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Пояснительная записка
       Практические занятия служат связующим звеном между теорией и практикой. Они необходимы для закрепления теоретических знаний, полученных на уроках теоретического обучения, а также для получения практических знаний. Практические задания  выполняются  самостоятельно, с применением знаний и умений, полученных на уроках, а также с использованием необходимых пояснений, полученных от преподавателя при выполнении практического задания. Проведению практических занятий предшествует предварительная подготовка, которую должен получить обучающийся. Список литературы и вопросы, необходимые для подготовки, обучающийся получает перед занятием из методических рекомендаций к практическому занятию.
          Практические задания разработаны в соответствии с учебной программой и выполняются обучающимися индивидуально.
          Зачет по каждой практической работе обучающийся получает после ее выполнения и предоставления отчета в письменном виде. В отчете должны быть отражены полученные знания и умения в ходе выполнения практической работы, а также ответы на вопросы преподавателя, если таковые возникнут при проверке выполненного задания.
В результате освоения учебной дисциплины обучающийся должен 
   Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- содержание российского трудового права;
- права и обязанности работников и работодателей;
- порядок заключения и прекращения трудовых договоров;
- содержание трудовой дисциплины;
- порядок разрешения трудовых споров;
- виды рабочего времени и времени отдыха;
- формы и системы оплаты труда работников;
- основы охраны труда;
 - порядок и условия материальной ответственности сторон трудового договора

Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- анализировать и готовить предложения по урегулированию трудовых споров;
- анализировать и готовить предложения по совершенствованию правовой деятельности.

        Выполнение практических работ предусматривает формирование общих и профессиональных компетенций, умений и навыков будущего специалиста.
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
          ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 

          В ходе изучения дисциплины осуществляется формирование профессиональных компетенций:
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Перечень практических работ:
Практическая работа №1 Источники трудового права
Практическая работа №2 Понятие, признаки, содержание трудового правоотношения.
Практическая работа №3  Граждане как субъекты трудового права
Практическая работа №4 Представители работников. Представители работодателей 
Практическая работа №5 Коллективные договоры как основные формы коллективно-договорного регулирования.
Практическая работа №6 Соглашения по социально-трудовым вопросам: понятия и виды.
Практическая работа №7 правовой статус безработных.
Практическая работа №8Правовая организация трудоустройства.
Практическая работа №9 Стороны, содержание трудового договора.
Практическая работа №10 Виды трудового договора.
Практическая работа №11 Порядок заключения и оформления трудового договора
Практическая работа №12 Разработка текста трудового договора и дополнительного соглашения к нему.
Практическая работа №13 Подготовка приказа о приеме на работу.
Практическая работа №14 Правила расторжения трудовых договоров с работниками.
Практическая работа №15 Особенности разных видов рабочего времени.
Практическая работа №16 Порядок предоставления различных видов отпусков.
Практическая работа №17 Определение законности привлечения работника к дисциплинарной ответственности
Практическая работа №18 Ответственность сторон трудового договора за нарушение правил охраны труда.
Практическая работа №19 Определение законности привлечения работника к материальной ответственности.  
Практическая работа №20 Особенности правового регулирования труда несовершеннолетних.
Практическая работа №21 Рассмотрение и разрешение индивидуальных трудовых споров
Практическая работа №22 Разработка текстов жалоб и исковых заявлений в суд.

2.1. Методические рекомендации студентам по решению ситуативной задачи
Указанное задание предназначено в первую очередь для того, чтобы научить студентов понимать смысл закона и применять нормы права к конкретным жизненным ситуациям.
Решение ситуативных задач должно быть полным и развернутым. В решении должен быть виден ход рассуждений студента:
1) Анализ ситуации. На данном этапе необходимо, прежде всего, уяснить содержание задачи и все обстоятельства дела;
2) Оценка ситуации с точки зрения действующего законодательства. Для этого студент должен определить юридическое значение фактических обстоятельств, упомянутых в задаче, и квалифицировать указанное в условии задачи правоотношение.
3) Четко сделанные выводы, в том числе об обоснованности требований.
Юридическая квалификация фактов и отношений должна основываться на нормах права. Рассуждения и выводы должны обосноваться ссылками на конкретные правовые нормы. Однако решение не должно состоять лишь из дословного изложения или пересказа текста статей нормативных актов.
Образец решения ситуативной задачи.
    Сергеев обратился 15 сентября к директору предприятия с письменным заявлением об увольнении по собственному желании. Директор предприятия Сергееву в приеме заявления, мотивируя тем, что он как квалифицированный специалист нужен предприятию. В этот день Сергеев, зайдя к секретарю директора, зарегистрировал свое заявление в книге «Поступление писем», заявление на имя директора.
      В связи с тем, что приказ об увольнении 29 сентября издан не был, он с 30 сентября не вышел на работу и потребовал выдачи трудовой книжки, в чем ему было отказано.
                        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы Трудового кодекса РФ и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права:
   В течение каких сроков работник вправе предупредить администрацию об увольнении?    Какова основная цель предупреждения? Как решить спор?
Решение
        Работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной форме не позднее, чем за две недели. Если трудовой договор срочный или в период испытательного срока, то за три дня. Течение срока начинается на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении. 
       Работодатель в течение этого срока подыскивает работнику замену.
До истечения срока предупреждения об увольнении работник имеет право в любое время отозвать свое заявление.
	По истечении срока предупреждения об увольнении работник имеет право прекратить работу. В последний день работы работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку, другие документы, связанные с работой и произвести с ним полный расчет.              Значит, Сергеев в данной ситуации прав.











	




Правила
охраны труда при выполнении практической работы в кабинете
1. Общие требования безопасности.
1.1 При проведении занятий студенты должны соблюдать правила поведения, расписание учебных занятий, установленные режимы труда  и отдыха. 
1.2 При проведении занятий возможно воздействие на студентов следующих опасных и вредных факторов:
   -нарушения осанки, искривления позвоночника, развитие близорукости при неправильном подборе размеров ученической мебели;
   -нарушения остроты зрения при недостаточной освещенности в кабинете;
   -поражение электрическим током при неисправном электрооборудовании кабинета.
1.3 При проведении занятий соблюдать правила пожарной безопасности, знать места расположения первичных средств пожаротушения.
1.4 При несчастном случае пострадавший или очевидец несчастного случая обязан немедленно сообщить преподавателю, который сообщает об этом администрации колледжа.
1.5 В процессе занятий студенты должны соблюдать правила личной гигиены, содержать в чистоте свое рабочее место.
1.6 Студенты допустившие невыполнение или нарушение инструкции по охране труда, привлекаются к ответственности и со всеми студентами проводится внеплановый инструктаж по охране труда.
2. требования безопасности перед началом занятий
2.1. Включить полностью освещение в кабинете, убедиться в исправной работе светильников. Наименьшая освещенность в кабинете должна быть не менее 300 лк (20 Вт/кв. м) при люминесцентных лампах и не менее 150 лк (48 Вт/кв. м) при лампах накаливания.
2.2. Убедиться в исправности электрооборудования кабинета: светильники должны быть надежно подвешены к потолку и иметь светорассеивающую арматуру; коммутационные коробки должны быть закрыты крышками; корпуса и крышки выключателей и розеток не должны иметь трещин и сколов, а также оголенных контактов.
2.3. Убедиться в правильной расстановке мебели в кабинете.
2.4. Проверить санитарное состояние кабинета, убедиться в целостности стекол в окнах и провести сквозное проветривание кабинета.
3. требования безопасности во время занятий.
3.1 Студентам со значительным снижением слуха рабочие места отводятся за первыми и вторыми столами. Студентам с пониженной остротой зрения места отводятся ближе к окну за первыми столами.
3.2 Все используемые в кабинете демонстрационные электрические приборы должны быть исправны.
3.3 Во избежания падения из окна, а также ранений стеклом не вставать на подоконник.
4. требования безопасности в аварийных ситуациях.
4.1 При плохом самочувствии сообщить об этом преподавателю.
4.2. При возникновении пожара немедленно эвакуировать студентов из здания, сообщить о пожаре администрации колледжа и приступить к тушению очага возгорания с помощью первичных средств пожаротушения.
4.3. При прорыве системы отопления удалить студентов из кабинета, перекрыть задвижки в тепловом узле здания и вызвать слесаря-сантехника.
4.4. При получении травмы оказать первую помощь пострадавшему, сообщить об этом администрации колледжа, при необходимости доставить пострадавшего в ближайшее лечебное учреждение.
5. требования безопасности по окончании занятий.
5.1. Выключить демонстрационные электрические приборы.
5.2 Проветрить, провести влажную уборку кабинета.5.3 Закрыть окна и выключить свет.
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Тема:  Источники трудового права.
Цель:  
уяснение общих положений относительно источников трудового права и особенностей отдельных видов источников трудового права;
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.

 Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
  ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- систему источников трудового права.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- классифицировать источники трудового права по юридической силе.

Дидактические средства обучения:    
            Конституция РФ; Трудовой кодекс РФ

В соответствии с ч.ч. 1 и 2 ст. 5 Трудового кодекса РФ, регулирование трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений в соответствии с Конституцией Российской Федерации, федеральными конституционными законами осуществляется:
1. трудовым законодательством, состоящим из: � Трудового кодекса РФ; � иных федеральных законов и законов субъектов Российской Федерации, содержащих нормы трудового права.
2. иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 
права: � указами Президента Российской Федерации; � постановлениями Правительства Российской Федерации и нормативными правовыми актами федеральных органов исполнительной власти; � нормативными правовыми актами органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации; � нормативными правовыми актами органов местного самоуправления. 
3. коллективными договорами, соглашениями и локальными нормативными актами, содержащими нормы трудового права. Таким образом, Трудовой кодекс РФ подразделяет все нормативные акты, являющиеся источниками трудового права, на две категории: трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права.
 Цель такого разграничения – распределение полномочий по правовому регулированию конкретных правоотношений между различными нормативными актами.  
                  I. Если рассматривать в целом все нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, то их можно расположить в виде определенной иерархичной системы. Составными частями указанной системы будут являться следующие группы нормативных правовых актов. 
1. Федеральные нормативные правовые акты.
 2. Нормативные правовые акты субъектов Российской Федерации.
3. Нормативные правовые акты органов местного самоуправления.
 4. Локальные нормативные акты.
 Рассмотрим поподробнее некоторые нормативные правовые акты, входящие в вышеуказанные группы.   
1 группа – Федеральные нормативные правовые акты.
           Первое место среди источников трудового права занимает Конституция Российской Федерации (принята всенародным голосованием 12.12.1993 г.). В ней закреплены основные трудовые права, свободы и гарантии их обеспечения. Статья 37 Конституции: . провозглашает свободу и добровольность труда,  . запрещает принудительный труд,  . закрепляет право на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены,   провозглашает право на вознаграждение за труд без какой-либо дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а также право на защиту от безработицы,  признает право работников на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку,  закрепляет право на отдых, а работающим по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.  
               Среди федеральных законов важнейшее место занимает Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 г. №197- Трудовой кодекс РФ вступил в силу с 01.02.2002 г. и является основным кодифицированным источником трудового права, сменившим ранее действовавший Кодекс законов о труде Российской Федерации.
                 Так как Трудовой кодекс РФ по сути является федеральным законом, то вышеуказанной нормой фактически устранена возможность возникновения коллизий при последующем принятии каких-либо федеральных законов, содержащих нормы трудового права (если в данных законах будут содержаться нормы, противоречащие Трудовому кодексу РФ). Если описанная оговорка отсутствовала бы в Трудовом кодексе РФ, то как следует из общей теорией права: при противоречии между одинаковыми по юридической силе нормативными правовыми актами, применяется нормативный правовой акт, принятый позднее.  
                    Указы Президента Российской Федерации Президент Российской Федерации также вправе в соответствии со своей компетенцией принимать нормативные правовые акты по вопросам регулирования трудовых отношений, например, Указ Президента РФ от 31 декабря 2005 г. №1574 «О Реестре должностей федеральной государственной гражданской службы» (с изменениями от 4, 20 марта, 8 сентября, 16 октября 2006 г.)1. В соответствии с ч. 6 ст. 5 Трудового кодекса РФ, указы Президента Российской Федерации, содержащие нормы трудового права, не должны противоречить Трудовому кодексу РФ и иным федеральным законам.  
                    Постановления Правительства Российской Федерации. Правительство Российской Федерации как основной орган исполнительной власти в пределах своей компетенции также принимает нормативные правовые акты в сфере труда, например: 
1. Постановление Правительства РФ от 15 ноября 2006 г. №681 «О порядке выдачи разрешительных документов для осуществления иностранными гражданами временной трудовой деятельности в Российской Федерации»
2.  Постановление Правительства РФ от 11 октября 2002 г. №755 «Об утверждении перечня объектов и организаций, в которые иностранные граждане не имеют права быть принятыми на работу»
3.  Постановление Правительства РФ от 27 октября 2003 г. №646 «О вредных и (или) опасных производственных факторах и работах, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования), и порядке проведения этих осмотров (обследований)» (с изменениями от 1 февраля 2005 г.)
4.   Постановление Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. №225 «О трудовых книжках» (с изменениями от 6 февраля 2004 г.)
5.   Постановление Правительства РФ от 10 декабря 2002 г. №877 «Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников, имеющих особый характер работы» (с изменениями от 1 февраля 2005 г.)
В соответствии с ч. 7 ст. 5 Трудового кодекса РФ, постановления Правительства Российской Федерации, содержащие нормы трудового права, не должны противоречить Трудовому кодексу РФ, иным федеральным законам и указам Президента Российской Федерации.

	
Содержание практической работы

Задание1 :
 Заполнить следующую таблицу, расположив в ней сведения об нормативных правовых актах в иерархичной последовательности в зависимости от их юридической силы:
	№
	Вид нормативного
правового акта  
	Порядок
вступления в силу 
	Порядок опубликования
	Каким нормативно-правовым актам не должен
противоречить

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	



Задание 2: выполнение задачи
Зосимова , работающая менеджером проекта в представительстве Burger AG в г. Москве – ЗАО «Бюргер АГ» (учредитель – немецкая фирма), в связи с беременностью попросила предоставить положенный ей по российскому трудовому законодательству отпуск по беременности и родам общей продолжительностью 140 календарных дней (20 недель) и выплатить соответствующее пособие за этот период. Работодатель сообщил Зосимовой, что отпуск будет ей предоставлен в соответствии с немецким законодательством о материнстве.
                   Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы Трудового кодекса РФ и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права:

1. Нормы какого законодательства распространяются на отношения между Зосимовой  и ее работодателем – ЗАО «Бюргер АГ»?
2. Правомерны ли действия работодателя?

Задание 3 выполнение тестовых задании  по вариантам
Вариант 1.

