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У статті автором досліджено досвід правового регулювання масових вивільнень працівників у зарубіжних кра-
їнах. Проаналізовано трудове законодавство таких країн, як Республіка Бєларусь, Республіка Вірменія, Киргизька 
Республіка, Республіка Таджикистан, Латвійська Республіка та Чеська Республіка. Виокремлено корисний досвід у 
трудовому законодавстві згаданих країн у сфері масових вивільнень працівників для України.
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В статье автором исследован опыт правового регулирования массовых увольнений работников в зарубежных 
странах. Проанализировано трудовое законодательство таких стран, как Республика Беларусь, Республика Арме-
ния, Кыргызская Республика, Республика Таджикистан, Латвийская Республика и Чешская Республика. Выделен 
полезный опыт в трудовом законодательстве упомянутых стран в сфере массовых увольнений работников для 
Украины.

Ключевые слова: массовые увольнения работников, трудовое законодательство, зарубежные страны, трудо-
вой договор, работник, работодатель.

In the article author investigated experience of legal regulation of mass discharge of employeesin foreign countries. It 
is analyzed labor law of countries such as Belarus, Armenia, Kyrgyz Republic, Republic of Tajikistan, Republic of Latvia 
and Czech Republic. It is selected useful experience in labour legislation of these countries in sphere of mass discharge 
of employees for Ukraine.
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Актуальність теми. Перехід національної еко-
номіки на ринкові рейки надав суб’єктам господарю-
вання нові можливості для самостійного здійснення 
виробничої діяльності. Однак разом із новими пер-
спективами вони зіштовхнулися із загрозою фінан-
сово-економічної нестабільності, і як наслідок − ма-
совими вивільненнями працівників, зумовленими 
змінами в організації виробництва і праці. Погоди-
мось із Л.Ю. Величко, яка наголошує: «Зростання 
безробіття, зумовленого ліквідацією підприємств, 
скороченням чисельності або штату працюючих, ак-
туалізує проблему захисту прав трудівників під час 
вивільнення. В останні роки закріпилася негативна 
тенденція прихованого звільнення у випадку скоро-
чення чисельності шляхом його підміни звільненням 
за згодою сторін чи за власним бажанням, що свід-
чить про нереалізовані гарантії захисту працівників 
від незаконного звільнення» [1, с. 5]. При збережен-
ні цього явища в умовах політичної й економічної 
криз рівень соціальної захищеності працюючих і 
дотримання гарантій, встановлених законодавством 
у зв’язку з вимушеним звільненням, суттєво погір-
шився. Не оминає проблему масових вивільнень 
працівників і законодавство окремих держав світу.

Окремим аспектам проблеми масових вивільнень 
працівників приділено увагу в наукових роботах та-
ких вчених, як: Л.Ю Величко, П.І. Жигалкін, М.І. Ін-

шин, Т.Г. Маркіна, С.М. Прилипко, О. І. Процевський, 
О.В. Прудивус, А.М. Юшко, О.М. Ярошенко та ін. 

Метою статті є дослідження правового регулю-
вання масових вивільнень працівників у зарубіжних 
країнах із метою виокремлення корисного досвіду в 
цій царині для України.

Виклад основного матеріалу. Закон Республі-
ки Бєларусь «Про зайнятість населення Республіки  
Бєларусь» [2] у ст. 10 проголошує, що держава ство-
рює умови для повної зайнятості населення, а дер-
жавна політика у цій царині спрямована на поперед-
ження масового безробіття.

Постановою Міністерства праці та соціального 
захисту Республіки Бєларусь № 47 «Про критерії ма-
сового вивільнення працівників» від 2 квітня 2009 р. 
[3] встановлено, що: 

а) масовим вивільненням працівників вважається 
розірвання наймачем з працівниками трудових до-
говорів, укладених на невизначений строк, а також 
строкових трудових договорів до закінчення строку 
їх дії у випадках ліквідації організації, скорочення 
чисельності або штату працівників за критеріями, 
визначеними нижче;

б) масове вивільнення працівників у організації 
визначається у випадках: 

– ліквідації організації зі списочною чисельністю 
працівників 25 осіб і більше; 
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– якщо кількість вивільнюваних працівників при 
скороченні чисельності або штату працівників ви-
значена такими параметрами:

