.2002 № 2, массовым увольнением в этой отрасли признается единовременное сокращение численности работников в количестве 15 и более человек, либо сокращение численности работающих в организации в 
течение 30 календарных дней на 50 и более человек, либо сокращение численности работников в течение 4 месяцев на 100 и более человек
. В организациях дорожного хозяйства, согласно Отраслевому тарифному соглашению по дорожному хозяйству на 2002 - 2004 годы от (22.03.2002), массовым считается сокращение свыше 10 % работников
. В Отраслевом соглашении по строительству и промышленности строительных материалов Российской Федерации на 2002 – 2004 годы (от 18.02.2002, с изменениями на 01.03.2004)² установлено, что критериями массового увольнения являются сокращение численности или штата работников организации в количестве 50 и более человек в течение 60 календарных дней; 200 и более человек в течение 90 календарных дней; 500 и более человек в течение 120 календарных дней
.
В настоящее время пп. «б» и «в» п. 1 Положения об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения, утвержденного Постановлением Совмина - Правительства РФ от 05.02.1993 N 99, установлены следующие критерии численности массового увольнения работников: 50 человек и более - в течение 30 календарных дней; 200 человек и более - в течение 60 календарных дней; 500 человек и более - в течение 90 календарных дней; 1% общего числа работающих - в течение 30 календарных дней в регионах с общей численностью занятых менее 5 тыс. человек. В соответствии с п. 2 названного Положения в зависимости от территориально-отраслевых особенностей развития экономики и уровня безработицы в регионе могут устанавливаться иные усиливающие социальную защищенность работников критерии для оценки массового высвобождения, определяемые органами государственной власти субъектов РФ
. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
На наш взгляд, сравнительная оценка деловых качеств работников (сравнение производительности их труда, особенно в непроизводственной сфере деятельности, а также квалификации в случаях, когда отсутствуют нормальные критерии для такого сравнения) представляет значительную сложность в виду отсутствия в Трудовом кодексе РФ норм, регулирующих порядок определения преимущественного права на оставлении работника на работе. Полагаем законодателю следует устранить этот пробел путем внесения необходимых изменений в трудовое законодательство.
Более высокая производительность труда или квалификация работников могут быть подтверждены любыми прямыми или косвенными письменными, вещественными и другими доказательствами, не имеющими установленного законом приоритета друг перед другом. Поэтому все доказательства должны анализироваться судом во всей их совокупности. На мой взгляд, например, в случае отсутствия в законе требования о высшем профессиональном образовании, сам по себе факт наличия такого образования не является неопровержимым аргументом в пользу такого работника при определении его квалификации. Думаю, нужно комплексно анализировать все меры поощрения и взыскания, примененные к работникам, наличие или отсутствие специализированного (профильного) образования (а не «вообще», например, непрофильного высшего образования), повышение работником своей квалификации и т.д. Как представляется, исследуя проблему более высокой производительности труда, недостаточно ограничиваться только собственно количественными показателями работы - процентами, часами и т.д. без одновременного учета качества работы. Действительно производительной может быть только высококачественная профессиональная работа.

Отметим также, что ранее признавалась  правомерной практика, при которой администрация, проводя сокращение численности или штата работников, в пределах однородных профессий и должностей могла производить перестановку работников и переводить более квалифицированного работника, должность которого сокращается, с его согласия на другую должность, увольняя с нее по указанному основанию менее квалифицированного работника. Такая практика основывалась на положении пункта 23 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 12.1992 № 16 «О некоторых вопросах применения судами Российской Федерации законодательства при разрешении трудовых споров»
 и существовала на протяжении достаточно длительного времени. И хотя она не была основана непосредственно на положениях трудового законодательства (к тому же с конца 1998 года указанное положение из содержания Пленума Верховного Суда РФ было исключено),  работодатели применяли  (да и нередко применяют и сейчас) подобные приемы. 