1. Дата введения в действие Трудового кодекса РФ:
а) 1 января 2002 г.
б) 1 февраля 2002 г.
в) 1 июня 2002 г.
г) 1 июля 2002 г.
д) 1 января 2003 г.
2. Локальные нормативные акты в трудовом праве:
а) нормативные акты, принимаемые Минздравсоцразвития РФ;
б) нормативные акты, принимаемые территориальными органами по труду Минздравсоцразвития РФ;
в) нормативные акты, принимаемые органами местного самоуправления по вопросам, отнесенным к их компетенции;
г) нормативные акты, принимаемые работодателями, за исключением работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями;
д) нормативные акты, принимаемые на стачках, митингах, сходах граждан по вопросам, касающимся трудовых отношений.
3. В случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями, работодатель при принятии локальных нормативных актов учитывает мнение:
а) общего собрания (конференции) работников;
б) представительного органа работников (при наличии такого представительного
органа);
в) территориальных органов Минздравсоцразвития РФ;
г) каждого работника.
4. Материалы судебной практики:
а) являются источником трудового права;
б) содержат нормы трудового права и применяются на всей территории РФ.
в) не являются источником трудового права, но играют важную роль как «руководящие разъяснения» судам первой инстанции;
г) содержат нормы трудового права и применяются только на территории субъекта РФ, где находится суд, принявший решение;
д)содержат нормы трудового права и применятся только на территории деятельности суда, принявшего решение
5. Нормативные акты органов местного самоуправления, принимаемые ими в пределах своей компетенции:
а) не являются источниками трудового права;
б) являются источниками трудового права, но носят рекомендательный характер и
применяются по усмотрению сторон трудовых отношений;
в) являются источниками трудового права, но носят акцессорный (дополнительный) характер по отношению к нормам, установленным федеральными законами, и применяются при прямом указании сторон трудовых отношений;
г) могут содержать нормы трудового права и являться источником трудового права.
6. Положения трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы
трудового права обязательны для применения:
а) только работодателями – государственными организациями независимо от их
организационно-правовой формы;
б) только работодателями – коммерческими организациями независимо от их организационно-правовой формы;
в) только предпринимателями без образования юридического лица, в случае если они нанимают на работу по трудовому договору работников;
г) только работодателями – организациями независимо от их организационно-правовой формы и формы собственности;
д) всеми работодателями (физическими и юридическими лицами независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности).
7. В случае противоречия между нормами Трудового кодекса РФ и нормами
вновь принятого федерального закона, содержащего нормы трудового права:
а) применяются нормы Трудового кодекса РФ;
б) применяются нормы вновь принятого федерального закона;
в) вновь принятый федеральный закон применяется при условии внесения соответствующих изменений в Трудовой кодекс РФ;
г) Трудовой кодекс РФ применяется в части, не противоречащей вновь принятому
федеральному закону;
д) применяются нормативные акты Минздавсоцразвития РФ, изданные во исполнение вышеуказанных нормативных актов.


Вариант 2

1. В случае противоречия между нормами Трудового кодекса РФ и нормами
иных федеральных законов, содержащих нормы трудового права:
а) применяются нормы Трудового кодекса РФ;
б) применяются нормы федеральных законов;
в) применяются по выбору либо нормы Трудового кодекса РФ, либо нормы федеральных законов;
г) применяются нормы, установленные локальными нормативными актами;
д) применяются нормативные акты Минздравсоцразвития РФ, изданные во исполнение вышеуказанных нормативных актов.
2. Материалы судебной практики:
а) являются источником трудового права;
б) не являются источником трудового права, но играют важную роль как «руководящие разъяснения» судам первой инстанции;
в) содержат нормы трудового права и применятся только на территории деятельности суда, принявшего решение;
г) содержат нормы трудового права и применяются только на территории субъекта РФ, где находится суд, принявший решение;
д) содержат нормы трудового права и применяются на всей территории РФ.
3. Трудовые отношения с участием иностранных граждан, лиц без гражданства, организаций, созданных или учрежденных иностранными гражданами, лицами без гражданства либо с их участием, международных организаций и иностранных юридических лиц на территории Российской Федерации регулируются:
а) трудовым законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового права РФ;
б) нормативными актами страны, гражданином которой является работник;
в) трудовым законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового права РФ, если иное не предусмотрено международным договором РФ;
г) трудовым законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового права РФ, если иное не предусмотрено локальными нормативными актами;
д) трудовым законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового права РФ, если иное не предусмотрено трудовым договором работника с работодателем.
4. Трудовое законодательство и иные акты, содержащие нормы трудового права,не распространяется на (если в соответствии с Трудовым кодексом РФ они одновременно не выступают в качестве работодателей или их представителей):
а) военнослужащих, при исполнении ими обязанности военной службы;
б) лиц, работающих по трудовому договору у предпринимателя без образования юридического лица;
в) лиц, работающих по трудовым договорам в некоммерческих организациях;
г) лиц, работающих по договорам гражданско-правового характера;
д) лиц, работающих по трудовым договорам у работодателей – физических лиц;
е) членов советов директоров (наблюдательных советов) организаций (за исключением лиц, заключивших с данной организацией трудовой.
5.Составной частью правовой системы РФ являются:
 а) общепризнанные нормы международного права;
б) международные договоры РФ;
в) общепризнанные принципы международного права;
 г) все вышеперечисленные. 
6. В случае противоречий между Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами, содержащими нормы трудового права, применяется:
а) иной федеральный закон;
б) Конституция РФ;
в) Трудовой кодекс РФ;
г) все вышеперечисленные
7. В случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями, работодатель при принятии локальных нормативных актов учитывает мнение:
а) каждого работника;
б) территориальных органов Минсоцразвития РФ;
в) общего собрания (конференции) работников;
г) представительного органа работников (при наличии такого представительного органа;


Вопросы для контроля:
1. Источники, характерные для современного трудового права РФ 2. Нормативные правовые акты как источник трудового права 3. Нормативные договоры как источник трудового права 4. Действие нормативных правовых актов во времени, пространстве и по кругу лиц.












Инструкционная карта к  практической работе № 2

Тема: Понятие, признаки и содержание трудового правоотношения.
Цель:  
1.уметь определять лиц, имеющих право вступать в трудовые отношения в качестве работников и работодателей;
2. приобрести навыки отграничения трудовых отношений от иных правоотношений, связанных с применением труда, руководствуясь основными признаками трудового отношения;
3. уметь работать с источниками права;
4. анализировать и обобщать теоретические знания;
5.оперировать правовыми нормами;
6. давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
          ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- особенности трудовых правоотношений.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
  Оснащение:    
            Конституция РФ 
            Трудовой кодекс РФ





Теоретические сведения к практической работе:

              Признаки трудового договора.
1. Трудовой договор предполагает выполнение работником определенной трудовой функции, которая характеризуется профессией, специальностью или квалификацией работника или занимаемой должностью.
          Трудовая функция – это круг тех действий, выполнение которых входит в трудовые обязанности работника. Трудовая функция определяется указанием рода работы, которую должен выполнять работник, или должности, которую он будет занимать.
Квалификация характеризует степень и вид профессиональной обученности работника и устанавливается в форме присвоения работнику разряда, категории. Наиболее детально трудовая функция работника характеризуется в тарифно-квалификационных справочниках.
2. Целью трудового договора является урегулирование самого процесса труда, в то время как гражданско- правовой договор направлен на получение результата труда. Например, подрядчик должен в установленный договором подряда срок выполнить определенную работу  сдать ее результат заказчику; в противном случае он не вправе претендовать на вознаграждение, несмотря на то, что, возможно, и выполнял работу. Работник же должен прежде всего надлежаще выполнять свою трудовую функцию, и даже если тот результат, на который был направлен его труд, по каким- либо причинам не будет достигнут (исключая вину самого работника), это не освобождает работодателя от выплаты ему заработной платы.
3. По трудовому договору работодатель обязан обеспечить работнику нормальные условия труда, соответствующие нормам трудового права, а также организовать его труд В гражданско- правовом договоре возложение такой обязанности на заказчика нетипично и подрядчик, например, обязан , если договором не предусмотрено иное, выполнять работу своим инструментом, своим материалом, в своих производственных помещениях и др.
4. Работник по трудовому договору обязан выполнять свои обязанности с подчинением правилам внутреннего трудового распорядка, действующим в организации, с которой он состоит в трудовых отношениях.
Напротив, выполнение работ (оказание услуг) по гражданско- правовым договорам организуется самим исполнителем, он не связан режимом организации, с которой он заключил соответствующий договор
( начало и окончание рабочего дня; продолжительность перерыва на обед)
5. В соответствии с трудовым договором работник обязан выполнять
 свою трудовую функцию лично. Это означает, что он не вправе передоверять выполнение работы другим лицам, в том числе и тем, которые состоят в трудовых отношениях с тем же работодателем.
В наиболее распространенном гражданско- правовом договоре – договоре подряда допускается возможность выполнения работ не лично подрядчиком, а привлеченными для этой цели иными лицами (субподрядчиками) при сохранении ответственности подрядчика за результаты их деятельности.
6. как и большинство гражданско- правовых договоров, трудовой договор является возмездным. Однако если при выполнении работ по гражданско- правовому договору вопрос о размере вознаграждения исполнителя и порядке его выплаты решается самими сторонами по их взаимному согласию, то в трудовых правоотношениях условия оплаты труда определяются не только соглашением сторон. Но и нормами действующего законодательства. 

Содержание практической работы:

Задание 1.
 Сравнить основные признаки трудового отношения с признаками правоотношения на основании договоров гражданско-правового характера( например, договор подряда).
Результат изложить в таблице.

	№
	Трудовое правоотношение
	Правоотношение на основании договора гражданско-правового характера

	
	
	



Задание 2.
Составить список лиц, которые могут вступать в трудовые отношения в качестве  работодателей с указанием особенностей заключения трудового договора в зависимости от вида указанных лиц (например, работодатель, представитель работодателя и т.п.) и возраста (для работодателей физических лиц.

Задание 3.
Задача 3.1
     Попов устроился на работу в ООО «Доставка-экспресс». С ним был заключен договор сроком на 1 год, который назывался: «гражданско-правовой договор о выполнении работы».   По данному договору Попов должен был выполнять курьерские функции, то есть развозить пакеты документов из ООО «Доставка-экспресс» по клиентам данной организации. Оплата по договору производилась ежемесячно исходя из объема доставленной корреспонденции (200 рублей за единицу). При этом в тексте договора установлена обязанность Попова доставлять корреспонденцию с 9.00 до 18.00 по рабочим дням (суббота и воскресенье – нерабочие дни). Попов должен утром в 9.00 в офисе получить корреспонденцию и список адресов, а вечером подать отчет о доставленной корреспонденции за день.
                        После истечения срока договора, когда руководитель ООО «Доставка-экспресс»проинформировал Попова о прекращении с ним договорных отношений, Попов потребовал кроме оговоренной в договоре платы выплатить ему также и компенсацию за неиспользованный отпуск в количестве 28 календарных дней.
          Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1. В каких отношениях с ООО «Доставка-экспресс» находился Попов (в трудовых или в гражданско-правовых)?
2. Правомерны ли требования Попова ?

Задача 3.2
                  Онищенко заключил с ОАО «Красный полимер» (завод по переработке пластических масс) соглашение, согласно которому обязался подготовить техническое задание на проектирование новых, расширение и реконструкцию действующих производств с учетом
требований рационального использования природных ресурсов и охраны окружающей среды. Срок выполнения работы – три месяца. Работа должна была выполняться в три этапа, срок выполнения каждого этапа – один месяц. Оплата по договору – ежемесячно по представлению соответствующей части технического задания. В случае выполнения работы в срок Онищенко  дополнительно выплачивается сумма в размере 10% от ежемесячной выплаты, а в случае нарушения срока сдачи работы, сумма выплачиваемая Онищенко за данный этап, уменьшается на 1% за каждый день просрочки.
                     По истечении трех месяцев (после сдачи работ по последнему этапу) Онищенко потребовал кроме оговоренной платы выплатить ему компенсацию за неиспользованный отпуск в количестве 28 календарных дней, а также оплатить в двойном размере
работу в выходные дни и праздничные дни, в которые ему пришлось работать, чтобы подготовить техническое задание в срок.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1. В каких отношениях с заводом находился Онищенко  (в трудовых или в гражданско-правовых)?
2. Правомерны ли требования Онищенко ?

Задание 4. Выполнение тестовых заданий.

               Вариант 1.
1. Сторонами трудовых отношений являются:
а) работник и работодатель;
б) работник, работодатель и органы местного самоуправления;
в) работник, работодатель и органы государственной власти;
г) работник, работодатель, а также органы государственной власти и органы местного самоуправления;
д) работник, работодатель и Международная организация труда (МОТ).
2. Работодателями могут являться:
а) только юридические лица;
б) только физические лица;
в) только коммерческие организации и индивидуальные предприниматели без образования юридического лица (ПБОЮЛ);
г) физические лица или юридические лица (организации), вступившее в трудовые отношения с работником, а также в установленных федеральными законами случаях и иные субъекты, наделенные правом заключать трудовые договоры.
3. Почему наличие трудового договора с работодателем является «формальным признаком трудового отношения»?
а) Потому что в соответствии с Трудовым кодексом РФ заключение трудового договора не является обязательным.
б) Потому что при наличии всех остальных признаков трудового отношения в фактически имеющемся правоотношении между работником и работодателем данное правоотношение в судебном порядке может быть признано трудовым и к нему будут применяться нормы трудового законодательства, не зависимо от того был ли трудовой договор надлежащим образом оформлен.
в) Потому что трудовое законодательство не регламентирует процедуру заключения трудовых договоров и их содержание (права и обязанности сторон) определяется по усмотрению работодателя.





         Вариант 2.
1. Работниками могут являться:
а) физические лица или юридические лица, вступившие в трудовые отношения с работодателем;
б) физические лица, вступившие в трудовые отношения с работодателем;
в) только коммерческие организации и индивидуальные предприниматели без образования юридического лица (ПБОЮЛ), вступившие в трудовые отношения с работодателем.
2. Отметьте сущностные признаки трудового отношения:
а) получение определенного овеществленного результата работы;
б) выполнение работником работы, с применением личного труда;
в) выполнение работы собственными средствами производства;
г) выполнение работы по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой работнику работы (трудовая функция);
д) презумпция возмездности отношений (получение заработной платы);
е) включение работника в трудовой коллектив с подчинением правилам внутреннего трудового распорядка;
ж) наличие трудового договора с работодателем.
3. Отметьте признак трудового отношения, который является «формальным»:
а) получение определенного овеществленного результата работы;
б) выполнение работником работы, с применением личного труда;
в) выполнение работы собственными средствами производства;
г) выполнение работы по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой работнику работы (трудовая функция);
д) презумпция возмездности отношений (получение заработной платы);
е) включение работника в трудовой коллектив с подчинением правилам внутреннего трудового распорядка;
ж) наличие трудового договора с работодателем.

Вопросы для контроля:
1. Понятие трудового отношения и его отличие от других правоотношений в сфере труда. Сущностные и формальный признаки трудового отношения. 
2. Основания возникновения трудовых правоотношений.
3. Права и обязанности сторон трудового правоотношения.









Инструкционная карта к практической  работе № 3

Тема: Граждане как субъекты трудового права.
Цель:  
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
  ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- правоспособность граждан в трудовых отношениях.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;

Дидактические средства обучения:
            Конституция РФ 
            Трудовой кодекс РФ
Теоретические сведения к практической работе:

                      В соответствии с ч. 1 ст. 20 Трудового кодекса РФ, сторонами трудовых отношений являются работник и работодатель. 
                     Работники и работодатели, вступающие в трудовые отношения, должны соответствовать определенным установленным трудовым законодательством требованиям. 
                   Определение работника содержится в ч. 2 ст. 20 Трудового кодекса РФ, в соответствии с которой работник – физическое лицо, вступившее в трудовые отношения с работодателем. Но что вступать в трудовые отношения в качестве работников имеют право лица, достигшие возраста шестнадцати лет, а в случаях и порядке, которые установлены Трудовым кодексом РФ, – также лица, не достигшие указанного возраста.   
          Следует учитывать, что в некоторых особых случаях возраст, с которого можно вступать в трудовые отношения, законодательно повышается до восемнадцати лет и выше.
Содержание практической работы:

Задание1:
 Заполнить таблицу «Трудовая праводееспособность граждан»
 Рассмотрение и разрешение ситуаций, изложенных в задачах.

Вопросы для контроля:
1. Работник как сторона трудового правоотношения.





















Инструкционная карта к   практической работе № 4

Тема: Представители работников. Представители работодателей.

           Цель:  уметь определять наличие полномочий у представителей сторон социального партнерства;
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
  ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- определять полномочия представителей работников и работодателей.

