
Материалы к занятию № 51
по учебной дисциплине 

«Обществознание»
Тема № 51 «ТРУДОВОЕ ПРАВО И ТРУДОВЫЕ ПРАВООТНОШЕНИЯ»

Учебные вопросы занятия № 51 (2 часа):
1. Трудовое право и трудовые правоотношения. Понятие трудовых правоотношений. Занятость и трудоустройство. Органы трудоустройства. 
2. Порядок приема на работу. Трудовой договор: понятие и виды, порядок заключения и расторжения. Правовое регулирование трудовой деятельности несовершеннолетних.  
3. Коллективный договор. Роль профсоюзов в трудовых правоотношениях. Трудовые споры и порядок их разрешения.
4. Заработная плата. Правовые основы социальной защиты и социального обеспечения.
Первый вопрос занятия
Трудовое право и трудовые правоотношения. Понятие трудовых правоотношений. Занятость и трудоустройство. Органы трудоустройства.

Трудовое право - отрасль российского права, регулирующая трудовые отношения работников с работодателем, возникшие на основе трудового договора, а также тесно связанные с ними другие отношения в сфере применения труда работников.
Источниками трудового права являются:
· Конституция Российской Федерации, которая закрепляет основные трудовые права граждан и гарантии их реализации;

· федеральные законы, важнейшим из которых является Трудовой кодекс РФ, принятый в 2001 г.;

· законы субъектов Российской Федерации;

· подзаконные акты (указы Президента РФ, постановления Правительства, инструкции и разъяснения Министерства труда и социального развития и др.);

· договорные акты (генеральные, региональные, межотраслевые, отраслевые, тарифные, территориальные соглашения, заключаемые представителями работников и работодателей при участии (в некоторых случаях) компетентных государственных органов).

Право на труд относится к основным правам и свободам человека и гражданина.
Трудовые отношения - отношения, основанные на соглашении между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции (работы по определенной специальности, квалификации или должности), подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым законодательством, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.
Трудовое правоотношение - это урегулированное нормами трудового права общественное отношение, возникающее на основании трудового договора, по которому один субъект (работник) обязуется выполнять трудовую функцию с подчинением правилам внутреннего трудового распорядка, а другой субъект (работодатель) обязан предоставлять работу, обеспечивать здоровые и безопасные условия труда и оплачивать труд работника в соответствии с его квалификацией, сложностью работы, количеством и качеством труда.

Особенности трудово​го правоотношения:

1. субъектами трудового правоотношения явля​ются работник и работодатель;

2. трудовое правоотношение имеет сложный состав прав и обязанностей его субъектов: каждый из них выступает по отношению к другому и как обязанное, и как управомоченное лицо, а также несет не одну, а несколько обязанностей;

3. несмотря на сложный состав прав и обязанностей, тру​довое правоотношение является единым;

4. длящийся характер трудового право​отношения (права и обязанности субъектов реализуют​ся не разовыми действиями, а систематически, путем совершения тех действий, которые необходимы в установленное рабочее время).

Однако трудовой деятельностью могут заниматься и лица, заклю​чившие гражданско-правовые договоры (личный подряд, поручения, возмездное оказание услуг, авторский договор и др.).

Характерные признаки трудового правоотношения 
(отграничение его от смежных, в том числе гражданско-правовых, отношений):

1.Личный характер прав и обязанностей работника, который обязан своим трудом участвовать в производственной либо иной деятельности работодателя (у работника нет права вместо себя представлять другого работника или поручать свою работу другому и т.д., такое ограничение отсутствует в договоре подряда).

2.Работник обязан выполнять обусловленную трудовым догово​ром трудовую функцию, а не отдельное (отдельные) индивидуально-конкретное задание к определенному сроку, что характерно для гражданско-правового договора.
3.Выполнение работником его трудовой функции осуществляется в условиях коллективного (кооперированного) труда, с чем связано включение работника в коллектив (штат) работников с вытекающей отсюда необходимостью подчинения установленным правилам внут​реннего трудового распорядка. 

4.Возмездный характер трудового правоотношения проявляется в ответных действиях работодателя на выполнение трудовой функ​ции — в выдаче соответствующей заработной платы (оплата производится за осуществляемый работником систематически в установленное рабочее время живой затраченный труд, а не за конкретный результат овеществленного (прошлого) труда, как при гражданско-правовом отношении).

5.Право каждого из субъектов на расторжение трудового договора без каких-либо санкций, но с соблюдением установленного порядка.

К характерным признакам трудовых отношений в соответствии со статьями 15 и 56 ТК РФ относит:

1) достижение сторонами соглашения о личном выполнении работником определенной, заранее обусловленной трудовой функции в интересах, под контролем и управлением работодателя;

2)подчинение работника действующим у работодателя правилам внутреннего трудового распорядка, графику работы (сменности);
3)обеспечение работодателем условий труда;

4)выполнение работником трудовой функции за плату.

Согласно ст. 20 ТК РФ сторонами трудового правоотношения являются: 

· Работник - физическое лицо, вступившее в трудовые отношения с работодателем. Вступать в трудовые отношения в качестве работников имеют право лица, достигшие возраста шестнадцати лет, а в случаях и порядке, которые установлены Кодексом, - также лица, не достигшие указанного возраста.