Отметим также, что согласно ст. 178 ТК при расторжении трудового договора по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 81 ТК, увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

2.3. Участие профсоюзов в организационно-штатных мероприятиях

В силу ч. 2 ст. 82 ТК  РФ увольнение работника, являющегося членом профсоюза, по сокращению численности или штата производиться с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа по правилам, предусмотренным ст. 373 ТК. В этих целях работодатель направляет в выборный орган соответствующей первичной профсоюзной организации проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для принятия указанного решения. Выборный орган первичной профсоюзной организации в течение семи рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не представленное в семидневный срок, работодателем не учитывается.

Но еще до уведомления выборного профсоюзного органа отдел кадров совместно с отделом организации и оплаты труда готовят поименный список работников, подпадающих под сокращение численности или штата работников. Этот список также передается выборному профсоюзному органу
.

Необходимо отметить, что формулировка по данной проблеме «учет мнения профсоюза» заменила существующую в КЗоТ РФ формулировку «получение согласия профсоюза». Теперь последнее слово в принятии решения остается за работодателем. В случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, работодатель обязан в установленном порядке запросить  мнение профсоюзного органа, но совсем не обязан соглашаться.
А.А.Фадеев отмечает, что «если в организации созданы и действуют несколько профсоюзных организаций, то при решении вопроса об увольнении работника, являющегося членом конкретной профсоюзной организации, необходимо учитывать мнение выборного профсоюзного органа именно этой организации»
. Коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по рассматриваемому основанию (ч. 4 ст. 82 ТК РФ).
Выборный профсоюзный орган в течение семи рабочих дней со дня получения указанных документов должен направить работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Немотивированное мнение или мотивированное мнение, но не предоставленное в указанный срок, работодатель вправе не учитывать.
В случае, если выборный орган первичной профсоюзной организации выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом. При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении десяти 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 десяти 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).

Изложенная процедура требует от работодателя четкого соблюдения временных рамок. Поэтому при решении вопросов о том, с какой самой ранней календарной даты после вручения уведомления о предстоящем увольнении соответствующий работник может быть уволен, а также какая дата является оптимальной для направления в выборный профсоюзный орган необходимых документов по увольнению, следует учитывать положения ст. 14 ТК РФ.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
В случае отказа вышестоящего профсоюзного органа в согласии на увольнение работодатель вправе обратиться с заявлением о признании его необоснованным в суд, который при рассмотрении дела выясняет, производится ли в действительности сокращение численности или штата работников (что доказывается работодателем путем сравнения старой и новой численности или штата работников), связано ли намерение работодателя уволить конкретного работника с изменением организационно-штатной структуры организации или с осуществляемой этим работником профсоюзной деятельностью. При этом соответствующий профсоюзный орган обязан представить суду доказательства того, что его отказ основан на объективных обстоятельствах, подтверждающих преследование данного работника со стороны работодателя по причине его профсоюзной деятельности, т.е. увольнение носит дискриминационный характер. И только в случае вынесения судом решения, удовлетворяющего требование работодателя, последний вправе издать приказ об увольнении
.

Тем самым судебная проверка правомерности решения профсоюзного органа уже не сводиться только к выяснению вопросов о том, вправе ли данный профсоюзный орган выносить указанное решение, принято ли оно коллегиально, надлежащим составом и в установленном порядке. Суд, рассматривающий заявление работодателя о признании необоснованным отказа соответствующего профсоюзного органа дать согласие на увольнение работника, входящего в состав выборного профсоюзного коллегиального органа и не освобожденного от основной работы, придя к выводу о том, что действия работодателя не связаны с вмешательством в профсоюзную деятельность, выносит решение об удовлетворении требований работодателя, который только после этого вправе издать приказ об увольнении работника.
Другой проблемой является вопрос о том, как поступить работодателю в случае болезни увольняемого работника, начавшейся, например, незадолго до даты предполагаемого увольнения и уже после того, как мнение выборного профсоюзного органа надлежащим образом выражено, период которой может продолжаться достаточно долго, в том числе и после истечения месячного срока, предусмотренного ч. 5 ст. 373 ТК РФ: нужно ли ему повторно получать мотивированное мнение профсоюзного органа или нет? Пленум Верховного Суда РФ в постановлении от 17.03.2004 № 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» указал, что поскольку в силу ч. 5 ст. 373 ТК работодатель вправе расторгнуть трудовой договор не позднее 1 месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа и возможность перерыва или приостановления этого срока не предусмотрена законом, временная нетрудоспособность работника, нахождение его в ежегодном отпуске и другие обстоятельства не влияют на течение данного срока.