 Теоретические сведения к практической работе:

           Правовое положение объединений работодателей определяется Федеральным законом от 27 ноября 2002 г. №156-ФЗ «Об объединениях работодателей» (с изменениями от 5 декабря 2005 г.)1, действие которого распространяется на все объединения работодателей, осуществляющие деятельность на территории Российской Федерации. 
                    В соответствии со ст. 4 названного закона, могут создаваться следующие виды объединений работодателей:

1. Общероссийское объединение работодателей – объединение, созданное на
добровольной основе общероссийскими отраслевыми (межотраслевыми), региональными (межрегиональными) объединениями работодателей и осуществляющее свою деятельность на территориях более половины субъектов РФ.
2. Общероссийское отраслевое (межотраслевое) объединение работодателей – объединение, созданное на добровольной основе работодателями отрасли (отраслей) или вида (видов) деятельности, которые в совокупности осуществляют свою деятельность на территориях более половины субъектов РФ и (или) с которыми состоит в трудовых отношениях не менее половины работников отрасли (отраслей) или вида (видов) деятельности.
3. Межрегиональное (отраслевое, межотраслевое) объединение работодателей –объединение, созданное на добровольной основе работодателями и (или) их региональными, территориальными объединениями и осуществляющее свою деятельность на территориях не менее двух субъектов РФ.
4. Региональное объединение работодателей – объединение, созданное на добровольной основе работодателями и (или) их региональными отраслевыми, территориальными объединениями и осуществляющее свою деятельность на территории одного субъекта РФ.
5. Региональное отраслевое объединение работодателей – объединение, созданное на добровольной основе работодателями отрасли (вида деятельности) и осуществляющее
свою деятельность на территории одного субъекта РФ.
6. Территориальное объединение работодателей – объединение, созданное на
добровольной основе работодателями и (или) их территориальными отраслевыми объединениями и осуществляющее свою деятельность на территории одного муниципального образования.
7. Территориальное отраслевое объединение работодателей – объединение, созданное на добровольной основе работодателями отрасли (вида деятельности) и осуществляющее свою деятельность на территории одного муниципального образования.

Дидактические средства обучения: 
            Конституция РФ 
            Трудовой кодекс РФ
Содержание практической работы:
Задание1.
 Используя ч.4 ФЗ РФ от 27.11.2002г «Об объединениях работодателей»  составить таблицу «Виды объединений работодателей».
Задание2.
 Используя ст.34 Трудового кодекса РФ составить схему «Иные лица, представляющие интересы отдельных категорий работодателей».

Задание3.

Выбрать правильные ответы:
1. Сторонами социального партнерства являются:
а) работодатели в лице уполномоченных в установленном порядке представителей;
б) работники в лице уполномоченных в установленном порядке представителей;
в) комиссии по трудовым спорам;
г) органы законодательной власти;
д) органы судебной власти.
2. Представителями работников в социальном партнерстве могут являться:
а) профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации;
б) руководитель организации или работодатель – индивидуальный предприниматель;
в) органы государственной власти;
г) органы местного самоуправления;
д) объединения работодателей;
е) иные представители, избираемые работниками в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ.
3. Представителями работодателей в социальном партнерстве могут являться:
а) профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации;
б) руководитель организации или работодатель – индивидуальный предприниматель;
в) лица, уполномоченные руководителем организации или работодателем – индивидуальным предпринимателем;
г) органы государственной власти;
д) органы местного самоуправления;
е) объединения работодателей.
4. На федеральном уровне социального партнерства образуется:
а) коалиционная Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений;
б) временная Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений;
в) постоянно действующая Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений;
г) Общероссийская комиссия по регулированию социально-трудовых отношений на федеральном уровне социального партнерства.


Вопросы для контроля:
1.  Понятие социального партнерства в сфере труда и формы его осуществления.
 2.  Стороны социального партнерства и их представители.
 3. Уровни социального партнерства.





























                      Инструкционная карта к  практической работе№5

Тема: Коллективные договоры как основные формы коллективно- договорного регулирования.
Цель:  
приобрести навыки составления коллективных договоров с учетом требований трудового кодекса РФ и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.

Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
            ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- содержание, значение и порядок заключения коллективных договоров.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- выделять разделы и содержание коллективных договоров;
- выделять роль коллективных договоров в регулировании трудовых отношений.
Дидактические средства обучения:
           Трудовой кодекс РФ



 Теоретические сведения к практической работе:

                    Министерством труда и социального развития РФ 6 ноября 2003 г. в соответствии с решением коллегии Минтруда России от 20 марта 2002 г. разработан Макет коллективного договора, который представляет собой рекомендации руководителям организаций и специалистам, профсоюзным органам по подготовке проекта коллективного договора организаций различных отраслей независимо от форм собственности и организационно-правовых форм.
                         В соответствии с названным макетом, рекомендована следующая структура коллективного договора:
• Раздел 1. Общие положения;
• Раздел 2. Оплата и нормирование труда, гарантии и компенсации;
• Раздел 3. Гарантии при возможном высвобождении, обеспечение занятости;
• Раздел 4. Рабочее время и время отдыха;
• Раздел 5. Охрана труда;
• Раздел 6. Социальные гарантии, непосредственно связанные с трудовыми отношениями;
• Раздел 7. Гарантии деятельности профсоюзной организации;
• Раздел 8. Заключительные положения.
• Кроме того, вышеуказанным макетом коллективного договора также предусмотрен примерный перечень приложений к коллективному договору, в частности:
• Правила внутреннего трудового распорядка (если они принимаются в составе коллективного договора);
• План мероприятий по охране труда;
• Смета расходования средств на охрану труда;
• Перечень тарифных ставок (окладов) I разряда для рабочих-повременщиков и для рабочих-сдельщиков и тарифных коэффициентов;
• Размеры минимальных должностных окладов руководителям структурных подразделений, специалистам и служащим, ниже которых работодатель не вправе устанавливать данным категориям работников;
• Перечни производств (работ) с тяжелыми, особо тяжелыми, вредными и особо вредными условиями труда, при работах в которых работники имеют право на доплаты за условия труда;
• Положение о порядке условиях выплаты вознаграждения по итогам работы за год;
• Положение о порядке и условиях выплаты вознаграждения за выслугу лет;
• Список работ, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день;
• План оздоровительно-профилактических мероприятий;
• Перечень работ (производств), при выполнении которых (при работе в которых) работники получают бесплатно молоко или другие равноценные пищевые продукты

Содержание практической работы:
Задание1.
1.Ознакомиться со структурой коллективного договора и примерным перечнем приложений, используя Макет коллективного договора, разработанный Министерством труда и социального развития РФ 6 ноября 2003 г. в соответствии с решением коллегии Минтруда России от 20.03.2002г.
Задание2.
 Порядок заключения и вступления в силу коллективного договора.
Задание3.
Рассмотрение и разрешение ситуаций, изложенных в задачах.
Задача 1
В ЗАО «Красный серп» существуют три первичных профсоюзных организации, представляющих интересы работников данного работодателя.
 В связи с принятием общим собранием работников решения о заключении коллективного договора у профсоюзов возникли следующие вопросы (обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства):
                                С какой первичной профсоюзной организацией работодатель должен вести переговоры и заключить коллективный договор?
                             Может ли заключенный при таких обстоятельствах коллективный договор распространяться на всех работников ЗАО «Красный серп»?
Задача 2
                              В процессе обсуждения проекта коллективного договора, подготовленного совместной комиссией от имени двух первичных профсоюзных организаций, представляющих интересы работников данного работодателя, представители одной из первичных профсоюзных организаций отказался подписывать коллективный договор в связи с тем, что в нем не были учтены все специфические интересы представляемых им работников, и высказались за ведение продолжение переговоров по данному вопросу. 
                   В то же время срок коллективных переговоров истекает и продолжение переговоров повлечет нарушение указанного срока.
                           Как должно быть урегулировано данное разногласие? (Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства).

Задание4.

Выбрать правильные ответы:
1. Коллективный договор, соглашение после его подписания:
а) в семидневный срок направляется на уведомительную регистрацию в соответствующий орган по труду;
б) в десятидневный срок направляется на уведомительную регистрацию в орган по труду;
в) в семидневный срок направляется на обязательную регистрацию в орган по труду и вступает в силу после такой регистрации;
г) в десятидневный срок направляется на обязательную регистрацию в орган по труду и вступает в силу после такой регистрации;
д) в месячный срок направляется на обязательную регистрацию в орган по труду и вступает в силу после такой регистрации.
2. Коллективный договор заключается на срок:
а) не более 1 года;
б) не более 2 лет;
в) не более 3 лет;
г) не более 4 лет;
д) не более 5 лет.
3. Стороны имеют право продлевать действие коллективного договора на срок:
а) не более 1 года;
б) не более 2 лет;
в) не более 3 лет;
г) не более 4 лет;
д) не более 5 лет.
6. В случаях изменения наименования организации, реорганизации организации в форме преобразования, а также расторжения трудового договора с руководителем организации:
а) действие коллективного договора прекращается;
б) коллективный договор сохраняет свое действие;
в) коллективный договор сохраняет свое действие в течение трех месяцев с соответствующей даты изменения наименования, реорганизации в форме преобразования, а также расторжения трудового договора с руководителем организации.



7. При смене формы собственности организации коллективный договор:
а) прекращается;
б) сохраняет свое действие;
в) сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав собственности.
8. На каком (каких) уровнях социального партнерства могут заключаться коллективные договоры:
а) федеральный;
б) межрегиональный;
в) региональный;
г) отраслевой;
д) территориальный;
е) локальный.


Вопросы для контроля:

1.  Коллективные договоры: понятие, содержание, порядок заключения и вступления в силу.




















          Инструкционная карта к практической работе №6

Тема: Соглашения по социально- трудовым вопросам: понятия и виды.

Цель:  приобрести навыки составления соглашений  с учетом требований трудового кодекса РФ и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
          ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
 ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- понятие, содержание. Порядок заключения и вступления в силу соглашений.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
Дидактические средства обучения:
              Трудовой кодекс РФ

Теоретические сведения к практической работе:

Соглашения
                 Социально-партнерские соглашения, а также изменения и дополнения к ним принимаются представителями работников и работодателей в рамках коллективных переговоров.
Соглашение – правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы регулирования связанных с ними экономических отношений, заключаемый между полномочными представителями работников и работодателей на федеральном, межрегиональном, региональном, отраслевом (межотраслевом)
и территориальном уровнях социального партнерства в пределах их компетенции (ч. 1 ст. 45 Трудового кодекса РФ).
              Соглашения заключаются в ходе коллективных переговоров и могут быть:
1. двусторонними – в соглашении участвуют только соответствующие представители работников и работодателей;
2. трехсторонними – наряду с представителями работников и работодателей в соглашении участвуют соответствующие органы исполнительной власти или органы местного самоуправления1.
В зависимости от сферы регулируемых социально-трудовых отношений могут заключаться следующие соглашения:
• Генеральное соглашение – устанавливает общие принципы регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений на федеральном уровне.
• Межрегиональное соглашение – устанавливает общие принципы регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений на уровне двух и более субъектов РФ.
• Региональное соглашение – устанавливает общие принципы регулирования
социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений на уровне субъекта РФ.
• Отраслевое (межотраслевое) соглашение – устанавливает общие условия оплаты труда, гарантии, компенсации и льготы работникам отрасли (отраслей). Следует отметить, что отраслевое (межотраслевое) соглашение может заключаться на федеральном, межрегиональном, региональном, территориальном уровнях социального партнерства.
• Территориальное соглашение – устанавливает общие условия труда, гарантии, компенсации и льготы работникам на территории соответствующего муниципального образования.
• Иные соглашения – соглашения, которые могут заключаться сторонами на любом уровне социального партнерства по отдельным направлениям регулирования социально-трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.

                      В настоящее время действует Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством Российской Федерации на 2012–2015 годы, которое устанавливает общие принципы регулирования социально-трудовых отношений на федеральном уровне и совместные действия сторон по их реализации.
                    Среди отраслевых соглашений в качестве примеров можно привести, в частности:
• Федеральное отраслевое соглашение по лесопромышленному комплексу Российской Федерации на 2011-15, которое регулирует социально-трудовые отношения между работодателями и работниками на уровне отрасли и устанавливает минимальный уровень оплаты труда, стимулирующие и компенсационные выплаты сверх предусмотренных законодательством, условия труда и его охраны, социально-бытовые, трудовые льготы и гарантии работникам лесопромышленного комплекса. 
Соглашение  распространяется на организации, которые вошли в состав Союза лесопромышленников и лесоэкспортеров России после его подписания или вышли в период действия.
• Отраслевое соглашение по агропромышленному комплексу Российской Федерации на 2012-2015 годы, которое регулирует социально-трудовые и связанные с ними экономические отношения в агропромышленном комплексе и направлено на создание условий для производительного труда, повышение жизненного уровня и социальной защищенности работников. Соглашение распространяется на работников организаций,
находящихся в ведении Минсельхоза России, Россельхознадзора, а также организаций-членов Росагропромсоюза и АККОР независимо от формы собственности и организационно-правовой формы, которые являются работодателями, на других работодателей и работников, присоединившихся к соглашению после его заключения.
                     Содержание и структура соглашений определяются по договоренности между представителями сторон, которые свободны в выборе круга вопросов для обсуждения и включения в соглашение. Примерный круг вопросов, по которым в соглашении согласовываются взаимные обязательства, приведен в ч. 2 ст. 46 Трудового кодекса РФ:
• оплата труда;
• условия и охрана труда;
• режимы труда и отдыха;
• развитие социального партнерства;
• иные вопросы, определенные сторонами.

                              Министерством труда и социального развития РФ в 2003 г. разработан Макет федерального отраслевого (межотраслевого) соглашения, который представляет собой рекомендации по подготовке соглашения в целях оказания содействия представителям сторон в разработке, согласовании и оформлении текста соглашения, а также ускорении процедуры его уведомительной регистрации.
                                  В соответствии с названным макетом, рекомендована следующая структура соглашения:
• I. Общие положения;
• II. Оплата труда;
• III. Охрана труда;
• IV. Режимы труда и отдыха;
• V. Развитие кадрового потенциала;
• VI. Содействие занятости;
• VII. Создание условий для осуществления деятельности выборного профсоюзного
органа;
• VIII. Контроль за выполнением соглашения;
• IX. Ответственность сторон.
                      Основные положения по действию соглашений во времени и по кругу лиц определяются ст. 48 Трудового кодекса РФ. Так, срок действия соглашения определяется сторонами, но не может превышать трех лет. Стороны имеют право один раз продлить действие соглашения на срок не более трех лет.
                         В соответствии с ч.ч. 3 и 5 ст. 48 Трудового кодекса РФ, соглашение действует в отношении:
1. всех работодателей, являющихся членами объединения работодателей, заключившего соглашение. Прекращение членства в объединении работодателей не освобождает работодателя от выполнения соглашения, заключенного в период его членства.
2. работодателей, не являющихся членами объединения работодателей, заключившего соглашение, которые уполномочили указанное объединение от их имени участвовать в коллективных переговорах и заключить соглашение либо присоединились к соглашению после его заключения;
3. органов государственной власти и органов местного самоуправления в пределах взятых ими на себя обязательств;
4. всех работников, состоящих в трудовых отношениях с работодателями на которых распространяется действие соглашения.
                              