Списочна чисель-
ність працівників 

організації в 
середньому за 

останній звітний 
місяць (чоловік)

Питома вага 
працівників, що 
вивільняються 
від облікової 

чисельності орга-
нізації (відсотків)

Календарний 
період, протягом 
якого здійсню-

ється вивільнен-
ня працівників 

(місяців)

до 1000 20 (але не менше 
25 чоловік) 1

від 1001 до 2000 15 1
від 2001 до 5000 10 1
від 5001 до 10000 10 2

понад 10000 5 2

– масове вивільнення працівників у адміністра-
тивно-територіальних одиницях визначається пара-
метрами: 

Адміністратив-
но-територіальні 

одиниці

Питома вага праців-
ників, що вивільня-
ються з організацій, 

розташованих на 
території адміністра-
тивно-територіальної 

одиниці, від числа 
зайнятих в економіці 
адміністративно-те-

риторіальної одиниці 
за останній звітний 
період (відсотків)

Календар-
ний період, 
протягом 

якого здій-
снюється 

вивільнення 
працівників 

(місяців)

область 
(м. Мінськ), місто 
обласного підпо-

рядкування
1 2

район, місто ра-
йонного підпоряд-
кування, селище 

міського типу
2 2

Наймачі зобов’язані:
а) своєчасно (не пізніше ніж за три місяці) по-

давати до органів із праці, зайнятості та соціально-
го захисту і профспілки письмову інформацію про 
можливі масові звільнення працівників (категорії і 
чисельність працівників, яких вони можуть торкну-
тися, строки, протягом яких намічено їх здійснити);

б) не менше ніж за два місяці до масового ви-
вільнення працівників у зв’язку з ліквідацією ор-
ганізації, припиненням діяльності індивідуального 
підприємця, скороченням чисельності або штату 
працівників письмово повідомляти про це органи 
з праці, зайнятості та соціального захисту за міс-
цем знаходження наймача із зазначенням прізвища, 
професії (спеціальності), кваліфікації та розміру 
оплати праці вивільнюваних осіб. 

При цьому, масове вивільнення, пов’язане з раці-
оналізацією виробництва, вдосконаленням органі-
зації праці, ліквідацією, реорганізацією організацій, 
повним або частковим припиненням виробництва з 
ініціативи наймача, власника або уповноваженого 

ним органу управління, може здійснюватися лише 
за умови попереднього повідомлення в письмовій 
формі відповідних профспілок і проведення з ними 
переговорів із питання дотримання прав праців-
ників. Пропозиції профспілок у зв’язку з масовим 
вивільненням працівників спрямовані у відповідні 
місцеві виконавчі і розпорядчі органи, наймачам і 
підлягають розгляду в порядку, встановленому за-
конодавством. У разі масового вивільнення пра-
цівників та труднощів у їх подальшому працевла-
штуванні місцеві виконавчі і розпорядчі органи за 
пропозицією органів державної служби зайнятос-
ті населення, профспілок можуть призупиняти на 
строк до шести місяців рішення про вивільнення 
працівників або приймати рішення про проведення 
поетапного їх вивільнення протягом одного року, 
здійснюючи фінансування даних заходів за раху-
нок коштів місцевих бюджетів і державного фонду 
сприяння зайнятості.

Принципово важливо, що за ч. 2 ст. 360 Трудово-
го кодексу Республіки Бєларусь [4] генеральна уго-
да може містити положення не тільки про розвиток 
соціального партнерства та співробітництва, спри-
яння укладенню колективних договорів, поперед-
ження трудових конфліктів і страйків, а й заборону 
масових звільнень.