· Работодатель - физическое лицо либо юридическое лицо (организация), вступившее в трудовые отношения с работником. В случаях, предусмотренных федеральными законами, в качестве работодателя может выступать иной субъект, наделенный правом заключать трудовые договоры.
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Трудоустройство — система правовых, организационных, экономических и иных мер, направленных на обеспечение трудовой занятости населения. 
В широком смысле под трудоустройством понимают процесс поиска работы и устройства на работу всеми доступными способами, не противоречащими законодательству (самостоятельное обеспечение работой, внутреннее трудоустройство сокращаемых работников, обеспечиваемое работодателем, в порядке целевой контрактной подготовки специалистов и т.д.). 
В узком смысле трудоустройство — поиск и устройство на работу при содействии органов службы занятости.
Значение трудоустройства заключается в следующем:

1) оказание гражданам содействия в реализации права на труд,

устройстве на работу;

2) помощь работодателям в подборе необходимой рабочей силы;

3) сокращение потерь рабочего времени при подыскании работы.

Трудоустройство есть средство обеспечения занятости населения.

Занятость в широком смысле — это деятельность граждан, связанная с удовлетворением их личных и общественных потребностей, не противоречащая законодательству и приносящая, как правило, им заработок, трудовой доход (ст. 1 Закона «О занятости населения в Российской Федерации» (в ред. от 29.07.2017 № 235-ФЗ), далее — Закон о занятости). 
В узком смысле — это трудовая деятельность по найму или иным основаниям, которая приносит регулярный заработок или доход.

Правоотношения по обеспечению занятости и трудоустрой​ству возникают в трех последовательно взаимосвязанных видах:
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 между гражданином и органами службы занятости с мо​мента обращения в этот орган для подыскания подходящей ра​боты и устройства на нее;
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 между гражданином, получившим направление от органа службы занятости, и работодателем, к которому его направили по поводу заключения трудового договора (если этот договор за​ключен, то правоотношения по трудоустройству прекращаются, если нет, то продолжается его первое правоотношение с органом службы занятости);
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 между органом службы занятости и работодателем, обя​занными информировать друг друга о спросе и предложении ра​бочих мест; работодатель также обязан перечислять соответст​вующие взносы в фонд занятости и принимать направляемых по его запросу подходящих работников; это длящееся правоотно​шение данных субъектов.

Каждое из трех указанных правоотношений — самостоятель​ное, со своими субъектами и содержанием, хотя и имеет целью помочь гражданам в устройстве на работу, а работодателям — в подыскании подходящих для производства кадров. 
Права и обя​занности субъектов этих трех правоотношений, т. е. их содержа​ние, определяются Законом РФ от 19 апреля 1991 г. «О занято​сти населения в Российской Федерации» в редакции от 22 марта 1996 г. и 23 июня 1999 г.

Занятыми считаются граждане (ст. 2 Закона о занятости):

1) работающие по трудовому договору (контракту), имеющие иную оплачиваемую работу (службу), включая сезонные, временные работы;

2) самостоятельно обеспечивающие себя работой, в том числе за​нятые индивидуальной трудовой деятельностью (включая фермеров, писателей и др.), предприниматели, а также члены производственных кооперативов и лица, выполняющие работы по гражданско-правовым Договорам (подряды);

3) избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую должность;

4) военнослужащие любых родов войск, служащие органов без​опасности и внутренних дел;

5) трудоспособные учащиеся любых очных образовательных заве​дений.
Следовательно, понятие «занятые граждане» значительно шире чем понятие «работники», так как последние — лишь один из видов (форм) занятости, хотя и самый многочисленный. Все занятые — это лица, реализующие свое право на труд в различных формах занятости.

Федеральный закон об охране труда в категорию занятых также включил учредителей (участников) организаций, всех работающих по гражданско-правовым договорам (авторскому, индивидуально - предпринимательскому и др.).

Безработными признаются:

· трудоспособные граждане по возрасту и по состоянию здоровья. Пенсионер, который хочет работать и ищет работу, не признается без​работным, так как считается нетрудоспособным и имеет доход в виде пенсии;

· трудоспособные граждане, которые не имеют работы и заработка (за исключением общественных оплачиваемых работ по направлению ор​ганов занятости), зарегистрированы в органах службы занятости как безработные в целях поиска подходящей работы и готовы приступить к ней. Бомжи не готовы трудиться, поэтому не считаются безработными.

Регистрация безработных проводится органами занятости по их месту жительства при предъявлении паспорта, трудовой книжки (а для впервые ищущих работу — справки с места жительства) и других доку​ментов (о специальном образовании, квалификации, среднем заработ​ке за последние три месяца).

Безработный должен предъявить в органы службы заня​тости следующие документы:

· паспорт (документ, удостове​ряющий личность);

· трудовую книжку (иные документы, под​тверждающие стаж работы);

· документ об образовании (квалификации);

· справку о среднем заработке (доходе, де​нежном довольствии) за три последних месяца.

Граждане, ко​торые впервые ищут работу, ранее не работавшие и не име​ющие профессии, специальности, обязаны предоставить паспорт и документ об образовании. 
Беженцы и вынужден​ные переселенцы предоставляют в органы службы занято​сти документы, удостоверяющие личность, и удостоверение установленного образца. 
Помимо перечисленных докумен​тов, лица, имеющие ограничения по состоянию здоровья, предоставляют справки ВТЭК и другие необходимые заклю​чения медицинских учреждений.