Содержание практической работы:
Задание 1:
1) Составить схему: «Виды социально- трудовых соглашений».
2) Содержание и структура соглашений.
Задание 2.
 Выбрать правильные ответы:
1. Представители стороны социального партнерства, получившие предложение другой стороны в письменной форме о начале коллективных переговоров, обязаны вступить в переговоры:
а) немедленно после получения указанного предложения;
б) в течение 5 (пяти) календарных дней со дня получения указанного предложения;
в) в течение 7 (семи) календарных дней со дня получения указанного предложения;
г) в течение 10 (десяти) календарных дней со дня получения указанного предложения.
2. Днем начала коллективных переговоров является день, следующий:
а) за днем издания приказа работодателя о начале коллективных переговоров;
б) за днем получения инициатором проведения коллективных переговоров ответа другой стороны;
в) за днем получения лицом, направившим оферту, ее акцепта;
г) за днем направления стороной предложения о начале коллективных переговоров.
3. При недостижении согласия между участниками коллективных переговоров по всем или отдельным вопросам:
а) коллективные переговоры прекращаются;
б) составляется протокол разногласий;
в) принимается решение, предлагаемое представителем (представителями) работников.
4. Соглашение после его подписания:
а) в семидневный срок направляется на уведомительную регистрацию в соответствующий орган по труду;
б) в десятидневный срок направляется на уведомительную регистрацию в орган по труду;
в) в семидневный срок направляется на обязательную регистрацию в орган по труду и вступает в силу после такой регистрации;
г) в десятидневный срок направляется на обязательную регистрацию в орган по труду и вступает в силу после такой регистрации;
д) в месячный срок направляется на обязательную регистрацию в орган по труду и вступает в силу после такой регистрации.
5. Срок действия соглашения определяется сторонами, но не может превышать:
а) 1 года;
б 2 лет;
в) 3 лет;
г) 4 лет;
д) 5 лет.
6. Стороны имеют право:
а) многократно продлевать действие соглашения на срок не более 1 года;
б) один раз продлить действие соглашения на срок не более 1 года;
в) многократно продлевать действие соглашения на срок не более 3 лет;
г) один раз продлить действие соглашения на срок не более 3 лет;
д) многократно продлевать действие соглашения на срок не более 5 лет;
е) один раз продлить действие соглашения на срок не более 5 лет

Вопросы для контроля:
1. Коллективные договоры: понятие, содержание, порядок заключения и вступления в силу.
           Инструкционная карта к практической работе№7

Тема: Правовой статус безработных
Цель: 
 уметь определять в каждом конкретном случае перечень документов, необходимых для постановки на учет в качестве безработного и применять критерии для определения подходящей работы;
приобрести навыки определения размеров пособий по безработице для различных категорий безработных.
 уметь работать с источниками права;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- условия признания безработным.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;

Дидактические средства обучения:
ФЗ 1991г.№1032-1 «О занятости населения в РФ».  
Трудовой	 кодекс РФ





Теоретические сведения к практической работе:

                       Основные гарантии социальной поддержки безработных закреплены в ст. 28 Закона о занятости населения в РФ. В соответствии с п. 1 названной статьи, государство гарантирует безработным:
• выплату пособия по безработице, в том числе в период временной нетрудоспособности безработного;
• выплату стипендии в период профессиональной подготовки, повышения квалификации, переподготовки по направлению органов службы занятости, в том числе в период временной нетрудоспособности;
• возможность участия в оплачиваемых общественных работах.
                      Следует учитывать, что время, в течение которого гражданин в установленном законом порядке получает пособие по безработице, стипендию, принимает участие в оплачиваемых общественных работах, время, необходимое для переезда по направлению органов службы занятости в другую местность для трудоустройства, а также период временной нетрудоспособности, отпуска по беременности и родам, призыва на военные сборы, привлечения к мероприятиям, связанным с подготовкой к военной службе (альтернативной гражданской службе), исполнением государственных обязанностей, не прерывают трудового стажа (п. 2 ст. 28 Закона о занятости населения в РФ).
                       Пособие по безработице выплачивается гражданам, признанным в установленном порядке безработными и начисляется с первого дня признания их безработными. Решение о назначении пособия по безработице принимается одновременно с решением о признании гражданина безработным.
                        Специальные правила предусмотрены для начисления пособия по безработице гражданам, уволенным из организаций в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации и признанным в установленном порядке безработными, но не трудоустроенным в период, в течение которого за ними по последнему месту работы сохраняется средняя заработная плата (с зачетом выходного пособия).    
                        Пособие по безработице в этом случае в соответствии с абзацем 2 п. 3 ст. 31Закона о занятости населения в РФ начисляется начиная с первого дня по истечении вышеуказанного периода.
                         В соответствие со ст. 30 Закона о занятости населения в РФ, имеется два варианта установления размеров пособия по безработице:
1. в процентном отношении к среднему заработку, исчисленному за последние три месяца по последнему месту работы;
2. в кратном отношении к минимальной величине пособия по безработице.
                                        В соответствии с п. 1 ст. 30 Закона о занятости населения в РФ, пособие по безработице в процентном отношении к среднему заработку, исчисленному за последние три месяца по последнему месту работы, выплачивается гражданам, уволенным по любым основаниям, за исключением указанных в п. 2 ст. 30 Закона о занятости населения в РФ, если они в течение 12 месяцев, предшествовавших началу безработицы, имели оплачиваемую работу не менее 26 календарных недель на условиях полного рабочего дня (полной рабочей недели) или на условиях неполного рабочего дня (неполной рабочей недели) с пересчетом на 26 календарных недель с полным рабочим днем (полной рабочей неделей).
                                            В соответствии с п. 2 ст. 30 Закона о занятости населения в РФ, пособие по безработице в кратном отношении к минимальной величине пособия по безработице выплачивается во всех иных случаях, в том числе гражданам:
• впервые ищущим работу (ранее не работавшим);
• стремящимся возобновить трудовую деятельность после длительного (более одного года) перерыва;
• уволенным из организаций по собственному желанию (за исключением уволенных по собственному желанию по причинам, указанным в абзаце втором п. 1 ст. 29Закона о занятости населения в РФ);
• уволенным за нарушение трудовой дисциплины или другие виновные действия предусмотренные законодательством Российской Федерации;
• уволенным по любым основаниям в течение 12 месяцев, предшествовавших началу безработицы, и имевшим в этот период оплачиваемую работу менее 26 календарных недель;
• гражданам, направленным органами службы занятости на обучение и отчисленным за виновные действия.
                                    Описанные варианты начисления пособий по безработице также дифференцируются в зависимости от периодов выплаты пособий. Так, в соответствии со ст. 33 Закона о занятости населения в РФ, пособие по безработице, начисляемое в процентном отношении к среднему заработку, исчисленному за последние три месяца по последнему месту работы (п. 1 ст. 30 Закона о занятости населения в РФ), распределяется по периодам выплат следующим образом:
1. в первом (12-месячном) периоде выплаты:
• в первые 3 месяца – в размере 75% среднемесячного заработка (денежного довольствия), исчисленного за последние три месяца по последнему месту работы (службы);
• в следующие 4 месяца – в размере 60%;
• в дальнейшем – в размере 45%, но во всех случаях не выше максимальной величины пособия по безработице и не ниже минимальной величины пособия по безработице, увеличенных на размер районного коэффициента;
2. во втором (12-месячном) периоде выплаты – в размере минимальной величины
пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента.
1 Т.е. за исключением уволенных по собственному желанию в связи с переездом на новое место жительства в другую местность; в связи с болезнью, препятствующей продолжению работы или проживанию в данной местности; в связи с необходимостью ухода за инвалидами I группы или больными членами семьи; в связи с нарушением работодателем коллективного или трудового договора; в связи с наступлением чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофы, стихийные бедствия, аварии, эпидемии и другие чрезвычайные обстоятельства); в случае увольнения женщин, имеющих детей в возрасте до 14 лет (абзац 2 п. 1 ст. 29 Закона о занятости населения в РФ).

Обеспечение занятости и гарантии
реализации права граждан на труд.

                              В соответствии с п. 1 ст. 34 Закона о занятости населения в РФ, пособие по безработице, исчисляемое в кратном отношении к минимальной величине пособия по безработице (п. 2 ст. 30 Закона о занятости населения в РФ) кроме граждан, уволенных по собственному желанию (за исключением уволенных по собственному желанию по причинам, указанным в абзаце 2 п. 1 ст. 29 Закона о занятости населения в РФ), распределяется по периодам выплат следующим образом:
1. в первом (6-месячном) периоде выплаты – в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента;
2. во втором (6-месячном) периоде выплаты – в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента.
                           Отдельные правила распределения пособия по безработице установлены п. 2 ст. 34 Закона о занятости населения в РФ для граждан, уволенных по собственному желанию (за исключением уволенных по собственному желанию по причинам, указанным в абзаце
2 п. 1 ст. 29 Закона о занятости населения в РФ) и признанным в установленном порядке безработными.
                         Для названных граждан пособие по безработице распределяется по периодам выплат следующим образом:
1. в первом (6-месячном) периоде выплаты – в размере полуторакратной минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента;
2. во втором (6-месячном) периоде выплаты – в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента.

                             Размеры минимальной и максимальной величин пособия по безработице ежегодно определяются Правительством РФ (п. 2 ст. 33 Закона о занятости населения.
                               В ст. 35 Закона о занятости населения в РФ установлен исчерпывающий перечень случаев, когда:
1. выплата пособия по безработице прекращается (с одновременным снятием с учета в качестве безработного);
2. выплата пособия по безработице может быть приостановлена;
3. выплата пособия по безработице не производится;
4. размер пособия по безработице может быть сокращен органами службы занятости.
                           Следует отметить, что решение о прекращении, приостановке выплаты пособия по безработице или снижении его размера принимается органами службы занятости с обязательным уведомлением безработного (п. 6 ст. 35 Закона о занятости населения в РФ).
                            Выплата пособия по безработице прекращается с одновременным снятием с учета в качестве безработного в следующих случаях (п. 2 ст. 35 Закона о занятости населения в РФ):
• признание гражданина занятым по основаниям, предусмотренным в ст. 2 Закона о занятости населения в РФ;
• прохождение профессиональной подготовки, повышение квалификации или переподготовки по направлению органов службы занятости с выплатой стипендии;
• длительная (более месяца) неявка безработного в органы службы занятости без уважительных причин;
• переезд безработного в другую местность;
• попытки получения либо получение пособия по безработице обманным путем;
• осуждение лица, получающего пособие по безработице, к наказанию в виде лишения свободы;
• назначение пенсии, предусмотренной п. 2 ст. 32 Закона о занятости населения в РФ, либо назначение трудовой пенсии по старости, в том числе досрочное назначение трудовой пенсии по старости (части трудовой пенсии по старости), либо назначение пенсии по старости или пенсии за выслугу лет по государственному пенсионному обеспечению;
• отказ от посредничества органов службы занятости (по личному письменному заявлению гражданина);
• смерть безработного.
                                  Выплата пособия по безработице может быть приостановлена на срок до трех месяцев в следующих случаях (п. 3 ст. 35 Закона о занятости населения в РФ):
• отказ в период безработицы от двух вариантов подходящей работы;
• отказ по истечении трехмесячного периода безработицы от участия в оплачиваемых общественных работах или от направления на обучение органами службы занятости граждан, впервые ищущих работу (ранее не работавших) и при этом не имеющих профессии (специальности), стремящихся возобновить трудовую деятельность после длительного (более одного года) перерыва, уволившихся по собственному желанию (за исключением уволенных по собственному желанию по причинам, указанным в абзаце 2 п. 1 ст. 29 Закона о занятости населения в РФ);
• явки безработного на перерегистрацию в состоянии опьянения, вызванном
употреблением алкоголя, наркотических средств или других одурманивающих веществ;
• увольнение с последнего места работы (службы) за нарушение трудовой дисциплины и другие виновные действия, предусмотренные законодательством Российской Федерации, а также отчисление гражданина, направленного на обучение органами службы занятости, с места обучения за виновные действия;
• нарушение безработным без уважительных причин условий и сроков его перерегистрации в качестве безработного;
• самовольное прекращение гражданином обучения по направлению органов
службы занятости.
                              В вышеприведенных случаях, период, на который приостанавливается выплата пособия по безработице, засчитывается в общий период выплаты пособия по безработице.
                             Выплата пособия по безработице не производится в следующие периоды (п. 4 ст.35 Закона о занятости населения в РФ):
• отпуск по беременности и родам;
• выезд безработного из места постоянного проживания в связи с обучением в вечерних и заочных учреждениях профессионального образования;
• призыва безработного на военные сборы, привлечения к мероприятиям, связанным с подготовкой к военной службе, с исполнением государственных обязанностей.
                               
Содержание практической работы:
Задание 1. 
 Проанализировать критерии, которые принимаются во внимание, при определении- является ли подходящей работа для конкретного безработного.
Задание2.
 Рассчитать возможный размер пособия по безработице в каждом случае на основании данных, приведенных в таблице:
	ФИО
	Иванов
	Лейбниц
	Сичкина
	Касаткина
	Петренко

	пол
	мужской
	женский
	женский
	женский
	мужской

	Возраст
	47
	16
	15
	25
	30

	Опыт работы за последние 12месяцев, календарных недель
	30
	30
	нет
	27
	36

	Вид занятости
по месту работы
	полная
	неполная
	-
	полная
	Неполная
(4 часа

	Причина прекращения трудового договора
	Истечение
срока трудового договора

	Истечение
срока трудового договора
	-
	 собственное
желание

	Сокращение
штата
 работников

	Средняя 
заработная плата
	15000
	20000
	
	10000
	3000








Задание №.2
Выбрать правильные варианты ответа:

1. Занятыми считаются:
а) трудоспособные граждане, не имеющие работы и заработка и зарегистрированные в территориальных органах Федеральной службы по труду и занятости.
б) выполняющие работы по договорам гражданско-правового характера, предметами которых являются выполнение работ и оказание услуг, в том числе по договорам, заключенным с индивидуальными предпринимателями, авторским договорам, а также являющиеся членами производственных кооперативов (артелей).
в) зарегистрированные в качестве индивидуальных предпринимателей.
г) временно отсутствующие на рабочем месте в связи с нетрудоспособностью, отпуском, переподготовкой, повышением квалификации, приостановкой производства, вызванной забастовкой, призывом на военные сборы, привлечением к мероприятиям, связанным с подготовкой к военной службе (альтернативной
гражданской службе), исполнением других государственных обязанностей или иными уважительными причинами.
2. Незанятость граждан:
а) является основанием для привлечения их к административной и иной ответственности;
б) является основанием для принуждения их к выполнению общественно полезных работ;
в) не может служить основанием для привлечения их к административной и иной ответственности.
3. Документы, предъявляемые гражданами в территориальные органы Федеральной службы по труду и занятости при обращении с целью поиска подходящей работы:
а) паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;
б) трудовая книжка (при наличии предыдущего места работы);
в) справка о состоянии здоровья по форме 086-У;
г) документ, удостоверяющий профессиональную квалификацию;
д) свидетельство о присвоении идентификационного номера налогоплательщика
(ИНН);
е) характеристика с предыдущего места работы;
ж) страховое свидетельство государственного пенсионного страхования;
з) справка о среднем заработке за последние три месяца по последнему месту работы (при наличии предыдущего места работы).
4. Безработными являются:
а) трудоспособные граждане, не имеющие работы и заработка;
б) нетрудоспособные граждане, не имеющие работы и заработка;
в) трудоспособные граждане, не имеющие работы и заработка и зарегистрированные в территориальных органах Федеральной службы по труду и занятости;
г) нетрудоспособные граждане, не имеющие работы и заработка и зарегистрированные в территориальных органах Федеральной службы по труду и занятости;
д) предприниматели без образования юридического лица.
Обеспечение занятости и гарантии реализации права граждан на труд
5. Гражданин признается безработным в случае, если территориальные органы Федеральной службы по труду и занятости не смогли предоставить ему подходящую работу в течение:
а) 3-х дней с момента обращения;
б) 5-ти дней с момента обращения;
в) 7-ми дней с момента обращения;
г) 10-ти дней с момента обращения;
д) 1 месяца с момента обращения.


Вопросы для контроля:

1. Понятие безработного и порядок признания граждан безработными.
 2. Содействие органов службы занятости в трудоустройстве безработных. Подходящая работа. 
3. Порядок начисления пособия по безработице различным категориям безработных.
 4. Прекращение и приостановка выплаты пособия по безработице, а также снижение размера пособия по безработице по решению органов службы занятости.

                 Инструкционная карта к практической работе №9 

Тема: Стороны, содержание трудового договора.
Цель:  
уметь выделять особенности трудового договора;
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.