ГЛАВА 3. ПРЕКРАЩЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА В СВЯЗИ С ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ НЕОБХОДИМОСТЬЮ В ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАН

Проблемы, связанные с прекращением трудовых договоров в связи с производственной необходимостью (частным случаем которой является ликвидация предприятия или сокращение штата),  давно известны странам с рыночной экономикой, и таким образом опыт, накопленный в решении данных проблем другими странами, имеют для нас особый интерес.

В законодательстве иностранных государств общей чертой причин увольнения, связанных с производственной необходимостью работодателя, является то, что они определяются такими обстоятельствами, которые не имеют никакого прямого отношения к затронутому увольнением и по таким основаниям работников, а именно, с одной стороны, причины такого увольнения не могут быть им предусмотрены и устранены, а, с яругой – поведение самого работника не оказывает на них никакого влияния. Производственная необходимость работодателя, как правило, обусловлена экономическими, техническими н организационными причинами, ведущими к ликвидации организации или необходимости сокращения численности штата ее работников. При этом, в свою очередь, эти причины понимаются весьма широко: банкротство организации, затруднения, возникшие в связи со сбытом продукции (услуг) организации, получением кредита, нехваткой сырья, ростом конкуренции, а также меры принимаемые руководством организации повышению эффективности производства, продление мероприятий по модернизации, автоматизации, механизации, рационализации, выпуск новой продукции, введение новых методов осуществления производства, закрытие того или иного структурного подразделения организации и т.п.

Как уже отмечалось выше, в нашем законодательстве, также в качестве оснований расторжения трудового договора но инициативе работодателя, связанных с производственной необходимостью работодателя предусматриваются ликвидация организации либо прекращение деятельности индивидуальным предпринимателем и сокращение численности или штата работников организации (пп. 1-2 ст. 81 ТК РФ).
При возникновении потребности в прекращении действия трудового договора, вызванной производственной необходимостью, зарубежный законодатель ориентируется, прежде всего, на те причины, которые изложены в Конвенции МОТ № 158 «О прекращении трудовых отношений по инициативе предпринимателя»
. При этом он, как правило, не подразделяет причины, воздействующие на предпринимательские интересы работодателя, по всем направлениям, определенным МОТ: экономические, структурные, технологические и аналогичные им, а обобщает их. И в таком обобщенном виде они становятся основанием для прекращения трудового договора по производственной необходимости организации. В то же время, зарубежный законодатель, как правило, придерживается установленной в ст. 4 Конвенции МОТ № 158 классификации оснований увольнения работника. В ФРГ увольнение работника в связи с ликвидацией организации и сокращением численности или штата охватывается таким основанием, как «настоятельные потребности производства», в Италии  - «экономические и технологические обстоятельства», на Кипре – «эксплуатационные и организационные причины», в Швеции – «причины производственного характера, препятствующие выполнению трудового договора»
.