Відповідно до ст. 116 ТК Республіки Вірменія 
[5] у разі ліквідації або скорочення чисельності 
працівників організації роботодавець не пізніше 
ніж за три місяці до розірвання трудових договорів 
зобов’язаний подати Державній службі зайнятості 
Республіки Вірменія та представнику працівників 
дані про чисельність працівників, що звільняються, 
якщо протягом двох місяців передбачається звіль-
нення з роботи більше 10% від загального числа 
працівників, але не менше 10 працівників. Якщо 
масові звільнення обумовлені визнанням робото-
давця банкрутом, дані про працівників подаються 
Державній службі зайнятості протягом трьох днів 
із дня винесення судом рішення про визнання робо-
тодавця банкрутом. Випадки звільнення осіб, пра-
цюючих за трудовим договором, укладеним на ви-
значений строк, і за сезонним трудовим договором, 
якщо звільнення проведені без порушення зазначе-
них у договорах строків, масовими не вважаються.

Стаття 78 Трудового кодексу Киргизької Респу-
бліки [6] масовим звільненням визнає скорочення 
не менше 25% працівників в організаціях чисель-
ністю до 50 осіб і не менше 15% в організаціях 
чисельністю понад 50 чоловік протягом 2 місяців 
поспіль.

При загрозі масових вивільнень роботодавець 
зобов’язаний за погодженням з профспілкою чи ін-
шим представницьким органом працівників та від-
повідним державним органом прийняти спеціальні 
заходи, що передбачають:

– обмеження або тимчасове припинення прийо-
му нових працівників, звільнення сумісників;

– скасування застосування надурочних робіт;
– зміну істотних умов праці;
– поетапне вивільнення працівників;



62

Серія ПРАВО. Випуск 35. Частина І. Том 2
♦

– інші заходи, якщо вони передбачені колектив-
ним договором, угодою.

З причин, пов’язаних зі змінами в технології, 
організації виробництва і праці, скороченням об-
сягів робіт (продукції, послуг) допускається зміна 
істотних умов праці при продовженні працівником 
роботи без зміни трудової функції (професії, спеці-
альності, кваліфікації, посади).

У випадку, якщо обставини зміни в технології, 
організації виробництва і праці, скорочення об-
сягів робіт можуть спричинити масове звільнення 
працівників, роботодавець із метою збереження 
робочих місць має право за погодженням з пред-
ставницьким органом працівників, а в разі його 
відсутності – з письмової згоди працівника ввес-
ти режим неповного робочого часу на строк до 6 
місяців без дотримання 1-місячного строку попе-
редження. При цьому тривалість робочого часу не 
може бути меншою половини місячної норми ро-
бочого часу, а оплата праці – менше 1/2 тарифної 
ставки (окладу).

Згідно з ч. 1 ст. 42 ТК в колективний договір мо-
жуть включатися взаємні зобов’язання працівників 
і роботодавця, в тому числі і про запобігання масо-
вих звільнень.

У порівнянні з киргизьким законодавством, Тру-
довий кодекс Республіки Таджикистан [7] до захо-
дів, що здійснює роботодавець для попередження 
масових звільнень працівників, додатково відно-
сить тимчасове призупинення виробництва (п. 4 
ч. 1 ст. 42). У випадку, якщо підприємство зазнає 
труднощів виробничого, економічного, технологіч-
ного чи організаційного характеру, роботодавець 
за погодженням із відповідним представницьким 
органом працівників підприємства може тимчасо-
во призупинити роботу окремих підрозділів (це-
хів, дільниць, бригад) без проведення заходів щодо 
скорочення чисельності або штатів працівників. 
Тимчасове призупинення підприємства вважається 
простоєм не з вини працівника та при неможливос-
ті переведення працівника на іншу роботу оплачу-
ється в розмірі його тарифної ставки (окладу). За-
бороняється тимчасове призупинення роботи без 
оплати простою, якщо у роботодавця немає можли-
вості для переведення працівників на іншу роботу.

Значна увага питанням колективного звільнення 
приділена Законом Латвійської Республіки «Про 
працю» [8]. Колективним звільненням визнаєть-
ся таке зменшення чисельності працівників, коли 
кількість скорочуваних працівників протягом 30 
днів становить:

а) не менше п’яти працівників, якщо роботода-
вець зазвичай забезпечує зайнятість на підприєм-
стві більше 20, але менше 50 працівників;

б) не менше 10 працівників, якщо роботодавець 
зазвичай забезпечує зайнятість на підприємстві що-
найменше 50, але менше 100 працівників;

в) не менше 10% від кількості працівників, якщо 
роботодавець зазвичай забезпечує зайнятість на 
підприємстві щонайменше 100, але менше 300 пра-
цівників;

г) не менше 30 працівників, якщо роботодавець 
зазвичай забезпечує зайнятість на підприємстві 300 
і більше працівників.