  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- содержание трудового договора.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;

Теоретические сведения к практической работе:

              Правовому регулированию правоотношений, связанных с заключением, изменением и прекращением трудового договора, целиком посвящен раздел III Трудового кодекса РФ. Это не случайно, так как трудовой договор является одним из главных оснований возникновения трудовых отношений между работодателем и работником, а также выступает в качестве одного из проявлений принципа свободы труда, провозглашенного ст. 37 Конституции РФ.                              Без трудового договора не могут возникать трудовые отношения
а соответственно, нормы глав 10 и 11 раздела 3 Трудового кодекса РФ, регламентирующие понятие и заключение трудового договора, являются ключевыми нормами Трудового кодекса РФ.
               Трудовой договор – это соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодателя. (ч. 1. ст. 56 Трудового кодекса РФ).
                    Как видно из приведенного определения, трудовым договором именуется соглашение между работодателем и работником. По сравнению с ранее действовавшим КЗоТ РФ, для обозначения указанного соглашения в Трудовом кодексе РФ по всему тексту уже
не используется двойной термин «трудовой договор (контракт)», а просто используется термин «трудовой договор». 
                      Законодатель в данном случае, отказавшись от двойного наименования, очевидно подчеркнул единство трудового договора как соглашения, на основании которого возникают трудовые отношения между работником и работодателем, а также обособленность трудового договора от гражданско-правовых договоров.
                 Сторонами трудового договора являются работодатель и работник. Работником может являться физическое лицо, достигшее определенного установленного трудовым законодательством возраста. 

                   В качестве работодателя могут выступать:
1. юридические лица (организации);
2. физические лица, в частности:
• работодатели – индивидуальные предприниматели – зарегистрированные в установленном порядке в качестве индивидуальных предпринимателей и осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, а также частные нотариусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты, и иные лица, чья профессиональная деятельность в соответствии с федеральными законами подлежит государственной регистрации и (или) лицензированию, вступившие в трудовые отношения с работниками в целях осуществления указанной деятельности.
• работодатели – физические лица, не являющиеся индивидуальными предпринимателями –
вступающие в трудовые отношения с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.
                    В ст. 57 Трудового кодекса РФ закрепляется обширный перечень вопросов и условий, подлежащих согласованию между работником и работодателем, которые должны составлять содержание трудового договора. 
                     Все условия, которые могут согласовываться
сторонами в трудовом договоре, подразделяются на три основные группы:
1. Данные, которые должны быть указаны в трудовом договоре (ч. 1 ст. 57 Трудового кодекса РФ):
• фамилия, имя, отчество работника и наименование работодателя (фамилия, имя, отчество работодателя – физического лица), заключивших трудовой договор;
• сведения о документах, удостоверяющих личность работника и работодателя –физического лица;
• идентификационный номер налогоплательщика (для работодателей, за исключением работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями);
• сведения о представителе работодателя, подписавшем трудовой договор, и основание, в силу которого он наделен соответствующими полномочиями;
• место и дата заключения трудового договора.
2. Условия, обязательные для включения в трудовой договор (ч. 2 ст. 57 Трудового кодекса РФ):
• место работы, а в случае, когда работник принимается для работы в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации, расположенном в другой местности, – место работы с указанием обособленного структурного подразделения и его местонахождения;
• трудовая функция (работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы). Если в соответствии с Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами с выполнением работ по определенным должностям, профессиям, специальностям связано предоставление компенсаций и льгот либо 
наличие ограничений, то наименование этих должностей, профессий или специальностей и квалификационные требования к ним должны соответствовать наименованиям и требованиям, указанным в квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации;
• дата начала работы, а в случае, когда заключается срочный трудовой договор, –также срок его действия и обстоятельства (причины), послужившие основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом;
• условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты);
• режим рабочего времени и времени отдыха (если для данного работника он отличается от общих правил, действующих у данного работодателя);
• компенсации за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда, если работник принимается на работу в соответствующих условиях, с указанием характеристик условий труда на рабочем месте;
• условия, определяющие в необходимых случаях характер работы (подвижной, разъездной, в пути, другой характер работы);
• условие об обязательном социальном страховании работника в соответствии с Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами;
• другие условия в случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.
3. Дополнительные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с установленным трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, в частности (ч. 4 ст. 57 Трудового кодекса РФ):
• об уточнении места работы (с указанием структурного подразделения и его местонахождения) и (или) о рабочем месте;
• об испытании;
• о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной);
• об обязанности работника отработать после обучения не менее установленного
договором срока, если обучение проводилось за счет средств работодателя;
• о видах и об условиях дополнительного страхования работника;
• об улучшении социально-бытовых условий работника и членов его семьи;
• об уточнении применительно к условиям работы данного работника прав и обязанностей работника и работодателя, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.
                         Из анализа ст. 57 Трудового кодекса РФ видно, что условия, содержащиеся в ч.ч. 1и 2 указанной статьи, обязательно должны быть согласованы сторонами в трудовом договоре. 
 В качестве дополнительной гарантии прав работника в случае, если при заключении трудового договора в него не были включены какие-либо сведения и (или) условия, предусмотренные Трудовым кодексом РФ, законодатель установил специальное правило, в соответствии с которым такие трудовые договоры не являются незаключенными и не
подлежат расторжению. При этом, в соответствии с ч. 3 ст. 57 рудового кодекса РФ, недостающие сведения вносятся непосредственно в текст трудового договора, а недостающие условия определяются приложением к трудовому договору либо отдельным соглашением сторон, заключаемым в письменной форме, которые являются неотъемлемой частью трудового договора.

          Одной из форм реализации гражданами их права на труд является трудовой договор. Наряду с ним существуют и другие формы реализации этого права – членство в производственном кооперативе, гражданско- правовые договоры подрядного типа, государственная служба. Индивидуальное предпринимательство и др. Однако,  из указанных форм трудовой договор в настоящее время является преобладающей.
            Трудовой договор- это соглашение, заключаемое между работодателем  и работником, которое выступает основанием возникновения трудового правоотношения, т.е. взаимных прав и обязанностей его сторон.
              Трудовой договор – это соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить предусмотренные правовыми нормами условия труда, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник  обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию и соблюдать действующие в организации правила внутреннего трудового распорядка.
              Из приведенного определения следует что сторонами трудового договора являются работодатель (организация или физическое лицо) и работник. Работником может быть любое физическое лицо, обладающее необходимым для этого объемом трудовой праводееспособности.

Содержание практической работы:

Задание1:
Изучить положения Трудового кодекса РФ и заполнить таблицу «Стороны трудового договора».
Задание2:
 Изучить ст.57 Трудового кодекса РФ  составить перечень существенных и дополнительных условий трудового договора, выделив их различия.
Задание 3:
Выбрать правильный ответ:
Вариант 1.
1. Сторонами трудовых отношений являются:
а) работник и работодатель;
б) работник, работодатель и органы местного самоуправления;
в) работник, работодатель и органы государственной власти;
г) работник, работодатель, а также органы государственной власти и органы местного самоуправления;
д) работник, работодатель и Международная организация труда (МОТ).
2. Работодателями могут являться:
а) только юридические лица;
б) только физические лица;
в) только коммерческие организации и индивидуальные предприниматели без образования юридического лица;
г) физические лица или юридические лица (организации), вступившее в трудовые отношения с работником, а также в установленных федеральными законами случаях и иные субъекты, наделенные правом заключать трудовые договоры.
3. Работниками могут являться:
а) физические лица или юридические лица, вступившие в трудовые отношения с работодателем;
б) физические лица, вступившие в трудовые отношения с работодателем;
в)только коммерческие организации и индивидуальные предприниматели без образования юридического лица, вступившие в трудовые отношения с работодателем.
4. Как сторона трудового договора работодатель обязан:
а) лично выполнять определенную этим договором функцию;
б) обеспечить работника работой;
в) предоставить работнику работу по обусловленной трудовым договором трудовой функции;
г) обеспечить условия труда работника, предусмотренные локальными нормативными правовыми актами организации;
д) выплачивать работнику заработную плату;
е) выполнить условия пп.б-д;
ж) обеспечить условия труда, предусмотренные Трудовым кодексом РФ, законами и иными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права;
з) своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату;
и) выполнять условия пп.в.ж,и.
5. Трудовые отношения работника и работодателя возникают на основании:
а) трудового договора;
б) приказа работодателя о приеме на работу;
в) письменного заявления о приеме не работу;
г) трудового договора, заключаемого сторонами в соответствии с Трудовым кодексом РФ
6. Как сторона трудового договора работодатель обязан:
а) выплачивать наемному работнику обусловленное вознаграждение за выполненную им работу;
б) компенсировать работнику по мере возможности затрачиваемую им рабочую силу в форме оплаты труда( выплачивать заработную плату);
в) выплачивать работнику заработную плату своевременно и в полном размере в качестве компенсации израсходованной рабочей силы. 
7. При заключении трудового договора стороны вправе установить дополнительные (по сравнению с трудовым законодательством):
а) порядок заключения, изменения и расторжения трудового договора;
б) социально-бытовые льготы для работников;
в) порядок и условия материальной ответственности сторон трудового договора;
г) виды дисциплинарных взысканий за нарушения работником трудовой дисциплины и порядок их применения;
д) порядок разрешения трудовых споров.

Вариант 2.
1.Сторонами трудового договора являются:
а) полномочные представители работников и работодателей;
б) работник и работодатель;
в) полномочный представитель работника и работодателя;
г) все вышеперечисленные
2.Отношения, основанные на соглашениях между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции:
а) трудовые отношения;
б) социальное партнёрство;
в) коллективный договор;
г) соглашение.
3. В определение понятия «трудовой договор» в качестве признака 
не входит:
а) издание приказа о приеме на работу;
б) достижение соглашения между работником и работодателем по условиям трудового договора;
в) обязательство работника лично выполнять работу по обусловленной специальности, квалификации или должности;
г) подчинение внутреннему трудовому распорядку работодателя;
д) обязательство работодателя своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату.  
4. Как сторона трудового договора  работник обязан:
а)  выполнять обусловленную трудовым договором функцию;
б) ежедневно выходить на работу;
в) выполнять поручения работодателя;
г) подчиняться указаниям работодателя;
д) соблюдать условия по пп.а-г;
е) лично выполнять обусловленную трудовым договором функцию;
ж) соблюдать действующие у работодателя правила внутреннего трудового распорядка;
з) соблюдать условия пп.е,ж.
5. Трудовой договор представляет собой:
а) трудовое соглашение между исполнителем и заказчиком о выполнении конкретной работы;
б) соглашение между работником и работодателем о труде;
в) соглашение между работником и работодателем, по которому работник обязуется лично выполнять определенную трудовую функцию с подчинением своей воли воле работодателя. 
6. В трудовом договоре предусматриваются:
а) существенные условия труда;
б) существенные условия трудового договора;
в) иные условия по усмотрению сторон трудового договора;
г) условия по пп.а-в;
д) иные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с Трудовым кодексом РФ, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями;
е) условия пп.б,д.
7. Особенности трудоустройства лиц в возрасте до 18 лет определяются:
а) комиссией по делам несовершеннолетних;
б) коллективным договором;
в) Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашением;
г) профсоюзным органом работодателя.

Вопросы для контроля:
1.Понятие трудового договора как основания возникновения трудовых отношений. 
2. Содержание трудового договора. 
3. Документы, предъявляемые работником при заключении трудового договора

                Инструкционная карта к практической работе №10

Тема: Виды трудового договора. 

Цель:  
знать виды трудовых договоров и их особенности; 
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- виды трудовых договоров.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- выделять особенности разных видов трудовых договоров.


Теоретические сведения к практической работе:

По сроку заключения трудовые договоры подразделяются на два вида (ст. 58Трудового кодекса РФ):
1) заключаемые на неопределенный срок;
2) заключаемые на определенный срок не более пяти лет (срочные трудовые договоры), если иной срок не установлен Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.
                     По общему правилу, с работником должен заключаться трудовой договор на неопределенный срок. Но в некоторых прямо предусмотренных Трудовым кодексом РФ случаях заключается срочный трудовой договор, в частности:
1. когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, а именно в случаях, предусмотренных ч. 1 ст. 59 Трудового кодекса РФ:
• на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, за которым в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором сохраняется место работы;
• на время выполнения временных (до двух месяцев) работ;
• для выполнения сезонных работ, когда в силу природных условий работа может производиться только в течение определенного периода (сезона);
• с лицами, направляемыми на работу за границу;
• для проведения работ, выходящих за рамки обычной деятельности работодателя (реконструкция, монтажные, пусконаладочные и другие работы), а также работ, связанных с заведомо временным (до одного года) расширением производства или объема оказываемых услуг;
• с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на заведомо определенный период или для выполнения заведомо определенной работы;
• с лицами, принимаемыми для выполнения заведомо определенной работы в случаях, когда ее завершение не может быть определено конкретной датой;
• для выполнения работ, непосредственно связанных со стажировкой и с профессиональным обучением работника;
• в случаях избрания на определенный срок в состав выборного органа или на выборную должность на оплачиваемую работу, а также поступления на работу, связанную с непосредственным обеспечением деятельности членов избираемых органов или должностных лиц в органах государственной власти и органах местного
самоуправления, в политических партиях и других общественных объединениях;
• с лицами, направленными органами службы занятости населения на работы временного характера и общественные работы;
• с гражданами, направленными для прохождения альтернативной гражданской службы;
• в других случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.
2. по соглашению сторон трудового договора без учета характера предстоящей работы и условий ее выполнения, в случаях, предусмотренных ч. 2 ст. 59 Трудового кодекса РФ:
• с лицами, поступающими на работу к работодателям – субъектам малого предпринимательства (включая индивидуальных предпринимателей), численность работников которых не превышает 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслуживания – 20 человек);
• с поступающими на работу пенсионерами по возрасту, а также с лицами, которым по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, разрешена работа исключительно временного характера;
• с лицами, поступающими на работу в организации, расположенные в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если это связано с переездом к месту работы;
• для проведения неотложных работ по предотвращению катастроф, аварий, несчастных случаев, эпидемий, эпизоотии, а также для устранения последствий указанных и других чрезвычайных обстоятельств;
• с лицами, избранными по конкурсу на замещение соответствующей должности, проведенному в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права;
• с творческими работниками средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иными лицами, участвующими в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений;
• с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами организаций независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности;
• с лицами, обучающимися по очной форме обучения;
• с лицами, поступающими на работу по совместительству;
• в других случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.
Однако в случаях, указанных в ч. 2 ст. 59 Трудового кодекса РФ, вовсе не обязательно должен быть заключен срочный трудовой договор.   
                           Нормы данной статьи следует
толковать и использовать совместно с другими нормами Трудового кодекса об общих правилах заключения срочного трудового договора, установленными статьей 58 Трудового кодекса. Так, в соответствии со ст. 58 Трудового кодекса РФ, имеются следующие ограничения на заключение срочных трудовых договоров:
1. Запрещается заключение срочных трудовых договоров в целях уклонения от предоставления прав и гарантий, предусмотренных работникам, с которыми заключается трудовой договор на неопределенный срок (ч. 6 ст. 58 Трудового кодекса РФ).
2. Если в трудовом договоре не оговорен срок его действия, то договор считается заключенным на неопределенный срок (ч. 3 ст. 58 Трудового кодекса РФ).
3. В случае, когда ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением срока его действия и работник продолжает работу после истечения срока действия трудового договора, условие о срочном характере трудового договора утрачивает силу и трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок (ч. 4 ст. 58 Трудового кодекса РФ).
4. Трудовой договор, заключенный на определенный срок при отсутствии достаточных к тому оснований, установленных судом, считается заключенным на неопределенный срок (ч. 5 ст. 58 Трудового кодекса РФ).
                      Кроме того, в соответствии с третьим абзацем п. 14 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 г. №2: при установлении в ходе судебного разбирательства
факта многократности заключения срочных трудовых договоров на непродолжительный срок для выполнения одной и той же трудовой функции, суд вправе с учетом обстоятельств каждого дела признать трудовой договор заключенным на неопределенный срок.