Безработными могут быть и впервые ищущие работу, и уволенные с производства, и демобилизованные из Вооруженных Сил, и моло​дежь по окончании учебного заведения. 
Гражданин признается безра​ботным со дня предъявления им необходимых документов. Решение об этом орган занятости должен принять не позднее 11 дней со дня предъявления документов, если в течение 10 дней со дня регистрации невозможно было предоставить подходящую работу.

После предоставления документов органы службы за​нятости в течение 10 дней со дня регистрации в целях поиска работы должны предложить два варианта под​ходящей работы (в том числе временной) или два варианта получения профессиональной подготовки. 
При невозможно​сти предоставления органами службы занятости подходящей работы гражданам в течение 10 дней со дня их регистрации в целях поиска подходящей работы они признаются безработ​ными с первого дня предъявления указанных документов.

Не признаются безработными граждане:

· до 16-летнего возраста и пенсионеры по старости и за выслугу лет. Решение о признании инвалида безработным принимается в соответ​ствии с Федеральным законом «О социальной защите инвалидов в Российской Федерации»2;

· отказавшиеся в течение 10 дней со дня их регистрации в органе за​нятости от двух вариантов подходящей работы. Впервые ищущие рабо​ту, не имеющие профессиональной подготовки, не могут быть призна​ны безработными, если дважды отказались от получения профессио​нальной подготовки или от предложенной оплачиваемой работы, включая работу временного характера. При этом нельзя предлагать дважды одну и ту же работу (место учебы);

· не явившиеся без уважительных причин в течение 10 дней со дня их регистрации в органы занятости для предложения им подходящей работы, а также не явившиеся в срок для перерегистрации их в качестве безработных.

Не признанный органом занятости безработным гражданин имеет право через две недели повторно обратиться в этот орган занятости для признания его безработным. 
Не регистрируются как безработные лица, осужденные к исправительным работам без лишения свободы. Ес​ли же на момент вступления в силу такого приговора гражданин уже имел статус безработного, то орган занятости прекращает ему выплату пособия по безработице и снимает с учета. Если же в приговоре огово​рено условие неприменения установленного наказания к виновному в определенный испытательный срок или было условно-досрочное ос​вобождение от наказания, то это лицо органом занятости может быть признано безработным.
Подходящая и неподходящая работа

Подходящей считается такая работа, в том числе временная, кото​рая соответствует профессиональной пригодности с учетом уровня подготовки, условиям прежней работы, состоянию здоровья, транс​портной доступности рабочего места. При этом максимальная удален​ность подходящей работы от места жительства безработного определя​ется местным органом власти с учетом развития сети общественного транспорта. Так, если инженеру, имеющему высшее техническое обра​зование и проработавшему инженером 7 лет, предлагают работу техни​ка, то это будет неподходящая для него работа, или же ему предлагают работу инженера, но на дорогу ему в один конец до такой работы надо затрачивать 3—4 часа на общественном транспорте, то и эта работа для него будет неподходящей.

Подходящей считается любая оплачиваемая работа (с учетом возраста и иных особенностей граждан), включая временную работу для граждан, впервые ищущих работу, но не имеющих специальности, и граждан, отказавшихся повысить (восстановить) квалификацию или получить смежную профессию (специальность) после трехлетнего перерыва в работе или по окончании первоначального (12-месячного) периода безработицы.

Не может считаться подходящей работа, если:

1) она связана с переменой места жительства без согласия на то гражданина;

2) условия труда на ней не соответствуют правилам и нормам по охране труда;

3) заработок на ней ниже среднего заработка гражданина за последние три месяца на последнем месте его работы. А когда последний указанный его заработок превышал средний уровень заработка в данной местности, то подходящей не может считаться работа, если заработок по ней ниже среднего уровня на территории данного субъекта Российской Федерации.
Государственная служба занятости

Государственная служба занятости существует в составе Министерства труда и социального развития РФ. Услугами органов службы занятости могут бесплат​но пользоваться все без исключения граждане. Деятельность службы финансируется за счет государственного внебюджет​ного фонда занятости, создаваемого за счет отчислений рабо​тодателей, работников, ассигнований из бюджета и других по​ступлений. Средства фонда расходуются на содержание службы занятости, на безработных и находящихся под рис​ком увольнения, через негосударственные коммерческие службы занятости, поскольку содействие негосударственных служб не дает права на государственные льготы и гарантии.

Второй вопрос
Порядок приема на работу. Трудовой договор: понятие и виды, порядок заключения и расторжения. Правовое регулирование трудовой деятельности несовершеннолетних.

Процедура оформления сотрудника по трудовому договору состоит из следующих этапов: 
1. Получение документов от работника. 
2. Ознакомление сотрудника с локальными нормативными актами.
3.Заключение трудового договора. 
4.Оформление и регистрация документов на работника. 
5.Внесение записи в трудовую книжку. 
Рассмотрим каждый из них более подробно: 
1. Получение документов от работника 

При оформлении на работу нового сотрудника от него необходимо получить пакет документов. В зависимости от должности и предъявляемых к ней требований этот перечень может меняться. 
Обязательные документы:

1) Паспорт или заменяющий его документ (например, временное удостоверение личности по форме № 2П, свидетельство о рождении, документ, подтверждающий личность иностранного гражданина). 
2) Трудовая книжка (подробно о ведении, хранении и внесении данных в трудовую книжку здесь). 
3) СНИЛС (страховое свидетельство обязательного пенсионного страхования). 
4) Военный билет или удостоверение гражданина, подлежащего призыву на военную службу (если принимаемый на работу сотрудник является военнообязанным). 
Примечание: если работник не имеет трудовой книжки и СНИЛС (первое место работы), то работодатель обязан их оформить. Исключение составляет прием на работу дистанционных сотрудников, когда трудовой договор заключается путем обмена электронными документами. В данном случае работник сам получает СНИЛС в отделении ПФР и направляет сведения о нем работодателю. 
Дополнительные документы: 
1) Диплом или иной документ, подтверждающий наличие образования (аттестат и т.п.). 
2) Справка о прохождении медосмотра или медицинская книжка (требуется в случаях, когда должность требует прохождения обязательного медосмотра); 
3) Справка о наличии (отсутствии) судимости (обязательна для представления при устройстве на должность педагогического работника, госслужащего, судебного пристава, работника таможенных органов и т.д.).
4)  ИНН (при его наличии). Отсутствие ИНН не может являться препятствием для принятия сотрудника на работу, так как оно не включено в перечень обязательных документов и отказ в приеме на работу по факту отсутствия указанного документа является необоснованным. 
5) Заграничный паспорт. 
6) Справка 2-НДФЛ (необходима, в случае если работник хочет получать налоговые вычеты). 
7) Справка о сумме з/п за последние 2 года (необходима для расчета пособий по больничному в случае, если расчет будет производиться исходя из заработной платы у предыдущих работодателей). 
8) Разрешение на работу (патент) – для иностранных граждан и лиц без гражданства, если осуществление трудовой деятельности без указанных документов невозможна. 
9) Медицинское заключение об отсутствии противопоказаний для работы на Крайнем Севере (если сотрудник принимается на работу в указанный регионе). 
10) Сведения о доходах и имуществе супруга (супруги), несовершеннолетних детей. Предоставление указанного документа обязательно для госслужащих, сотрудников Центробанка (на ряд должностей), муниципальных служащих. 
11) Заявление о приеме на работу. Cоставление заявления о приеме не является обязательным условием для заключения трудового договора и его отсутствие не может являться основанием для отказа в принятии на работу. Исключение составляют только государственные и муниципальные служащие обязанные составить данное заявление. 
2. Ознакомление сотрудника с локальными нормативными актами 

Перед заключением трудового договора, сотрудника необходимо ознакомить с локальными нормативными актами. Эти документы разрабатываются работодателем самостоятельно, с учетом направления его деятельности. С одними из них ознакомление является обязательным, с другими – только при их наличии в организации. 
Документы, обязательные для ознакомления: 
1 Правила внутреннего трудового распорядка. 
2. Правила и инструкция по охране труда. 
3. Положение об оплате труда (если указанный раздел включен в правила внутреннего трудового распорядка). 
4. Правила хранения и использования персональных данных работников. 
Документы, обязательные для ознакомления только при их наличии в организации: 

1) Должностная инструкция. В случае если в трудовом договоре отсутствует перечень выполняемых сотрудником обязанностей, они прописываются в должностной инструкции, которая является, в свою очередь, неотъемлемой частью договора. Унифицированной формы данного документа нет — она разрабатывается работодателем самостоятельно и является его внутренним локальным документом. Примечание: если должностная инструкция не подписана работником, то применить к нему меры взыскания за неисполнение прописанных в инструкции обязанностей, нельзя. 
2) Положение о материальной ответственности. 
3) Положение о документообороте. 
4) Коллективный договор. 
5)Положение о социальном обеспечении работников. 
Иные, разработанные в организации документы. 
После того, как работник был ознакомлен с локальными нормативными актами, он должен расписаться в листе ознакомления, после чего лист сшивается с актом, нумеруется и скрепляется печатью и подписью должностного лица. 
3. Заключение трудового договора 

Трудовой договор заключается в письменной форме и составляется в двух экземплярах: один отдается работнику, второй остается у работодателя. При этом на экземпляре, оставшемся у работодателя, должна стоять подпись работника, получившего договор. 
При фактическом допущении работника к работе работодатель обязан оформить с ним договор в письменной форме не позднее 3 дней с момента допуска к выполнению трудовой функции. 
ТД вступает в силу 
- со дня его подписания сторонами 
- либо со дня фактического допущения работника к выполнению трудовых обязанностей.

Состав существенных условий ТД носит не рекомендательный, а обязательный характер.

1) ФИО работника и наименование работодателя (фамилия, имя, отчество работодателя - физического лица); 

2) место работы (с указанием структурного подразделения); 

3) дата начала работы; 

4) наименование должности, специальности, профессии в соответствии со штатным расписанием организации;

5) права и обязанности работника; 

6) права и обязанности работодателя; 

7) характеристики условий труда, компенсации и льготы; 

8) режим труда и отдыха; 

9) условия оплаты труда; виды и условия социального страхования, непосредственно связанные с трудовой деятельностью.
Испытательный срок.
Виды ТД:

1) срочный и 
2) бессрочный. 
ТД может заключаться: на неопределенный срок и на определенный срок не более 5 лет, с объяснением оснований заключения именно срочного договора.

Прием на работу производится по принципу подбора кадров по деловым качествам. По общему правилу ТД может быть заключен с лицами, достигшими возраста 16 лет. 

Гарантии: при приеме запрещают необоснованный отказ в приеме, прямые или косвенные преимущества и дискриминацию не по деловым качествам. 
Прием на работу, помимо заключения трудового договора, оформляется приказом работодателя.
Общие основания прекращения трудового договора:

1) истечение срока трудового договора за исключением, когда ТПО фактически продолжаются; 
2) расторжение трудового договора по инициативе работника; 
3) расторжение трудового договора по инициативе работодателя; 
4) перевод работника по его просьбе на работу к другому работодателю.