При обчисленні кількості скорочуваних праців-
ників враховуються також ті випадки припинення 
трудових правових відносин, коли роботодавець 
не розірвав трудовий договір, але трудові право-
ві відносини припинені на інших підставах, які не 
пов’язані з поведінкою або здібностями працівни-
ка, і яким сприяв роботодавець.

Однак, вищеозначені приписи про колективне 
звільнення не поширюються на екіпажі суден да-
лекого плавання, а також працівників, зайнятих у 
закладах державного управління.

Роботодавець, який запланував здійснення ко-
лективного звільнення, своєчасно розпочинає про-
ведення консультацій з представниками працівни-
ків з метою досягнення домовленості про кількість 
підлягаючих колективному звільненню працівни-
ків, процедуру звільнення, а також соціальні гаран-
тії вивільнюваних осіб. Під час проведення кон-
сультацій роботодавець і представники працівників 
розглядають усі можливості, яким чином уникнути 
колективного звільнення зайнятих на підприємстві 
працівників або зменшити кількість підлягаючих 
йому працівників, і яким чином пом’якшити на-
слідки такого звільнення шляхом здійснення со-
ціальних заходів, що створюють можливість нада-
лі здійснювати зайнятість або перекваліфікувати 
звільнених працівників. Для забезпечення пред-
ставникам працівників можливості внесення про-
позицій, роботодавець завчасно їх інформує про ко-
лективне звільнення, і в письмовій формі сповіщає 
про причини колективного звільнення, кількість 
скорочуваних працівників із вказівкою: а) професій 
і кваліфікації цих працівників, б) кількості звичай-
но зайнятих на підприємстві працівників, в) періоду 
часу, в який передбачено здійснити звільнення, та 
г) порядок обчислення вихідної допомоги, якщо він 
відрізняється від встановленого законодавством. 
Вказані обов’язки повинні виконуватися незалежно 
від того, чи приймається рішення про колективне 
звільнення роботодавцем або контролюючим його 
суб’єктом. Не допускається обмовка про зв’язок 
невиконання обов’язку інформування, проведення 
консультацій і сповіщення з ненаданням контролю-
ючим підприємством необхідної інформації. 

Роботодавець, який запланував колективне звіль-
нення, не пізніше ніж за 60 днів у письмовій формі 
повідомляє про це Державне агентство зайнятості 
та самоврядування, на адміністративній території 
якого підприємство знаходиться. У повідомленні 
вказуються ім’я, прізвище (найменування) робото-
давця, місцезнаходження і вид діяльності підприєм-
ства, причини запланованого звільнення, кількість 
скорочуваних працівників із вказівкою професії і 
кваліфікації кожного працівника, кількість зазви-
чай зайнятих на підприємстві працівників і пері-
од часу, в який передбачено здійснити звільнення, 
а також подається інформація про консультації з 
представниками працівників. Копія повідомлення 
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направляється роботодавцем також представникам 
працівників. Державне агентство може затребувати 
від роботодавця також іншу інформацію, що відно-
ситься до майбутнього звільнення.

Роботодавець може розпочати колективне звіль-
нення не раніше ніж через 60 днів після подання 
повідомлення в Державне агентство зайнятості і са-
моврядування, якщо роботодавець і представники 
працівників не домовилися про більш пізній строк 
початку звільнення. У виняткових випадках Дер-
жагентство може продовжити цей строк до 75 днів. 
Про продовження строку і його причини агентство 
у письмовій формі повідомляє роботодавця та пред-
ставників працівників за два тижні.