Содержание практической работы:

Задание 1:
 Заполнить таблицу 
 Задание 2:
Рассмотрение и разрешение ситуаций, изложенных в задачах.
1. По общему правилу, срок срочного трудового договора не может превышать:
а) 3-х месяцев;
б) 1-го года;
в) 3-х лет;
г) 5-ти лет;
д) 7-ми лет.
2. В случае, когда ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением срока его действия и работник продолжает работу после истечения срока действия трудового договора, то:
а) данный трудовой договор считается продленным на 1 месяц;
б) данный трудовой договор считается продленным на 3 месяца;
в) данный трудовой договор считается продленным на 1 год;
г) данный трудовой договор считается заключенным на новый срок;
д) данный трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок.


Вопросы для контроля:
1. Виды трудовых договоров и их особенности.
2. Оформление условия о виде трудового договора.


















                   Инструкционная карта к практической работе №11

Тема: Порядок заключения и оформления трудового договора.
Цель:  
уяснить  порядок заключения и оформления трудового договора;
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;

           Теоретические сведения к практической работе:

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя.
 В соответствии с ч. 1 ст. 67 Трудового кодекса РФ, получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у
работодателя.
                При заключении трудовых договоров с отдельными категориями работников трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, может быть предусмотрена необходимость согласования возможности заключения трудовых договоров либо их условий с соответствующими лицами
или органами, не являющимися работодателями по этим договорам, или составление трудовых договоров в большем количестве экземпляров (ч. 3 ст. 67 Трудового кодекса РФ).
                     Трудовой кодекс гарантирует работнику защиту его прав, даже в том случае, когда работодатель, например, с целью непредоставления работнику определенных льгот и гарантий не заключил с ним трудовой договор или задерживает его заключение. В соответствии с ч. 2 ст. 67 Трудового кодекса РФ, трудовой договор, не оформленный в
письменной форме, считается заключенным, если работник приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя. При этом в случае фактического допущения работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее 3 рабочих дней со дня фактического допущения работника к работе.
В соответствии с п. 12 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 г.№2, уточняется, что представителем работодателя в указанном случае является лицо, которое в соответствии с законом, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами юридического лица (организации) либо локальными нормативными
актами или в силу заключенного с этим лицом трудового договора наделено полномочиями по найму работников, поскольку именно в этом случае при фактическом допущении работника к работе с ведома или по поручению такого лица возникают трудовые отношения (статья 16 ТК РФ) и на работодателя может быть возложена обязанность надлежащим образом оформить трудовой договор с этим работником.
                 В отношении заключенного трудового договора различают два момента: момент вступления трудового договора в силу и момент, когда работник должен приступить к исполнению своих трудовых обязанностей (дата начала работы). Указанные события могут не совпадать по времени.
Так, в соответствии с ч. 1 ст. 61 Трудового кодекса РФ, трудовой договор вступает в силу:1. либо со дня его подписания работником и работодателем, если иное не установлено федеральными законами, иными нормативными правовыми актами Российской Федерации или трудовым договором;
2. либо со дня фактического допущения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя.
При этом работник, в соответствии с ч. 2 ст. 61 Трудового кодекса РФ, обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей со дня, определенного трудовым договором. Если же в трудовом договоре не определен день начала работы, то работник должен приступить к работе на следующий рабочий день после вступления договора в силу1 (ч. 3
ст. 61 Трудового кодекса РФ).
                       Трудовой кодекс РФ в ч. 4 ст. 61 вводит такое понятие, как «аннулирование трудового договора». В соответствии с указанной статьей, если работник не приступил к работе в день начала работы, установленный в соответствии с ч. 2 или ч. 3 ст. 61 Трудового кодекса РФ, то работодатель имеет право аннулировать трудовой договор.
                         До внесения в Трудовой кодекс РФ изменений и дополнений Федеральным законом от 30 июня 2006 г. №90-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации»(с изменениями от 18 декабря 2006 г.), Трудовой кодекс РФ не содержал определения по-
нятия «аннулирование трудового договора», а также никак не регламентировал процедуру осуществления данного процесса.
               В настоящее время в ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ четко указано: аннулированный трудовой договор считается незаключенным. Причем, как уже отмечалось выше, правом аннулировать трудовой договор обладает работодатель. Тем самым дан однозначный ответ на вопрос о правовой природе аннулирования трудового договора. Однако в Трудовом кодексе РФ до сих пор не прописана конкретная процедура аннулирования трудового договора (признания трудового договора незаключенным).
                    Аннулирование трудового договора представляет собой действие по признанию трудового договора незаключенным в связи с тем, что трудовые отношения не возникли.
                Учитывая это, общая процедура аннулирования трудового договора, по-видимому, должна выглядеть следующим образом:
1. Работодатель издает приказ об аннулировании (признании незаключенным) трудового договора с работником в соответствии с ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ и соответствующей отмене приказа (распоряжения) о приеме данного работника на работу.
2. После издания приказа об аннулировании трудового договора, с фактом издания приказа следует ознакомить работника путем направления ему по почте письма с уведомлением о вручении или телеграммы. В уведомлении следует упомянуть, что работник должен явиться и получить свою трудовую книжку или дать согласие на направление ее по почте.
Особенно следует обратить внимание на то, что, по-видимому, при решении вопроса об аннулировании трудового договора не принимается во внимание уважительность причины неявки работника. Так, соответствующее положение об этом в настоящее время
не содержится в Трудовом кодексе РФ. Но следует учитывать, что аннулирование трудового договора не лишает работника права на получение обеспечения по обязательному социальному страхованию при наступлении страхового случая в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования (ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ).
                Особые правила заключения трудового договора с работодателем – физическим лицом установлены ст. 303 Трудового кодекса РФ. В соответствии с указанной статьей, в письменный трудовой договор в обязательном порядке включаются все условия, существенные для работника и для работодателя.
При этом работодатель – физическое лицо обязан:
• оформить трудовой договор с работником в письменной форме;
• уплачивать страховые взносы и другие обязательные платежи в порядке и размерах, которые определяются федеральными законами;
• оформлять страховые свидетельства государственного пенсионного страхования для лиц, поступающих на работу впервые.
Кроме вышеуказанных действий работодатель – физическое лицо, не являющийся  индивидуальным предпринимателем, также обязан в уведомительном порядке зарегистрировать трудовой договор с работником в органе местного самоуправления по месту своего жительства (в соответствии с регистрацией).
Прием на работу, в соответствии с ч. 1 ст. 68 Трудового кодекса РФ, оформляется приказом (распоряжением) работодателя, изданным на основании заключенного трудового договора. Содержание приказа (распоряжения) работодателя должно соответствовать условиям заключенного трудового договора.
                 Указанной нормой дополнительно подтверждается первичность трудового договора для возникновения трудовых отношений. Приказ (распоряжение) – это документ, выражающий волю только одной из сторон – работодателя, отсюда роль приказа (распоряжения) – констатация факта достигнутых с работником договоренностей относительно его работы по заключенному трудовому договору у данного работодателя.
                    Также в Трудовом кодексе РФ отсутствует упоминание о заявлении о приеме на работу как о документе, предшествующем заключению трудового договора и необходимом для возникновения трудовых отношений. Ранее действовавший порядок приема на
работу: написание работником заявления и издание работодателем соответствующего приказа (распоряжения) – Трудовым кодексом РФ не предусмотрен. Но сам по себе факт написания заявления о приеме на работу Трудовому кодексу РФ не противоречит, если с работником заключен трудовой договор и на основании трудового договора издан приказ (распоряжение) о приеме на работу.
             Приказ (распоряжение) работодателя о приеме на работу объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).
                Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу издается по форме №Т-1 «Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу» или №Т-1а «Приказ (распоряжение) о приеме работников на работу», утвержденных Постановлением Госкомстата РФ от 05.01.2004 г. №1 «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты».
                   При приеме на работу работодатель обязан ознакомить работника под роспись:
1. с действующими правилами внутреннего трудового распорядка;
2. с коллективным договором (если он заключен);
3. с иными локальными нормативными актами работодателя, непосредственно
связанными с трудовой деятельностью работника (например, должностная инструкция, правила техники безопасности и охраны труда и т.п.).
Следующим этапом является внесение в трудовую книжку работника сведений о работе. В соответствии с ч. 3 ст. 66 Трудового кодекса РФ, работодатель (за исключением работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями) ведет трудовые книжки на каждого работника, проработавшего в организации свыше пяти
дней, в случае, когда работа у данного работодателя является для работника основной.
Трудовая книжка установленного образца является основным документом о трудовой  деятельности и трудовом стаже работника. В трудовую книжку вносятся сведения о работнике, выполняемой им работе, переводах на другую постоянную работу и об увольнении работника, а также основания прекращения трудового договора и сведения о награждениях за успехи в работе. Сведения о взысканиях в трудовую книжку не вносятся,
за исключением случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение. 
             Форма, порядок ведения и хранения трудовых книжек, а также порядок изготовления бланков трудовых книжек и обеспечения ими работодателей установлены постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. №225 «О трудовых книжках» с изменениями от 6 февраля 2004 г., 1 марта 2008 г.).
               Все записи в трудовую книжку делаются в соответствии с Инструкцией по заполнению трудовых книжек, утвержденной постановлением Минтруда РФ от 10 октября
          

 Содержание практической работы:

Задание:
1) Составить план заключения и оформления трудового договора.
2) Рассмотрение и разрешение ситуаций, изложенных в задачах( по вариантам)







Задание 1.
     Новикова обратилась к директору предприятия с заявлением о приеме ее на работу. На собеседовании были обсуждены условия ее работы.
     При оформлении трудового договора в отделе кадров от Новиковой потребовали трудовую книжку, паспорт, свидетельство государственного пенсионного страхования, диплом об окончании колледжа, справку о наличии жилплощади и справку от нарколога.
     При знакомстве с условиями трудового договора Новикова не согласилась с размером заработной платы 5-6 тысяч рублей и дополнительным условием о привлечении ее к сверхурочной работе.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1. Какие документы необходимо предоставлять при заключении трудового договора?
2. Правомерны ли возражения Новиковой?
Задание 2.
    1 октября в ЗАО «Сигма» были приняты на работу с испытательным сроком в один месяц Иванов и Петров, о чем были сделаны соответствующие записи в приказе.
    2 ноября был издан приказ об увольнении Иванова за длительный прогул (не являлся на работу с 20 октября). А 3 ноября был уволен Петров как не выдержавший испытание.
    Иванов предоставил больничный лист с 20 октября по 5 ноября, а Петров заявил, что он ничего не знал об испытательном сроке.         
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:          
1.В каком порядке работникам может быть установлен испытательный срок?
2. Есть ли со стороны администрации нарушения Трудового кодекса РФ?
Задание 3.
   Смирнов был принят на работу в ООО Тибет» в порядке перевода из ООО «Люкс». В приказе о приеме на работу ему был установлен 2-месячный испытательный срок.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1.В каком порядке может устанавливаться испытательный срок при приеме на работу?
2. Имеются ли в данном случае нарушения норм Трудового кодекса РФ?
Задание 4.
    7 октября Леонова подписала трудовой договор о зачислении ее на работу в предприятие. Приказ о ее зачислении был издан 12 октября. К работе Леонова приступила 9 октября (по сменному графику работы).
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1.  Какой порядок оформления трудового договора?
2.С какого времени Леонова считается принятой на работу?
Задание 5.
    С устного согласия директора предприятия начальник отдела кадров Раков пригласил на работу Давыдова и Осипова, которые и приступили к работе с 10 августа.
    Приказ о зачислении их на работу был издан с 15 августа.
    Бухгалтерия выплачивала заработную плату работника с 15 августа в соответствии с приказом. Работники требовали оплаты с 10 августа.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства
 1.Какой порядок заключения и оформления трудового договора?
 2.Основательны ли требования Давыдова и Осипова?  
Задание 6. 
    Организация пригласила на работу работников:
1) бригаду сантехников для выполнения ремонтных работ;
2) художника для оформления витрины;
3) электрика для работы по совместительству.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:  
1.Какие виды трудовым законодательством ?      
 2.Какие виды трудовых договоров должны быть заключены?
Задание 7.
   Петров 14 октября был зачислен на работу с испытательным сроком один месяц. Через 23 дня он заболел и отсутствовал на работе 17 дней- с 16 ноября по 12 декабря, а через день после выхода на работу 14 декабря был уволен по ст.70 Трудового Кодекса РФ как не выдержавший испытательного срока.  Петров считает, что его уволили неправильно.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства.
1.В каком порядке и какой продолжительности устанавливается испытательный срок при приеме на работу?
 2.Как исчисляется испытательный срок и когда может быть уволен работник, не выдержавший его?
3.Правильно ли уволен Петров?
Задание 8.
      Лебедев приступил к работе на следующий день после разговора с директором предприятия Павловым. Приказ о приеме его на работу директор не подписал, т.к срочно убыл в командировку.
       По возвращении и из командировки директор Павлов сообщил Лебедеву, что поскольку приказ о приеме на работу им подписан не был, у Лебедева не было оснований приступать к работе, трудовой договор с ним заключенным не считается и за отработанное время оплату предприятие производить не будет.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1.Какой существует порядок приема на работу и заключения трудового договора?
2. Правомерны ли действия директора?
Задание 9.
          Николаев был принят на работу в порядке перевода из другой организации. В приказе о приеме на работу ему был установлен  испытательный срок один месяц.
        Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1.В каком порядке может устанавливаться испытательный срок при приеме на работу? 
2.Имеются ли в данном случае нарушения норм Трудового кодекса РФ?


Вопросы для контроля:
1.Содержание трудового договора- существенные и дополнительные условия трудового договора и их практическое значение на стадии заключения договора.
2. Документы, предоставляемые работником при приеме на работу.
3. Оформление трудового договора.


















                      Инструкционная карта к практической работе №12

Тема: Разработка текста трудового договора и дополнительного соглашения к нему
Цель:  
Знать содержание трудового договора и дополнительного соглашения к нему;
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;

           Теоретические сведения к практической работе:

