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     Конкуренція у сучасному світі вимагає, щоб суб'єкти господарювання виявляли достатню гнучкість й оперативність під час вирішення виробничих та комерційних питань. Реалізація продукту чи послуги, що найповніше відповідають інтересам клієнтів, принесе більше прибутку виробникам і постачальникам. Саме ці рушійні сили й чинники спонукають підприємців і змінювати режим роботи, і впроваджувати нові технології, і замінювати обладнання, і вводити нові виробничі та якісні стандарти тощо.

    Зрозуміло, що за кожним підприємцем стоїть трудовий колектив, великий чи малий, однак кадрові питання та питання організації праці — одні й ті самі. Тому у світлі трудового права зазначені виробничо-комерційні та технологічні зміни носитимуть інший характер. Йдеться про зміну істотних умов праці.
Зміна істотних умов праці 
    Відповідно до ч. З та ч. 4 ст. 32 КЗпП у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці допускається зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою.
    Про зміну істотних умов праці — систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну розрядів і найменування посад тощо — працівник має бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці.

     Якщо колишні істотні умови праці не може бути збережено, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за п. 6 ст. 36 КЗпП.

     Слід наголосити, що згідно з ч. З ст. 32 КЗпП зміна істотних умов праці допускається у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці за обов'язкової умови продовження роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою.

      Зміни в організації виробництва і праці, в розумінні роз'яснень Пленуму Верховного Суду України, які містяться в п. 10 Постанови № 9 Пленуму ВСУ, — це раціоналізація робочих місць, введення нових форм організації праці, у тому числі перехід на бригадну форму організації праці, і. навпаки, впровадження передових методів, технологій тощо.
     Відповідно до ст. 21 та ст. 32 КЗпП і роз'яснень Пленуму Верховного Суду України, які містяться в п. 31 Постанови № 9 Пленуму ВСУ. доручення працівникові роботи, що не відповідає спеціальності, кваліфікації чи посаді, визначеній трудовим договором, вважається переведенням на іншу роботу і допускається тільки за згодою працівника.      

      Таким чином, слід пересвідчитися, що має місце не запровадження нової роботи працівників, а зміна умов виконання попередньої.

       Зміни в організації виробництва і праці при цьому стосуватимуться саме істотних умов праці — систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміни розряду найменування посад тощо.
Правове оформлення змін істотних умов праці
     Відповідне рішення щодо змін істотних умов праці повинно бути чітко формалізоване. Мова йдепро документальне відображення як факту змін. так і їх змісту, характеру, часу настання тощо. Зазначене важливе з огляду на: 
1) обов'язок власника своєчасно повідомити про зміни; 
2) необхідність забезпечення працівникові можливості зробити вибір: погоджуватися чи не - згоджуватися на те, щоб далі працювати в нових умовах; 
3) створення однієї із необхідних процедурних вимог на випадок звільнення працівників на підставі п. 6 ст. 36 КЗпП.
    Видається правомірним оформити наступні зміни шляхом видання наказу про зміни в організації виробництва і праці та зміни в умовах праці. Зміст наказу повинен відображати (містити) погодження і реквізити, про які буде сказано далі у тексті.
      З-поміж сутнісних за своїм правовим навантаженням положень пропонується зазначити такі: 
а) пояснення у констатуючій частині наказу неможливості збереження надалі колишніх умов; оптимальний варіант — із застереженням щодо причин — зміни в організації виробництва (наприклад, технологічного чи технічного характеру);
 б) зміст змін істотних умов праці; 
в) категорію працівників, на яких поширюватимуться зазначені зміни; 
г) термін (календарну дату), з якого планується настання змін;
 д) доручення окремим адміністративним працівникам у зв'язку із запланованими змінами щодо повідомлення працівників (за потреби заздалегідь створюється комісія для складання актів про відмову) впровадження змін у життя, контролю за виконанням наказу, порядком оформлення майбутнього звільнення працівників.