По своему содержанию ТП отличается о других договоров, связанных с трудом, но регулируемых нормами ГП. Если на основании данного ТД возникли ГПО, то трудовое законодательство не распространяется на гражданина, а следовательно, ему не оплачивается больничный листок при нетрудоспособности, не предоставляется отпуск. Такое отличие проводится по следующим 3 критериям: предмету соглашения, подчиненности работника правилам внутреннего распорядка, кто обязан организовать труд и его охрану.

Недействительными являются условия ТД, ухудшающие положение работников.

Изменение ТД возможно лишь с согласия его сторон и в письменном виде. 
Одностороннее изменение ТД не допускается и означает перевод его на другую работу или изменение существенных условий ТД. 
Не считается переводом на другую работу и не требует поэтому согласия работника перемещение его на том же предприятии без изменения существенных условий ТД. 

Допускается изменение работодателем существенных условий труда без согласия работника при продолжении работы по той же трудовой функции, только если это обусловлено изменением технологических условий труда. 
Постоянный перевод - изменение ТД произошло на неопределенный срок и прежнее место и условия ТД не сохраняются. 
Временный перевод - сохраняются прежнее место работы и условия договора, но на определенный срок поручается другая работа, по окончании которой восстанавливаются прежние условия труда.

ТД может быть прекращен лишь по основаниям и в порядке, указанном в законе. 
ТД мб в любое время расторгнут по соглашению сторон ТД. Это является юр гарантией права на труд и защитой от незаконных увольнений. 
Основанием прекращения трудового договора могут быть как действия, так и события:

1) соглашение сторон;

2) истечение срока трудового договора за исключением случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения;

3) расторжение трудового договора по инициативе работника

4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя

5) перевод работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или переход на выборную работу

6) отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, изменением подведомственности организации либо ее реорганизацией

7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудового договора

8) отказ работника от перевода на другую работу вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением

9) отказ работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую местность

10) обстоятельства, не зависящие от воли сторон

11) нарушение установленных настоящим Кодексом или иным ФЗ правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы.
Трудовая деятельность несовершеннолетних
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Третий вопрос
Коллективный договор. Роль профсоюзов в трудовых правоотношениях. Трудовые споры и порядок их разрешения.

Колдоговор - это правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей (ст. 40 ТК РФ).
Статус правового акта делает этот документ обязательным для работодателя. Часть 2 ст. 22 ТК РФ прямо обязывает работодателей соблюдать условия колдоговора в течение всего срока его действия.

Теоретически колдоговор нужен как работникам, так и работодателям как эффективный способ взаимовыгодного согласования интересов. 
Он дает работникам (в лице их представителей) возможность: активно участвовать в перераспределении денежных средств от работодателя к работникам; получить стабильный уровень оплаты труда и социальных гарантий на срок действия колдоговора; закрепить свои социальные достижения в правовом акте - средстве защиты их социально-экономических интересов.

Работодатели (при соблюдении колдоговора) получают социальный мир на предприятии, что способствует его работе. К тому же в колдоговор могут быть включены условия, стимулирующие работников к повышению своей квалификации, творческому отношению к труду, что тоже должно интересовать цивилизованных работодателей.

На практике же во многих организациях и у индивидуальных предпринимателей колдоговоры вообще отсутствуют, в других организациях они дублируют содержание ТК РФ, ничего не добавляя.

Причины такого положения: чрезмерная алчность и нежелание отдельных работодателей повышать расходы на оплату труда и социальное обеспечение работников, стеснять себя дополнительными обязательствами, а также низкая активность работников, которые не хотят или не могут добиваться для себя каких-либо улучшений. Эту ситуацию надо менять.

Заключение колдоговоров есть одна из форм социального партнерства - системы взаимоотношений между работниками (их представителями), работодателями (их представителями), органами власти и местного самоуправления, направленной на обеспечение согласования интересов работников и работодателей в вопросах регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений (ст. 23 ТК РФ).
Интересы работников при заключении колдоговора представляют первичная профсоюзная организация или иные представители, избираемые работниками (ст. 29 ТК РФ).
Но при этом иные представители и первичные профорганизации находятся в разных “весовых категориях”. Объясним почему.

Первичные профорганизации и их органы представляют в социальном партнерстве на локальном уровне - на уровне предприятия или организации - интересы работников данного работодателя, являющихся членами соответствующих профсоюзов (ст. 30 ТК).
Но при заключении колдоговора первички представляют интересы всех без исключения работников данного работодателя независимо от их членства в профсоюзах. Право профсоюзов, первичных профорганизаций на заключение колдоговоров предусмотрено и ст. 13 ФЗ “О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности”. Законодательство наделяет первичные профорганизации значительными полномочиями при заключении колдоговоров.

Таким образом, законодатель подчеркивает ведущую роль первичных профорганизаций при заключении колдоговоров. Вывод: чтобы добиться заключения выгодного для работников колдоговора, им надо создать на своем предприятии первичную профорганизацию, а если она уже действует - пополнить ее ряды.

Интересы работодателей при заключении колдоговора представляют: руководитель организации (единоличный исполнительный орган юридического лица), работодатель - индивидуальный предприниматель или уполномоченные ими лица. Конкретный объем полномочий представителей работодателя определяется в соответствии с ТК РФ, федеральными законами, иными нормативными правовыми актами РФ, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов РФ, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами организации (например, уставом), локальными нормативными актами.