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя.
 В соответствии с ч. 1 ст. 67 Трудового кодекса РФ, получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у
работодателя.
                При заключении трудовых договоров с отдельными категориями работников трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, может быть предусмотрена необходимость согласования возможности заключения трудовых договоров либо их условий с соответствующими лицами
или органами, не являющимися работодателями по этим договорам, или составление трудовых договоров в большем количестве экземпляров (ч. 3 ст. 67 Трудового кодекса РФ).
                     Трудовой кодекс гарантирует работнику защиту его прав, даже в том случае, когда работодатель, например, с целью непредоставления работнику определенных льгот и гарантий не заключил с ним трудовой договор или задерживает его заключение. В соответствии с ч. 2 ст. 67 Трудового кодекса РФ, трудовой договор, не оформленный в
письменной форме, считается заключенным, если работник приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя. При этом в случае фактического допущения работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее 3 рабочих дней со дня фактического допущения работника к работе.
В соответствии с п. 12 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 г.№2, уточняется, что представителем работодателя в указанном случае является лицо, которое в соответствии с законом, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами юридического лица (организации) либо локальными нормативными
актами или в силу заключенного с этим лицом трудового договора наделено полномочиями по найму работников, поскольку именно в этом случае при фактическом допущении работника к работе с ведома или по поручению такого лица возникают трудовые отношения (статья 16 ТК РФ) и на работодателя может быть возложена обязанность надлежащим образом оформить трудовой договор с этим работником.
                 В отношении заключенного трудового договора различают два момента: момент вступления трудового договора в силу и момент, когда работник должен приступить к исполнению своих трудовых обязанностей (дата начала работы). Указанные события могут не совпадать по времени.
Так, в соответствии с ч. 1 ст. 61 Трудового кодекса РФ, трудовой договор вступает в силу:1. либо со дня его подписания работником и работодателем, если иное не установлено федеральными законами, иными нормативными правовыми актами Российской Федерации или трудовым договором;
2. либо со дня фактического допущения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя.
При этом работник, в соответствии с ч. 2 ст. 61 Трудового кодекса РФ, обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей со дня, определенного трудовым договором. Если же в трудовом договоре не определен день начала работы, то работник должен приступить к работе на следующий рабочий день после вступления договора в силу1 (ч. 3
ст. 61 Трудового кодекса РФ).
                       Трудовой кодекс РФ в ч. 4 ст. 61 вводит такое понятие, как «аннулирование трудового договора». В соответствии с указанной статьей, если работник не приступил к работе в день начала работы, установленный в соответствии с ч. 2 или ч. 3 ст. 61 Трудового кодекса РФ, то работодатель имеет право аннулировать трудовой договор.
                         До внесения в Трудовой кодекс РФ изменений и дополнений Федеральным законом от 30 июня 2006 г. №90-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации»(с изменениями от 18 декабря 2006 г.), Трудовой кодекс РФ не содержал определения по-
нятия «аннулирование трудового договора», а также никак не регламентировал процедуру осуществления данного процесса.
               В настоящее время в ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ четко указано: аннулированный трудовой договор считается незаключенным. Причем, как уже отмечалось выше, правом аннулировать трудовой договор обладает работодатель. Тем самым дан однозначный ответ на вопрос о правовой природе аннулирования трудового договора. Однако в Трудовом кодексе РФ до сих пор не прописана конкретная процедура аннулирования трудового договора (признания трудового договора незаключенным).
                    Аннулирование трудового договора представляет собой действие по признанию трудового договора незаключенным в связи с тем, что трудовые отношения не возникли.
                Учитывая это, общая процедура аннулирования трудового договора, по-видимому, должна выглядеть следующим образом:
1. Работодатель издает приказ об аннулировании (признании незаключенным) трудового договора с работником в соответствии с ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ и соответствующей отмене приказа (распоряжения) о приеме данного работника на работу.
2. После издания приказа об аннулировании трудового договора, с фактом издания приказа следует ознакомить работника путем направления ему по почте письма с уведомлением о вручении или телеграммы. В уведомлении следует упомянуть, что работник должен явиться и получить свою трудовую книжку или дать согласие на направление ее по почте.
Особенно следует обратить внимание на то, что, по-видимому, при решении вопроса об аннулировании трудового договора не принимается во внимание уважительность причины неявки работника. Так, соответствующее положение об этом в настоящее время
не содержится в Трудовом кодексе РФ. Но следует учитывать, что аннулирование трудового договора не лишает работника права на получение обеспечения по обязательному социальному страхованию при наступлении страхового случая в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования (ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ).
                Особые правила заключения трудового договора с работодателем – физическим лицом установлены ст. 303 Трудового кодекса РФ. В соответствии с указанной статьей, в письменный трудовой договор в обязательном порядке включаются все условия, существенные для работника и для работодателя.
При этом работодатель – физическое лицо обязан:
• оформить трудовой договор с работником в письменной форме;
• уплачивать страховые взносы и другие обязательные платежи в порядке и размерах, которые определяются федеральными законами;
• оформлять страховые свидетельства государственного пенсионного страхования для лиц, поступающих на работу впервые.
Кроме вышеуказанных действий работодатель – физическое лицо, не являющийся  индивидуальным предпринимателем, также обязан в уведомительном порядке зарегистрировать трудовой договор с работником в органе местного самоуправления по месту своего жительства (в соответствии с регистрацией).
Прием на работу, в соответствии с ч. 1 ст. 68 Трудового кодекса РФ, оформляется приказом (распоряжением) работодателя, изданным на основании заключенного трудового договора. Содержание приказа (распоряжения) работодателя должно соответствовать условиям заключенного трудового договора.
                 Указанной нормой дополнительно подтверждается первичность трудового договора для возникновения трудовых отношений. Приказ (распоряжение) – это документ, выражающий волю только одной из сторон – работодателя, отсюда роль приказа (распоряжения) – констатация факта достигнутых с работником договоренностей относительно его работы по заключенному трудовому договору у данного работодателя.
                    Также в Трудовом кодексе РФ отсутствует упоминание о заявлении о приеме на работу как о документе, предшествующем заключению трудового договора и необходимом для возникновения трудовых отношений. Ранее действовавший порядок приема на
работу: написание работником заявления и издание работодателем соответствующего приказа (распоряжения) – Трудовым кодексом РФ не предусмотрен. Но сам по себе факт написания заявления о приеме на работу Трудовому кодексу РФ не противоречит, если с работником заключен трудовой договор и на основании трудового договора издан приказ (распоряжение) о приеме на работу.
             Приказ (распоряжение) работодателя о приеме на работу объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).
                Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу издается по форме №Т-1 «Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу» или №Т-1а «Приказ (распоряжение) о приеме работников на работу», утвержденных Постановлением Госкомстата РФ от 05.01.2004 г. №1 «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты».
                   При приеме на работу работодатель обязан ознакомить работника под роспись:
1. с действующими правилами внутреннего трудового распорядка;
2. с коллективным договором (если он заключен);
3. с иными локальными нормативными актами работодателя, непосредственно
связанными с трудовой деятельностью работника (например, должностная инструкция, правила техники безопасности и охраны труда и т.п.).
Следующим этапом является внесение в трудовую книжку работника сведений о работе. В соответствии с ч. 3 ст. 66 Трудового кодекса РФ, работодатель (за исключением работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями) ведет трудовые книжки на каждого работника, проработавшего в организации свыше пяти
дней, в случае, когда работа у данного работодателя является для работника основной.
Трудовая книжка установленного образца является основным документом о трудовой  деятельности и трудовом стаже работника. В трудовую книжку вносятся сведения о работнике, выполняемой им работе, переводах на другую постоянную работу и об увольнении работника, а также основания прекращения трудового договора и сведения о награждениях за успехи в работе. Сведения о взысканиях в трудовую книжку не вносятся,
за исключением случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение. 
             Форма, порядок ведения и хранения трудовых книжек, а также порядок изготовления бланков трудовых книжек и обеспечения ими работодателей установлены постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. №225 «О трудовых книжках» с изменениями от 6 февраля 2004 г., 1 марта 2008 г.).
               Все записи в трудовую книжку делаются в соответствии с Инструкцией по заполнению трудовых книжек, утвержденной постановлением Минтруда РФ от 10 октября
          

 Содержание практической работы:

Задание:
1) Изучить разделы и содержание типового трудового договора и дополнительного соглашения к нему, утвержденных Постановлением Госкомстата РФ от 05.01.2004 г. № 1 «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты»
2) Составить макет трудового договора, максимально учтя в нем условия, которые могут быть включены в трудовой договор в соответствии с трудовым законодательством.



Инструкционная карта к практической работе №13

Тема:  Подготовка приказа о приеме на работу.
Цель:  
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
            Теоретические сведения к практической работе:
 Приказ (распоряжение) работодателя о приеме на работу объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).
                Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу издается по форме №Т-1 «Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу» или №Т-1а «Приказ (распоряжение) о приеме работников на работу», утвержденных Постановлением Госкомстата РФ от 05.01.2004 г. №1 «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты».

                  Трудовой кодекс РФ в ч. 4 ст. 61 вводит такое понятие, как «аннулирование трудового договора». В соответствии с указанной статьей, если работник не приступил к работе в день начала работы, установленный в соответствии с ч. 2 или ч. 3 ст. 61 Трудового кодекса РФ, то работодатель имеет право аннулировать трудовой договор.
                         До внесения в Трудовой кодекс РФ изменений и дополнений Федеральным законом от 30 июня 2006 г. №90-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации»(с изменениями от 18 декабря 2006 г.), Трудовой кодекс РФ не содержал определения понятия аннулирование трудового договора», а также никак не регламентировал процедуру осуществления данного процесса.
               В настоящее время в ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ четко указано: аннулированный трудовой договор считается незаключенным. Причем, как уже отмечалось выше, правом аннулировать трудовой договор обладает работодатель. Тем самым дан однозначный ответ на вопрос о правовой природе аннулирования трудового договора. Однако в Трудовом кодексе РФ до сих пор не прописана конкретная процедура аннулирования трудового договора (признания трудового договора незаключенным).
                    Аннулирование трудового договора представляет собой действие по признанию трудового договора незаключенным в связи с тем, что трудовые отношения не возникли.
                Учитывая это, общая процедура аннулирования трудового договора, по-видимому, должна выглядеть следующим образом:
1. Работодатель издает приказ об аннулировании (признании незаключенным) трудового договора с работником в соответствии с 
ч.  ст. 61 Трудового кодекса РФ и соответствующей отмене приказа (распоряжения) о приеме данного работника на работу.
2. После издания приказа об аннулировании трудового договора, с фактом издания приказа следует ознакомить работника путем направления ему по почте письма с уведомлением о вручении или телеграммы. В уведомлении следует упомянуть, что работник должен явиться и получить свою трудовую книжку или дать согласие на направление ее по почте.
             Особенно следует обратить внимание на то, что, по-видимому, при решении вопроса об аннулировании трудового договора не принимается во внимание уважительность причины неявки работника. Так, соответствующее положение об этом в настоящее время
не содержится в Трудовом кодексе РФ. Но следует учитывать, что аннулирование трудового договора не лишает работника права на получение обеспечения по обязательному социальному страхованию при наступлении страхового случая в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования (ч. 4 ст. 61 Трудового кодекса РФ).
                
Задание:
1) Изучить содержание типового приказа (распоряжения) о приеме на работу.
2) Составить приказы о приеме на работу, оформить аннулирование трудового договора;
Вопросы для контроля:

1.Унифицированные и неунифицированные формы приказа о приеме на работу.











                       















Инструкционная карта к  практической работе №14

Тема: Правила расторжения трудовых договоров с работниками.

  Цель:  
- приобрести навыки оформления прекращения трудового договора по соответствующим основаниям;
 уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- составлять приказы и записи в трудовые книжки работника о прекращении трудового договора.

Теоретические сведения к практической работе.
Общий порядок прекращения трудового договора закреплен в ст. 84.1 Трудового кодекса РФ.
                              Прекращение трудового договора оформляется приказом (распоряжением) работодателя, изданным на основании подписанного сторонами дополнительного соглашения к трудовому договору или иного документа в зависимости от конкретного основания прекращения трудового договора.
                              Приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора издается по формам №Т-8 «Приказ (распоряжение) о прекращении (расторжении) трудового договора с работником (увольнении)», №Т-8а «Приказ (распоряжение) о прекращении (расторжении) трудового договора с работниками (увольнении)», утвержденным Постановлением Госкомстата РФ от 05.01.2004 г. №1 «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты».
                             С приказом (распоряжением) работодателя о прекращении трудового договора работник должен быть ознакомлен под роспись. В случае, когда приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора невозможно довести до сведения работника или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на приказе (распоряжении) производится соответствующая запись (ч. 2 ст. 84.1 Трудового кодекса РФ).
                              О прекращении трудового договора работодатель (за исключением работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями) должен сделать запись в трудовую книжку работника. 
                               Работодатель – физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, не имеет права производить записи в трудовых книжках работников и оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые.   
                                При этом в соответствии с п. 14-18 Правил ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей (утверждены постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. №225) (с изменениями от 6 февраля 2004 г.), при внесении записей о прекращении трудового договора в трудовую книжку работника используются следующие
основные правила:
• Записи в трудовую книжку о причинах прекращения трудового договора вносятся в точном соответствии с формулировками Трудового кодекса РФ или иного федерального закона.
                           
                         Документом, подтверждающим период работы у такого работодателя, является трудовой договор, заключенный в письменной форме (ч. 2 ст. 309 Трудового кодекса РФ).
          • При прекращении трудового договора по основаниям, предусмотренным ст. 77 Трудового кодекса РФ (за исключением случаев расторжения трудового договора по инициативе работодателя и по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон
(пункты 4 и 10 этой статьи), в трудовую книжку вносится запись об увольнении (прекращении трудового договора) со ссылкой на соответствующий пункт указанной статьи.
• При расторжении трудового договора по инициативе работодателя в трудовую книжку вносится запись об увольнении (прекращении трудового договора) со ссылкой на соответствующий пункт ст. 81 Трудового кодекса РФ.
• При прекращении трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, в трудовую книжку вносится запись об основаниях прекращения трудового договора со ссылкой на соответствующий пункт ст. 83 Трудового кодекса РФ.
• При прекращении трудового договора по другим основаниям, предусмотренным Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами, в трудовую книжку вносится запись об увольнении (прекращении трудового договора) со ссылкой на
соответствующие статью, пункт Трудового кодекса РФ или иного федерального закона.
                     Кроме того, следует учитывать, что в соответствии с п. 5.6 Инструкции по заполнению трудовых книжек, утвержденной Постановлением Минтруда РФ от 10 октября 2003 г. №69 «Об утверждении Инструкции по заполнению трудовых книжек» при расторжении трудового договора по инициативе работника по причинам, с которыми законодательство связывает предоставление определенных льгот и преимуществ, запись об увольнении (прекращении трудового договора) вносится в трудовую книжку с указанием этих причин. Например: «Уволена по собственному желанию в связи с переводом мужа на работу в другую местность, пункт 3 статьи 77 Трудового кодекса Российской Федерации» или «Уволена по собственному желанию в связи с необходимостью осуществления ухода за ребенком в возрасте до 14 лет, пункт 3 статьи 77 Трудового кодекса Российской Федерации».
                      Трудовая книжка с внесенной в нее записью об увольнении работника должна быть выдана работнику в день прекращения трудового договора. 
                          В этот же день с работником должен быть произведен окончательный расчет в соответствии со ст. 140 Трудового кодекса РФ. Следует обратить внимание, что днем прекращения трудового договора во всех случаях является последний день работы работника, за исключением случаев, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом сохранялось место работы (должность).
                    Следует учитывать, что работодатель – физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, при прекращении трудового договора с работником обязан в уведомительном порядке зарегистрировать факт прекращения указанного договора в органе местного самоуправления, в котором был зарегистрирован этот трудовой договор при его заключении (ч. 3 ст. 307 Трудового кодекса РФ).
1 В случае, когда в день прекращения трудового договора выдать трудовую книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием либо отказом от ее получения, работодатель обязан направить работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте. Со дня
направления указанного уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки .

Дидактические средства обучения:
            Трудовой кодекс РФ,
образцы записей в трудовую книжку, формы приказов о прекращении трудовых договоров.
Содержание практической работы:
Задание 1:
Составить схему оснований прекращения трудового договора, классифицированных по инициатору такого прекращения( соглашение сторон, инициатива работника, инициатива работодателя, обстоятельства, не зависящие от воли сторон). Использовать ч.1 ст.77, ч.1 ст.81, ч.1 ст.83 и статьи раздела 12 Трудового кодекса РФ.

Задание 2:
Составить приказ и запись в трудовую книжку работника о прекращении трудового договора (по вариантам).
Задание 3:
Выполнение тестовых заданий (по вариантам)
1. Перечень однократных грубых нарушений трудовых обязанностей, дающий
основание для расторжения трудового договора с работником по пункту 6 статьи 81
Трудового кодекса РФ, является:
а) исчерпывающим и расширительному толкованию, а также изменению и дополнению (в том числе по соглашению сторон трудового договора) не подлежит;
б) открытым и может быть изменен или дополнен трудовым договором;
в) открытым и может быть изменен или дополнен коллективным договором;
г) открытым и может быть изменен или дополнен правилами внутреннего трудового распорядка.