Несмотря на то обстоятельство, что по основаниям, связанным с  производственной необходимостью организации, может быть в принципе  уволен и один работник, тем не менее, в большинстве случаев по таким основаниям увольнению подлежат, как уже было отмечено выше, целые  группы работников, то есть такие увольнения имеют массовый характер. В связи с этим, в законодательстве большинства стран мира  увольнения по основаниям, связанным с производственной  необходимостью работодателя, определены понятием «коллективного»  или «массового» увольнения, и являются объектом отдельного правового регулирования от так называемых «индивидуальных увольнений»
. Как правило, за рубежом фактор массовости увольнений обусловливает особый порядок их проведения посредством введения определенных форм общественного контроля при проведением таких увольнений, а также посредством установления мер по упорядочению и смягчению последствий таких увольнений для работников.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
В связи с данным обстоятельством, а также в связи с рассмотрением вопроса о праве работника на прием обратно на работу в ту же организацию, из которой он был уволен по причине сокращения ее численности или штата работников, обращает внимание решение аналогичных  проблем в законодательстве Словакии и Хорватии. Так, согласно пункту 1 статьи 61 Кодекса законов о труде Словакии от 1 апреля 2001 года, в том случае если работодатель уволил работника в обычном порядке не в связи с сокращением численности или штата работников организации, такой работодатель не вправе в течение шести месяцев после увольнения открывать новое рабочее место, а в статье 106 Закона о труде Хорватии  1995 года, предусматривающей аналогичное закону Словакии, правило, в дополнение к этому установлено, что, в том случае, если у работодателя все же возникает необходимость, он обязан предложить уволенному работнику вернуться на работу.
Представляется, что подобные положения закона не только обеспечивают, ввиду непродолжительности периода после увольнения, возможность обеспечения занятости работника путем возвращения на прежнюю работу, в случае наличия у него такой необходимости, но также и гарантируют избежание случаев злоупотребления работодателем своим правом на увольнение работника.
Своеобразным видом коллективных увольнений является уволь​нение, вызванное банкротством предприятия. Порядок таких уволь​нений регламентируется законодательством. Юридические прави​ла по этому вопросу имеются во всех странах. Они закреплены либо в законах о неплатежеспособности и банкротстве предпри​ятий, либо в актах трудового законодательства, регулирующих коллективные увольнения. В большинстве стран сегодня признано, что объявление пред​приятия неплатежеспособным (несостоятельным) не ведет автома​тически к его ликвидации и к прекращению отношений с занятыми на этом предприятии работниками. Должны быть обязательно при​няты меры по санации предприятия, восстановлению его экономи​ческого потенциала. Для спасения предприятия может оказаться достаточным увольнение лишь части персонала. При этом, в прин​ципе, работники сохраняют свои места в период судебного (арбит​ражного) разбирательства или даже после признания предприятия банкротом, если оно продолжает функционировать под руководством нового управляющего, назначенного судом (арбитражем)
.
В случае сокращения части персонала обанкротившегося пред​приятия должны соблюдаться установленные в каждой стране правила, касающиеся коллективных увольнений. В ряде стран установлены некоторые особые правила в отно​шении увольнений работников в связи с банкротством предпри​ятий. Например, предусмотрена упрощенная процедура увольне​ния (отсутствие необходимости консультации с профсоюзами, обя​зательного согласия на увольнение государственного администра​тивного органа).

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В результате проведенного исследования были сделаны следующие выводы, а также сформированы предложения и рекомендации по совершенствованию действующего законодательства:
Под ликвидацией юридического лица в гражданском праве понимается прекращение юридического лица без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам. От ликвидации следует отличать изменение собственника имущества и подведомственности организации, а также ее реорганизацию. В этих случаях трудовой договор не может быть расторгнут по инициативе работодателя, поскольку возможно не прекращение, а лишь изменение трудового договора, которое сопровождается правом работника отказаться от продолжения работы.