Руководитель организации (уполномоченные им представители) в соответствии с ее учредительными документами или локальными нормативными актами может быть ограничен в принятии решений. Например, уставом юридического лица принятие решений о расходовании денег свыше определенной суммы находится в компетенции совета директоров или коллегиального исполнительного органа (правления, дирекции). В такой ситуации решения руководителя организации или его представителей, связанные с заключением колдоговора, вступят в силу только после утверждения (одобрения) органами управления организацией, к чьей компетенции это отнесено.

Заключению колдоговора предшествуют коллективные переговоры представителей работников и работодателя. В ходе переговоров стороны достигают согласия по конкретным положениям будущего договора. ТК РФ не раскрывает термин “коллективные переговоры” - определение есть в Конвенции МОТ № 154 “О содействии коллективным переговорам” (1981): под коллективными переговорами следует понимать все переговоры, которые проводятся между работодателем, группой работодателей, одной или несколькими организациями работодателей с одной стороны и одной или несколькими организациями трудящихся - с другой стороны, и имеют целью определение условий труда и занятости; регулирование отношений между работодателями и трудящимися; регулирование отношений между работодателями (их организациями) и организацией (организациями) трудящихся. 
СОДЕРЖАНИЕ И СТРУКТУРА КОЛДОГОВОРА
Стороны коллективных переговоров наделены правом самостоятельно определять содержание и структуру колдоговора (ст. 41 ТК РФ).
С учетом финансово-экономического положения работодателя в колдоговоре могут устанавливаться льготы и преимущества для работников, условия труда, более благоприятные по сравнению с установленными законами, иными нормативными правовыми актами, соглашениями.

К примерному перечню вопросов, которые могут быть урегулированы в колдоговоре, относятся(ч. 2 ст. 41 ТК РФ):

- формы, системы и размеры оплаты труда;

- выплата пособий, компенсаций;

- механизм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных колдоговором;

- занятость, переобучение, условия высвобождения работников;

- рабочее время и время отдыха, включая вопросы предоставления и продолжительности отпусков;

- улучшение условий и охраны труда работников, в том числе женщин и молодежи;

- соблюдение интересов работников при приватизации государственного и муниципального имущества;

- экологическая безопасность и охрана здоровья работников на производстве;

- гарантии и льготы при совмещении работы с обучением;

- оздоровление и отдых работников и членов их семей;

- частичная или полная оплата питания работников;

- контроль за выполнением колдоговора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, обеспечение нормальных условий деятельности представителей работников, порядок информирования работников о выполнении колдоговора;

- отказ от забастовок при выполнении условий колдоговора;

- другие вопросы, определенные сторонами.

Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров определен главой 60 ТК РФ. Рассмотрим, какова же роль профессионального союза на каждой стадии рассмотрения спора.

 
Профессиональный союз может выступать посредником на переговорах по урегулированию разногласий между работником и работодателем. Работник, полагающий, что его право нарушено, вправе обратиться за разъяснениями в профсоюзный орган, где ему может быть пояснено, правомерны ли его требования и какие шаги можно предпринять для урегулирования конфликта в том случае, если требования правомерны.

 
Профком от имени работника может обратиться к работодателю и урегулировать возникший спор до обращения в специальные органы. Если данная миссия осталась безуспешной, наступает стадия рассмотрения спора в КТС или непосредственно в суде.

 
Профсоюзы имеют право
1)  помочь работнику написать заявление в КТС, 
2) участвовать вместе с ним в рассмотрении заявления непосредственно в КТС, 
3) контролировать исполнение принятого решения, 
4) принимать меры к недопущению повторения аналогичных нарушений прав работников.

 
Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров представляет собой процедуру их разбирательства уполномоченными государством органами.

 
Такие органы называются юрисдикционными, поскольку они полномочны принимать решения, имеющие правовое значение и обязательные к исполнению.

Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров включает:

1. принятие к рассмотрению заявления стороны спора полномочным на то органом (КТС, судом);

2. подготовку дела о споре к рассмотрению;

3. определенные действия сторон, других участников разбирательства (свидетелей, специалистов, представителей сторон), органа, рассматривающего спор;

4. вынесения решения по спору.

Разрешение спора завершается обязательным исполнением принятого по нему решения. Его неисполнение влечет за собой действия специальных уполномоченных органов, направленные на принудительное исполнение решения.

В соответствии с действующим трудовым законодательством Комиссия по трудовым спорам образуется по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателя.
Представители работников в Комиссию по трудовым спорам избираются общим собранием (конференцией) работников организации или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников организации.

Практика показывает, что в большинстве случаев инициируют создание КТС, проводят необходимую подготовительную работу и осуществляют контроль за ее деятельностью профессиональные союзы.

Комиссия по трудовым спорам имеет право рассматривать следующие вопросы:

- о переводах на другую работу;

- об изменении трудового договора;

- об отстранении от работы;

- о применении дисциплинарных взысканий;

- об оплате труда;

- о предоставлении отпусков;

- об установлении или отмене неполного рабочего времени;

-а также другие споры (кроме тех, которые рассматриваются непосредственно в судах).