Відповідно до розд. 6 Трудового кодексу Чесь-
кої Республіки [9] термін «колективне звільнення» 
означає розірвання роботодавцем трудових відносин 
шляхом вручення повідомлень про звільнення з по-
передженням за 30 календарних днів на підставі по-
вного або часткового закриття підприємства, переве-
дення підприємства або його частини в інше місце, 
якщо в працівнику відпадає необхідність у резуль-
таті рішення роботодавця про зміну напряму діяль-
ності, заміні технологічного обладнання, скорочення 
кількості працівників із метою підвищення продук-
тивності або при інших організаційних змінах:

а) з десятьма працівниками, якщо у роботодавця 
зайнято від 20 до 100 працівників;

б) з 10% працівників, якщо у роботодавця зайня-
то від 101 до 300 працівників;

в) з 30 працівниками, якщо у роботодавця зайня-
то понад 300 працівників.

Якщо роботодавець на зазначених вище умовах 
розриває трудові відносини щонайменше з п’ятьма 
працівниками, то в загальне число працівників, яке 
згадується вище, повинні включатися і ті працівни-
ки, з якими роботодавець розірвав трудові відноси-
ни на підставі тих же причин за взаємною згодою. 

Перед тим, як вручати повідомлення про 
звільнення окремим працівникам, підприємець 
зобов’язаний своєчасно, найпізніше – за 30 днів, 
повідомити про це профспілкову організацію чи 
раду підприємства. При цьому він зобов’язаний 
надати інформацію про: причини колективного 
звільнення; кількість надлишкових працівників і 
скорочуваних посадах; загальну кількість праців-
ників у роботодавця (на підприємстві роботодавця) 
і структуру штатного розкладу; час, коли плануєть-
ся колективне звільнення; пропонованих критеріях 
відбору кандидатів на звільнення; вихідній допомо-
зі і, по ситуації, інших компенсаціях скорочуваним 
працівникам. Мета консультацій з профспілковою 

організацією або радою підприємства полягає у 
досягненні згоди щодо заходів, спрямованих на за-
побігання або скорочення масштабу колективних 
звільнень, а також на пом’якшення їх негативних 
наслідків для працівників, особливо в тому, що 
стосується пошуку можливостей з надання їм під-
ходящої роботи на інших робочих місцях (в інших 
структурах) того ж роботодавця.

У той же час роботодавець повинен письмово по-
інформувати відповідний орган з охорони праці про 
попереджувальні й запобіжні заходи, причини, якими 
викликані ці заходи, загальну кількість працівників, 
кількість вивільнюваних працівників і скорочуваних 
посадах, час, коли планується колективне звільнення, 
пропоновані критерії відбору кандидатів на звільнен-
ня, а згодом – про початок консультацій з профспіл-
ковою організацією або радою підприємства. Один 
примірник такої письмової інформації роботодавець 
повинен представити профспілковій організації або 
раді підприємства. Роботодавець зобов’язаний ви-
слати рекомендованим листом до органу з охорони 
праці письмовий звіт щодо рішення, пов’язаного з 
колективним звільненням, і результатів консультацій. 
У цьому звіті роботодавець вказує загальну кількість 
працівників, кількість вивільнюваних працівників і 
їх посади. Один примірник цього звіту повинен бути 
представлений в профспілкову організацію або в раду 
підприємства. Останні мають право негайно вислови-
ти свою думку з приводу отриманого від підприєм-
ця письмового звіту і довести цю думку до органу з 
охорони праці. Якщо стосовно власності роботодавця 
винесено судову постанову про банкрутство, то ро-
ботодавець повинен представляти письмовий звіт до 
органу з охорони праці тільки на вимогу останнього. 
Якщо на підприємстві роботодавця не сформована ні 
профспілкова організація, ні рада підприємства, або 
якщо вони були сформовані, але практично не діють, 
то роботодавець повинен відпрацювати обов’язкові 
процедури, про які йдеться вище, індивідуально з 
кожним працівником, який підпадає під колективне 
звільнення. 

Висновок. Отже, трудові відносини працівника, 
який підпадає під колективне скорочення, повинні 
розриватися шляхом повідомлення про звільнення 
не раніше, ніж після закінчення 30 календарних 
днів із дня надходження звіту підприємця до відпо-
відного органу з охорони праці, крім випадків, коли 
сам працівник не наполягає на дотриманні цього 
строку. Те ж відноситься до випадків винесення су-
дової постанови про банкрутство роботодавця або 
порушення стосовно нього судового провадження 
щодо врегулювання домовленостей з кредиторами.
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