В силу п.1 ст.81 ТК основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя – является ликвидация организации. Необходимым условием для расторжения трудового договора по рассматриваемому основанию являются решение о ликвидации юридического лица. Особенности расторжения договора по п.1 ст.81 ТК РФ: Во-первых, при расторжении трудового договора по п. 1 ст. 81 ТК не соблюдаются гарантии, предусмотренные ч. 2 и 3 ст. 81 ТК о недопустимости увольнения работника при нахождении его в отпуске и в период его временной нетрудоспособности. Во-вторых, в соответствии со ст.180 ТК о предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации работники предупреждаются работодателем персонально и под расписку не менее чем за два месяца до увольнения. В-третьих, согласно ст.178 ТК увольняемому по данному основанию работнику выплачивается за счет средств работодателя выходное пособие в размере среднего месячного заработка. За ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.
Деятельность индивидуального предпринимателя может прекратиться вследствие принятия им решения о прекращении его деятельности, а также признания его несостоятельным (банкротом). В соответствие с п.1 ст.81 ТК основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя является прекращение деятельности индивидуального предпринимателя.  Сроки и порядок государственной регистрации прекращения деятельности в качестве предпринимателя аналогичны срокам и порядку государственной регистрации ликвидации организации. Увольнение работников предпринимателем в случае принудительного прекращения его деятельности осуществляется сразу же, после вынесения судом соответствующего решения. В случае добровольного прекращения деятельности работодатель-предприниматель принимает решение об увольнении работников, основываясь на собственном усмотрении. 
Требования статей 178 и 180 ТК, предусматривающие определенные льготы для работников, увольняемых по п.1 ст. 81 ТК, не являются обязательными для работодателя - физического лица, поскольку установлены только в отношении организаций и предусмотрены для случаев ее ликвидации. При увольнении работников в связи с прекращением деятельности индивидуальным предпринимателем, последний руководствуется ч.2 ст. 307 ТК, согласно которой сроки предупреждения работников об увольнении, а также случаи и размеры выплачиваемых при прекращении трудового договора выходного пособия и других компенсационных выплат определяются трудовым договором.
В действующем законодательстве отсутствует четкое определение таких понятий, как «штатное расписание», «сокращение численности работников», «сокращение штата работников», «организационно-штатные мероприятия». Законодателю необходимо как можно скорее ликвидировать этот пробел. Штатное расписание можно определить как внутренний организационно-распорядительный  правовой документ, который применяется для оформления структуры, штатного состава и штатной численности организации. Под сокращением численности работников организации в трудовом праве понимается фактическое (реальное) уменьшение количества работников, работающих в организации по трудовым договорам. В свою очередь, под сокращением штата работников принято понимать изменение внутренней структуры организации, сопровождающееся ликвидацией отдельных структурных подразделений (структурных единиц) организации. Не является сокращением простое изменение в штатном расписании наименования тех или иных должностей, а также сокращение «незакрытых» вакансий, любое другое мнимое сокращение.

В качестве самостоятельного основания для расторжения трудового договора по инициативе работодателя, законодатель выделяет сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя (п.2 ст.81 ТК). Условиями расторжения трудового договора по рассматриваемому основанию являются: Во-первых, должна идти речь о действительном сокращении числа (штата) работников. Во-вторых, расторжение трудового договора по данному основанию допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу.
При расторжении трудового договора в связи с сокращением численности работников (штата) должен быть соблюден следующий обязательный порядок. Работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий (ч.1 ст.82 ТК). Следующий этап – сообщение в органы службы занятости. О предстоящем расторжении договора работодатель обязан предупредить работника не менее чем за два месяца до увольнения (абз.2 ст.180 ТК). Частью 1 ст. 180 ТК предусмотрена обязанность работодателя  при проведении организационно-штатных мероприятий работу, предложить работнику, попавшему по сокращение, другую имеющуюся в организации работу (вакантную должность), соответствующую его квалификации.  Должно быть соблюдено преимущественное право, предусмотренное ст.179 ТК на оставление на работе в первую очередь работников по их деловым качествам и тех, кого запрещено увольнять, например, беременных, женщин имеющих детей в возрасте до трех лет (ч.3 ст.261 ТК РФ).
Сравнительная оценка деловых качеств работников представляет значительную сложность в виду отсутствия в Трудовом кодексе РФ норм, регулирующих порядок определения преимущественного права на оставлении работника на работе. Законодателю следует устранить этот пробел путем внесения необходимых изменений в трудовое законодательство.

Проблемы, связанные с прекращением трудовых договоров в связи с производственной необходимостью (частным случаем которой является ликвидация предприятия или сокращение штата),  давно известны странам с рыночной экономикой, и таким образом опыт, накопленный в решении данных проблем другими странами, имеют для нас особый интерес. Например, мерой направленной на смягчение последствий увольнения но основанию, связанному с производственной необходимостью работодателя, а именно, в связи с сокращением  численности или штата работников организации, правовыми актами некоторых зарубежных стран предусмотрено право работников на прием обратно на работу в ту же организацию. На мой взгляд, такая мера, как право работника на прием обратно на работу в ту же организацию, могла бы быть полезной и для нашего трудового законодательства.
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