 
Рассматривая вопросы представительства, необходимо учитывать, что КТС и суд - самостоятельные органы, рассматривающие индивидуальные трудовые споры. Суд не является вышестоящей инстанцией по отношению к КТС. Он не вправе отменить или изменить решение КТС. При рассмотрении в суде индивидуального трудового спора после того, как он был рассмотрен КТС (в случае обжалования в суде решения КТС), решение КТС анализируется наравне с другими доказательствами по делу.

 
Если спор первоначально рассматривался в КТС, а затем - в суде, то такой порядок считается общим порядком рассмотрения индивидуальных трудовых споров.
Возражая против вынесенного решения КТС, в суд могут обратиться: работник, работодатель, профессиональный союз, защищающий интересы работника.

 
Основанием для обращения в суд для работника, работодателя и профессионального союза служит несогласие с принятым комиссией решением.

Обеспечению охраны прав работников - членов профсоюза служит предоставление профессиональному союзу права выступить в защиту их интересов.
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Четвертый вопрос
Заработная плата. Правовые основы социальной защиты и социального обеспечения.

Заработная плата - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных) и стимулирующие выплаты (доплаты, надбавки, премии и иные поощрительные выплаты).
Месячная заработная плата работника не может быть ниже минимального размера оплаты труда (МРОТ), устанавливаемого одновременно на всей территории Российской Федерации федеральным законом, и не может быть ниже величины прожиточного минимума трудоспособного населения. В связи с ростом потребительских цен на товары и услуги уровень заработной платы должен систематически индексироваться.

Заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда и максимальным размером не ограничивается

Заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда.

Системы оплаты труда – способы установления соотношения между затраченным трудом и получаемым работником вознаграждением.

Основными системами оплаты труда являются повременная и сдельная.

При повременной системе оплаты труда размер заработка определяется в соответствии с проработанным временем и квалификацией работника. При оплате за месяц заработок определяется как месячная ставка независимо от числа рабочих дней в месяце. При оплате за неполный месяц устанавливается размер дневной ставки, и зарплата в целом зависит от числа проработанных дней.

При сдельной системе оплаты труда размер заработной платы работника определяется количеством единиц произведенной им продукции или выполненной работы установленного качества, исходя из сдельных расценок.

Сдельная расценка исчисляется исходя из установленных разрядов работ, тарифных ставок и норм выработки или норм времени. Если работнику доводится норма выработки, то сдельная расценка определяется путем деления часовой (дневной) тарифной ставки соответствующего разряда на эту норму выработки. Если работнику определяется норма времени на изготовление изделия, то тарифная ставка умножается на норму времени.

Сдельная оплата подразделяется на:

- прямую сдельную (заработок начисляется по заранее установленной расценке на единицу произведенной продукции);

- косвенную сдельную (размер заработной платы вспомогательных рабочих определяется как процентное отношение от заработка основного работника);

- сдельно-прогрессивную (труд рабочего в пределах установленной нормы оплачивается по основным одинарным расценкам, а сверх установленной нормы - по повышенным сдельным расценкам);

- аккордную (размер оплаты труда устанавливается не за каждую производственную операцию, а за весь комплекс работ);

- и др.

Для стимулирования работника к добросовестному труду используется премиальная система оплаты труда, которая применяется только в сочетании со сдельной или повременной.

При повременно-премиальной системе оплаты, кроме оплаты по тарифной ставке, работнику еще начисляется премия за конкретные достижения в работе по заранее установленным показателям.

Сдельно-премиальная система оплаты труда применяется, когда работнику сверх заработка по прямым сдельным расценкам начисляется и выплачивается премия за выполнение и перевыполнение заранее установленных количественных и качественных показателей.

Премиальная система оплаты труда состоит из:

· условий премирования;

· размера премий;

· оснований и порядка депремирования (лишения премии полностью или частично).

Могут использоваться и иные стимулирующие выплаты – различные системы доплат и надбавок, установленных сверх окладов (например, за профессиональное мастерство, высокую квалификацию, выслугу лет и т.д.)

Труд в условиях, отклоняющихся от нормальных оплачивается следующим образом:

1. труд в особых условиях (занятых на тяжелых работах, работах с вредными, опасными условиями труда, в особых климатических условиях) оплачивается в повышенном размере с учетом коэффициентов;

2. выполнение работ различной квалификации оплачивается работникам с повременной оплатой труда по работе более высокой квалификации, работникам со сдельной оплатой труда - по расценкам выполняемой им работы, однако при выполнении работ, тарифицируемых ниже присвоенных им разрядов, работодатель обязан выплатить им межразрядную разницу.

3. совмещение профессий и исполнение обязанностей временно отсутствующего работника - производится доплата, размер которой устанавливается по соглашению сторон трудового договора с учетом содержания и объема дополнительной работы.

4. сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие часы - не менее чем в двойном размере. По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно.

5. работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере. По желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.

6. работа в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях, но не ниже размеров, установленных трудовым законодательством.

При невыполнении работником трудовых обязанностей оплата производится следующим образом:

1. при невыполнении норм труда:

· по вине работодателя - не ниже средней заработной платы работника, рассчитанной пропорционально фактически отработанному времени;

· по причинам, не зависящим от работодателя и работника - не менее 2/3 оклада, рассчитанного пропорционально фактически отработанному времени;

· по вине работника - в соответствии с объемом выполненной работы.

1. при изготовлении продукции, оказавшейся браком:

· не по вине работника - оплачивается наравне с годными изделиями;

· по вине работника - полный брак оплате не подлежит, частичный брак оплачивается по пониженным расценкам в зависимости от степени годности продукции.