     Слід окремо звернути увагу на термін (календарну дату), з якого планується настання змін істотних умов праці. 
     Однією з помилок, якої іноді припускаються на практиці, є зафіксоване в наказі положення, що зміни настають у день видання згаданого наказу. Це, з формальної точки зору, свідчить про те, що працівники, по суті, мали б працювати в нових умовах практично відразу, а не через два місяці з моменту повідомлення їх. Іншими словами, нові умови праці було введено в дію ще до попередження працівників про це. 
     Для забезпечення правомірності нововведень майбутні зміни (і про це слід зазначити в наказі) мають настати не з моменту видання наказу, а після закінчення певного терміну. Про який же строк йдеться? 
     Річ у тому, що законодавець використовує як точку відліку мінімального двомісячного терміну день попередження працівників. Для роботодавця, в умовах високого ритму виробничого та комерційного життя, час відіграє ключову роль. Тому, з одного боку, треба дотриматися двомісячного терміну, з іншого — мати конкретні виробничі та бізнес-плани з прив'язкою до календарних дат. 
      Оптимальним при визначенні терміну настання змін видається врахування мінімально необхідного двомісячного терміну та додатково терміну на процедуру попередження працівників (наприклад, один тиждень). Вирахувавши потрібний строк, визначена календарна дата настання змін буде чітким орієнтиром як у ході вирішення виробничих питань, так і в трудових відносинах.
Попередження працівників про зміни 
      Зміни в організації виробництва і праці з точки зору права — явище правомірне, а у площині практичної значущості можуть виявитися ще й надзвичайно важливими для підприємства. Відтак гамлетівська риторика "бути чи не бути" керівником, як правило, відкидається. 
      Проте згадані зміни тягнуть за собою зміну істотних умов праці, тож працівники, інтереси яких прямо зачіпаються, мають бути попереджені про це.
     У забезпеченні правильних дій щодо попередження існує два основних моменти: строк та порядок повідомлення. 
       Стосовно терміну попередження — вимога законодавця досить чітка: працівник має бути попереджений не пізніше ніж за два місяці. Як ішлося вище, у наказі при визначенні дати запровадження змін слід врахувати не тільки мінімально необхідний двомісячний термін, але й час, потрібний на здійснення процедури повідомлення всіх працівників (найімовірніше — тиждень). 
       Щодо порядку повідомлення, то маємо на увазі його індивідуальний характер. Трудові відносини — це зобов'язальні відносини між конкретними сторонами. Тому важливо повідомити про зміни кожного працівника. 
     При цьому доцільно передбачати, що працівники можуть певним чином проявляти незгоду чи небажання підписувати попередження. Однак таке підписання не впливає на їх обов'язок вирішити для себе: працювати в нових умовах чи ні. 
     Доцільно комісійно здійснювати процес попередження: скласти відповідний акт у випадку відмови працівника підписати розписку про повідомлення. 
    Зазначений акт, як правило, містить:
· опис дії, яка здійснювалася (попередження відповідного працівника); 
·  причини складення акта (відмова працівника підписати розписку щодо попередження про майбутні зміни істотних умов праці); 
· формальні реквізити; 
· підписи членів комісії. 
     Стосовно працівників, котрі перебувають у відпустці чи у відрядженні, — пропонуємо направити рекомендовані листи з повідомленнями про вручення. 
Попередження працівників здійснюється у письмовій формі під розписку, в якій або міститься посилання на зміст наказу, або дублюється його зміст. Бажано, щоб, окрім засвідчення повідомлення, у розписці працівник відобразив свою позицію щодо готовності продовжувати роботу. 
     У випадку, якщо працівникам видається на тимчасовій основі певний інвентар, спецодяг, перепустки, платіжні картки, слід повідомити працівників про обов'язок їх повернути. Після отримання документів про попередження працівників адміністрація повинна забезпечити їх зберігання, оскільки це надалі може бути доказом правомірності дій роботодавця при розгляді справи в суді. 
    Додатково зазначимо, що в процесі попередження слід орієнтуватися на два моменти позиції роботодавця: чітка та злагоджена робота кадрової служби, з одного боку, та доброзичлива роз'яснювальна робота — з іншого. 
     Ефективність процедури попередження і, ймовірно, звільнення залежить від якості підготовлених документів, правильних та послідовних юридично значимих дій тощо. 
     З іншого боку, зміни істотних умов праці — явище, яке часом може бути негативно сприйняте трудовим колективом. 
     Особливо невдалим є застосування на законодавчому рівні та у практиці терміна "попередження", котрий має негативне забарвлення, відтінок ультимативності, тиску. Відтак працівникам доцільно роз'яснити як суть, об'єктивність причин уведення нових умов праці, неможливості збереження старих, так і справжнє значення терміна "попередження". Попередження слід розуміти як повідомлення про майбутню зміну істотних умов праці й водночас як зроблену працівникові пропозицію продовжувати роботу після настання змін. Конструктивна роз'яснювальна робота має на меті збереження цінних кадрів та уникнення зайвих витрат на пошук та підготовку нового персоналу.
Звільнення працівників
     Слід сказати, що працівник, котрий ознайомився зі змістом майбутніх змін (отримав попередження), має право погодитися із ними, а може й відмовитися. 
Перший варіант, по суті, є безспірним і особливих складностей не викликає.  Другий же випадок має наслідком звільнення працівника на підставі п. 6 ст. 36 КЗпП. 
     З огляду на це рекомендується у наказі про зміни в організації виробництва і праці та зміни в умовах праці навести ряд застережень: 
- працівники, котрі висловили відмову від того, щоб працювати далі в нових умовах, мають "право відкликати її не пізніше ніж за два тижні до лати настання змін; 
- працівники, що дали згоду працювати в нових умовах, мають право відкликати її не пізніше 4іж за два тижні до дати настання змін; 
- працівники, котрі не виявили своєї позиції щодо цього, вважаються такими, що не погоджуються продовжувати роботу, а тому з дати настання нових змін їм буде видано належним чином оформлені трудові книжки із записом про звільнення на підставі п. 6 ст. 36 КЗпП і проведено остаточні розрахунки. 
    Відповідно до ст. 116 КЗпП при звільненні працівника виплата всіх сум, що нараховані йому підприємством (установою, організацією), провадиться в день звільнення. 
Якщо працівник у день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після пред'явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок. 
     Про нараховані суми, належні працівникові при звільненні, власник або уповноважений ним орган повинен письмово повідомити працівника перед виплатою зазначених сум.

Висновки 
     Послідовний алгоритм дій роботодавця та вчинення всіх необхідних дій щодо попередження працівників про зміну істотних умов праці дозволить мінімізувати ризики у виробничих відносинах, внести визначеність у динаміку майбутніх трудових відносин та кадрових питань.

PAGE  
4