1. при простое:

· по вине работодателя - не менее 2/3 средней заработной платы работника;

· по причинам, не зависящим от работодателя и работника - не менее 2/3 оклада, рассчитанного пропорционально времени простоя;

· по вине работника - время простоя не оплачивается.

О начале простоя, вызванного поломкой оборудования и другими причинами, которые делают невозможным продолжение выполнения работником его трудовой функции, работник обязан сообщить своему непосредственному руководителю.
При выплате заработной платы работодатель обязан в письменной форме (путем выдачи расчетных листков) извещать каждого работника о составных частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период, размерах и основаниях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, подлежащей выплате.

Заработная плата выплачивается не реже чем каждые полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором, трудовым договором.

Для отдельных категорий работников федеральным законом могут быть установлены иные сроки выплаты заработной платы.

При совпадении дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной платы производится накануне этого дня.

Оплата отпуска производится не позднее чем за три дня до его начала.

Выплата заработной платы производится в денежной форме в валюте РФ (в рублях).

Социальное обеспечение – это система мер и мероприятий, предназначенная для оказания помощи нуждающимся гражданам и семьям, оказавшимся в трудной жизненной ситуации, за счет государственных (общественных) и обобществленных средств.

Предметом права социального обеспечения являются сле​дующие виды общественных отношений.

1-я группа - отношения по поводу денежных выплат, в том числе: пенсий, пособий и компенсаций.

2-я группа - отношения по поводу так называемых «натураль​ных» видов социального обеспечения (медицинская помощь и лечение, бесплатная или со скидкой лекарственная помощь, сана​торно-курортное лечение за счет государственных средств, об​служивание инвалидов и лиц преклонного возраста, профобучение и трудоустройство инвалидов, ортопедическая помощь и т.п.).

3-я группа - процедурные и процессуальные отношения (в связи с установлением юридических фактов, являющихся осно​ванием для возникновения, изменения и прекращения отношений по социальному обеспечению, в связи с реализацией права на со​циальное обеспечение, в связи с защитой нарушенного права на социальное обеспечение).

Субъектом права на социальное обеспечение может выступать как отдельное физическое лицо, так и семья (например, в случае назначения пенсии по случаю потери кормильца). Второй субъект права социального обеспечения - государст​венные органы, которые выступают в отношениях социального обеспечения от имени государства. К их числу относятся органы Министерства труда и социального развития РФ, органы здравоохранения, мини​стерств обороны и внутренних дел и др.

Система права социального обеспече​ния включает две части: об​щую и особенную.

В общую часть вклю​чаются институты, опреде​ляющие круг регулируемых отношений, задачи и принципы отрасли, виды обеспечения, регулирующие субъектный состав отношений по социальному обеспечению и устанавли​вающие объем правомочий субъектов.

Особенная часть состоит из:

· института пенсионного обеспечения;

· института трудового и страхового стажа;

· института пособий и компенсаций;

· института льгот;

· института медицинской помощи и лечения (лекарственная помощь, санаторно-курортное обслуживание);

· института социального обслуживания (социальное об​служивание на дому, в стационарных ус​ловиях, предоставление временного приюта, организация дневного пребывания в учреждениях социального обслуживания, консульта​тивная помощь, социальный патронаж семей, детей и отдельных граждан, специальная помощь беженцам и вынужденным пересе​ленцам).

[image: image11.jpg]————]
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counanbLHON 3aWNTbI
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CoumManeHan 3aLMTa — KOHKPETHAA COLMANLHAR NONWTVKA rocyaapeTea,
KOTOPOE NPaBOBbLIMM CPEACTBAMM CTPEMUTCR OBECNEYNT L CyLICTBOBaHNE
onpeaenéHHbIX rPYnn HaCeneHns, HYKAAWMXCA B COLMAN bHON
noaAepKKe.

CoumansHoe ofecneyeHne — COBOKYNHOCTb MEPONPUATUA, NPOBOANMbIX
MV NOAASPKMBAEM bIX rOCYAAPCTEOM, HANPABNGHHLIX HA OBeCneyeHne u
OBCNYKMBEHME HYKAAIOLMACA B COLMANLHON NOAASIKKE FPYNN HaceneHus
(npecTapensix, HETPYAOCNOCOGH bIX rpaxaaH, 6e3paboTHbIX, CeMen ¢
AETbMW N T.4.).

06na3aTensHOe COUMAN LHOE CTPAXOBAHME - OCHOBA COLMAN LHOTO
ofecneyeHnn, 0aHa N3 NPaBOBbLIX HOPM; 33 CYET CTPAXOBbLIX NIATEXEN,
KOHCONTMAMPOBAHHbIX B COCTABE AMHOrO COLMANLHOrO Hanora (B3Hoca),
3aumncnnemoro e MencnonHbin (org PP, PoHg cOuMan bHOMo.
CTpaxoeaHwA, (eaepansHbii N TEPPUTOPUAN bHbIE (HOHA bl 0BA3ATENBHOMO
MEaULMHCKOro 06PasosaHnn .

Mpaeo coupan LHOro 0GECTeYeHNA — CAMOCTOATENbLHAR OTPAC b
POCCHIMCKOro NPaea, Ha OCHOBE HOPM KOTOPOW YCTAHABNMBAKOTCA
1opUANYeckMe (aThl, PEanM3yeTesn 1 3aLLMILASTCA NPABO rPaKAAH Ha
Pa3nnyHbIe BMALI COLMAN BHOO OBECNEYeHNs .
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