2. При увольнении работника в связи с неоднократным неисполнением им без
уважительных причин своих трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное
взыскание (п. 5 ст. 81 Трудового кодекса РФ), должен быть выполнен следующий по-
рядок действий:
а) после совершения дисциплинарного проступка при наличии у работника не-
снятого дисциплинарного взыскания сначала применение к работнику дисциплинарного взыскания за совершение данного проступка, а потом увольнение по
п. 5 ст. 8 Трудового кодекса РФ;
б) после совершения дисциплинарного проступка при наличии у работника неснятого дисциплинарного взыскания сразу увольнение по п. 5 ст. 8 Трудового
кодекса РФ.
3. В случае подписания соглашения о расторжении трудового договора по соглашению сторон (п. 1 ст. 77 Трудового кодекса РФ) может ли работник по аналогии с процедурой расторжения трудового договора по собственному желанию в одностороннем порядке отказаться от расторжения трудового договора?
а) Не может.
б) Может в течение 3-х дней с момента достижения соглашения о расторжении
трудового договора.
в) Может в течение 5-ти дней с момента достижения соглашения о расторжении
трудового договора.
г) Может в течение 7-ми дней с момента достижения соглашения о расторжении
трудового договора.
д) Может до истечения двухнедельного срока с момента достижения соглашения о
расторжении трудового договора.
е) Может до даты прекращения трудового договора, указанной в соглашении о
расторжении договора.
4. При подаче работником заявления о расторжении по инициативе работника (по собственному желанию) трудового договора, заключенного на неопределенный срок, заявление о таком расторжении отозвать:
а) нельзя;
б) можно в течение 3-х дней;
в) можно в течение 5-ти дней;
г) можно в течение 7-ми дней;
д) можно до истечения двухнедельного срока.
5. Если при подаче работником заявления о расторжении по его инициативе
заключенного с ним трудового договора после истечения срока предупреждения об увольнении, трудовой договор не был расторгнут, а работник не настаивает на увольнении, то:
а) действие трудового договора продолжается на 1 месяц;
б) действие трудового договора продолжается на 3 месяца;
в) действие трудового договора продолжается на 1 год;
г) действие трудового договора продолжается.
6. Если работник, с которым заключен срочный трудовой договор, был незаконно уволен с работы до истечения срока этого договора, но на момент рассмотрения спора судом срок трудового договора уже истек, то суд:
а) признает увольнение незаконным, изменяет дату увольнения и формулировку
основания увольнения на увольнение по истечении срока трудового договора.
б) признает увольнение обоснованным и отказывает работнику в иске.
в) признает увольнение незаконным и восстанавливает работника на прежней работе на условиях трудового договора, заключенного на неопределенный срок.




7. Трудовой договор, заключенный на неопределенный срок с лицом, работающим по совместительству, может быть прекращен в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной, о чем работодатель в письменной форме предупреждает указанное лицо не менее чем за:
а) 1 календарный день до прекращения трудового договора;
б) 2 календарных дня до прекращения трудового договора;
в) 3 календарных дня до прекращения трудового договора;
г) 5 календарных дней до прекращения трудового договора;
д) две недели до прекращения трудового договора



                     Инструкционная карта к  практической работе №15

Тема: Особенности разных видов рабочего времени.

Цель:  
приобрести навыки документального оформления установления работникам различных видов рабочего времени;
уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- понятие и виды рабочего времени.
Уметь:
- классифицировать рабочее время в зависимости от его продолжительности и определять возможность установления работнику определенного вида рабочего времени;
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;  

Теоретические сведения к практической работе.
                  Правовое регулирование рабочего времени осуществляется разделом IV Трудового кодекса РФ.
                   Определение рабочего времени содержится в ч. 1 ст. 91 Трудового кодекса РФ. В соответствии с указанной статьей, рабочее время – время, в течение которого работник согласно правилам внутреннего трудового распорядка и условиям трудового договора должен исполнять трудовые обязанности, а также иные периоды времени, которые в соответствии с Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации относятся к рабочему времени.
                     Таким образом, Трудовой кодекс РФ к рабочему времени относит:
1. периоды времени, в течение которых работник должен исполнять свои трудовые обязанности;
2. другие периоды времени, когда работник не исполняет свои трудовые обязанности, в частности:
− период простоя не по вине работника;
− отдельные виды перерывов в течение рабочего дня (например, ст. 109 и ст. 258 Трудового кодекса РФ);
− время междусменного отдыха в период вахты (ст. 299 Трудового кодекса РФ).
                    По продолжительности рабочее время можно классифицировать на следующие основные виды:
1. рабочее время нормальной продолжительности (ч. 2 ст. 91 Трудового кодекса РФ);
2. рабочее время сокращенной продолжительности (ст. 92 Трудового кодекса РФ);
3. неполное рабочее время (ст. 93 Трудового кодекса РФ);
4. работа за пределами установленной продолжительности рабочего времени  (ст. 97 Трудового кодекса РФ).
                  Нормальная продолжительность рабочего времени
В соответствии с ч. 2 ст. 91 Трудового кодекса РФ, нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать 40 часов в неделю. Указанная продолжительность рабочего времени является максимально допустимой и является нормой общего характера, регулирующей продолжительность рабочего времени всех заключивших трудовой договор работников. Данная норма в одинаковой степени применяется к работникам, работающим по трудовому договору, заключенному на неопределенный срок, и к работникам, работающим по срочному трудовому договору.
                Установление предельного рабочего времени в количестве 40 часов в неделю было предусмотрено конвенцией Международной Организации Труда №47 о сокращении рабочего времени до сорока часов в неделю (Женева, 22 июня 1935 г.). Российская Федерация является участницей указанной конвенции в качестве правопреемника РСФСР, который вступил в данную конвенцию с 23.06.1956 г.
              Учитывая изложенное, увеличение нормальной продолжительности рабочего более 40 часов в неделю не допускается ни законами, ни локальными нормативными актами работодателя, ни коллективным договором, ни соглашением сторон трудового договора.

                 Сокращенная продолжительность рабочего времени
Для некоторых категорий работников Трудовой кодекс РФ предусматривает в качестве максимальной продолжительности рабочего времени рабочее время уменьшенного размера. Сокращение рабочего времени таким работникам не влечет уменьшение их заработной платы, какую они бы получали работая на условиях нормальной продолжительности рабочего времени.
                       Основные правила сокращения рабочего времени для отдельных видов работников установлены ст. 92 Трудового кодекса РФ:
1. Работники в возрасте до 16 лет* не более 24 часов
2. Работники в возрасте от 16 до 18 лет* не более 35 часов
3. Работники – инвалиды I или II группы не более 35 часов
4. Работники, занятые на работах с вредными и (или) опасными условиями труда 36 часов и менее (в зависимости от вида
работы)
                               В настоящее время предусмотренный в ст. 92 Трудового кодекса РФ порядок сокращения рабочего времени для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, Правительством РФ не установлен. Учитывая это следует руководствоваться Списком производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день. 
                            Указанным списком для отдельных цехов, профессий и должностей прямо установлена продолжительность сокращенного рабочего дня в часах.
                            Кроме того, в соответствии с ч. 3 ст. 92 Трудового кодекса РФ, федеральным законом может устанавливаться сокращенная продолжительность рабочего времени для других категорий работников (педагогических, медицинских и других работников). Так, сокращенная продолжительность рабочего времени отдельным категориям работников установлена Трудовым кодексом РФ в разделе XII «Особенности регулирования труда отдельных категорий работников», например:
1. Женщины, работающие в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях 36 часов2 ст. 320
2. Педагогические работники образовательных учреждений
не более 36 часов п. 1 ст. 333 
3. Медицинские работники не более 39 часов п. 1 ст. 350

 Неполное рабочее время
                   В отличие от сокращенного рабочего времени, установление которого в обязательном порядке предусмотрено законом, неполное рабочее время, по общему правилу, может быть установлено работнику по соглашению между ним и работодателем.
               Неполное рабочее время может устанавливаться как при приеме на работу, так и впоследствии.
Статьей 93 Трудового кодекса РФ предусмотрены следующие формы неполного рабочего времени:
1. неполный рабочий день (смена) – например, работник работает полную рабочую неделю, но всего по 3 часа 20 минут в день;
2. неполная рабочая неделя – например, работник работает по 8 часов в понедельник, в среду и в пятницу.
                   В соответствии с буквальным толкованием ч. 1 ст. 93 Трудового кодекса РФ при установлении работнику неполного рабочего времени возможно установление: или неполной рабочей недели, или неполного рабочего дня.
                      Неполное рабочее время работнику устанавливается не только по соглашению сторон трудового договора. Есть случаи, когда работодатель в обязательном порядке обязан по заявлению работника установить для него неполное рабочее время. Так в соответствии с ч. 1 ст. 93 Трудового кодекса РФ, работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день или неполную рабочую неделю по просьбе:
• беременной женщины;
• одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет);
• лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации.
                  Также, в исключение из общего правила, неполное рабочее время в некоторых случаях может вводиться по инициативе работодателя. Как уже упоминалось ранее, работодатель с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации
имеет право в соответствии с ч. 5 ст. 74 Трудового кодекса РФ вводить режим неполного рабочего времени на срок до шести месяцев в целях сохранения рабочих мест, если причины, связанные с изменением организационных или технологических условий труда
(ч. 1 ст. 74 Трудового кодекса РФ), могут повлечь за собой массовое увольнение работников.
                   При установлении работнику неполного рабочего времени в трудовом договоре должно быть четко прописано, в какой форме работнику устанавливается неполное рабочее время, а также в обязательном порядке должно быть указано время начала и окончания работы и конкретная продолжительность рабочего времени работника.
                  Следует учесть, что при работе на условиях неполного рабочего времени оплата труда работника производится пропорционально отработанному им времени или в зависимости от выполненного им объема работ (ч. 2 ст. 93 Трудового кодекса РФ).
                       При этом работнику, работающему на условиях неполного рабочего времени, повидимому, не может быть гарантирована оплата труда не ниже установленного федеральным законом минимального размера, поскольку в соответствии с ч. 3 ст. 133 Трудового кодекса РФ, указанная гарантия распространяется только на работников, полностью отработавших за этот период норму рабочего времени и выполнивших в полном объеме нормы труда (трудовые обязанности)1.
                      Работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работников каких-либо ограничений продолжительности ежегодного основного оплачиваемого отпуска, исчисления трудового стажа и других трудовых прав (ч. 3 ст. 93 Трудового кодекса РФ).
                      О том, что работник работает именно на условиях неполного рабочего времени, никакой отметки в его трудовой книжке не производится.

                  Понятие ненормированного рабочего дня раскрывается в ст. 101 Трудового кодекса РФ.
В соответствии с данной статьей ненормированный рабочий день – особый режим работы, в соответствии с которым отдельные работники могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за пределами установленной для них продолжительности рабочего времени. Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашениями или локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного органа работников.
Как видно из приведенного определения, отличительными особенностями ненормированного рабочего дня являются:
1. возможность установления данного режима только отдельным работникам, перечень должностей которых специально прописывается в коллективном договоре, соглашениях или локальном нормативном акте (например, в правилах внутреннего трудового распорядка);
2. возможность работодателя по своему распоряжению только эпизодически привлекать работников, которым установлен ненормированный рабочий день, к выполнению своих трудовых обязанностей за пределами установленной продолжительности рабочего времени.
                При этом работа на условиях ненормированного рабочего дня не признается сверхурочной работой. Эпизодическая переработка за пределами установленной продолжительности рабочего времени компенсируется соответствующим работникам предоставлением ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, продолжительность которого определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка и который не может быть менее трех календарных дней (ч. 1 ст. 119 Трудового кодекса РФ).
                   В трудовом договоре с работником необходимо специально оговорить, что работнику устанавливается ненормированный рабочий день с соответствующей компенсацией. В этом случае эпизодическое привлечение работника к выполнению своих трудовых обязанностей за пределами нормальной продолжительности рабочего времени осуществляется по распоряжению работодателя без получения дополнительного согласия работника, а отказ работника от выполнения соответствующей работы будет считаться нарушением трудовой дисциплины.
                Режим рабочего времени
                В соответствии с ч. 1 ст. 100 Трудового кодекса РФ, режим рабочего времени должен предусматривать:
• продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику, неполная рабочая неделя),
• работу с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников,
• продолжительность ежедневной работы (смены), в том числе неполного рабочего дня (смены),
• время начала и окончания работы,
• время перерывов в работе,
• число смен в сутки,
• чередование рабочих и нерабочих дней,
которые устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, а для работников, режим рабочего времени которых отличается от общих правил, установленных у данного работодателя, – трудовым договором.
              Однако особенности режима рабочего времени и времени отдыха работников транспорта, связи и других, имеющих особый характер работы, определяются в порядке, устанавливаемом
, что понятие «режим рабочего времени» подразумевает под собой закрепление в правилах внутреннего трудового распорядка (а для работников, режим рабочего времени которых отличается от общих правил, установленных у данного работодателя, – в трудовом договоре) определенного порядка распределения рабочего времени для всех или отдельных категорий работников в соответствующие периоды. При этом условия правил внутреннего трудового распорядка и трудового договора не должны противоречить, а равно каким-либо образом ухудшать положение работников по сравнению с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями.
               Рабочее время распределяется по рабочим неделям, по рабочим дням (сменам), а также по иным периодам.
Так в соответствии с ч. 1 ст. 100 Трудового кодекса РФ, рабочая неделя может быть:
1. пятидневная с двумя выходными днями;
2. шестидневная с одним выходным днем;
3. с предоставлением выходных дней по скользящему графику;
4. неполная.
                Соответственно, учитывая норму рабочего времени, в рамках каждой рабочей недели устанавливается ежедневное рабочее время с указанием времени начала и времени окончания работы. В частности, максимальная продолжительность рабочего времени (40 часов в неделю) в зависимости от вида рабочей недели может распределяется по рабочим дням следующим образом:
1. при пятидневной рабочей неделе – ежедневное рабочее время 8 часов;
2. при шестидневной рабочей неделе – ежедневное рабочее время первых пяти рабочих дней – 7 часов, а ежедневное рабочее время шестого рабочего дня – 5 часов.
для работников в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет – 4 часа;
               Согласно ч. 1 ст. 95 Трудового кодекса РФ, установленная ежедневная продолжительность рабочего дня (смены) непосредственно предшествующих нерабочему праздничному дню, уменьшается на один час.
              В непрерывно действующих организациях и на отдельных видах работ, где невозможно уменьшение продолжительности работы (смены) в предпраздничный день, переработка компенсируется предоставлением работнику дополнительного времени отдыха
или, с согласия работника, оплатой по нормам, установленным для сверхурочной работы
(ч. 2 ст. 95 Трудового кодекса РФ).

              Особенности отдельных элементов и видов режима рабочего времени:
             В Трудовом кодексе РФ также содержатся специальные нормы, регулирующие особенности отдельных элементов режимов рабочего времени:
− ненормированный рабочий день (ст. 101 Трудового кодекса РФ);
− режим гибкого рабочего времени (ст. 102 Трудового кодекса РФ);
− суммированный учет рабочего времени (ст. 104 Трудового кодекса РФ);
− разделение рабочего дня на части (ст. 105 Трудового кодекса РФ);
− работа вахтовым методом (глава 47 Трудового кодекса РФ);
− работа в ночное время (ст. 96 Трудового кодекса РФ).


Дидактические средства обучения:
            Трудовой кодекс РФ

Содержание практической работы:

Задание 1:
   Проанализировать порядок установления рабочего времени отдельным категориям работников и заполнить таблицу:
	№
	Категория работников
	Рабочее время в неделю
	Рабочее время в день
	Норма Трудового кодекса РФ или иного нормативного правового акта

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	


  
Задание 2. Выполнение ситуационных заданий (по вариантам)
Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства
Вариант 1.
      Сучкова на основании заключенного на неопределенный срок трудового договора была принята на работу в ЗАО «ЛФКУТ» на должность упаковщицы готовой продукции.
В соответствии с условиями трудового договора, Сучковой К.Н. был установлен следующий режим рабочего времени: пятидневная рабочая неделя с двумя выходными днями (суббота и воскресение), время начала работы -  9.00, время окончания работы – 18.00, перерыв для отдыха и питания – с 13.00 до 14.00.
 Проработав несколько месяцев, Сучкова обратилась к работодателю с просьбой установить для нее 4-х часовой рабочий день, поскольку она вынуждена осуществлять уход за тяжело заболевшей матерью, проживающей с ней в одной квартире.
Руководитель ЗАО «ЛФКУТ», ссылаясь на необходимость пребывания Сучковой К.Н. по условиям работы в течение полного рабочего дня (8 часов), отказал Сучковой К.Н. в ее просьбе, предложив уволиться по собственному желанию или расторгнуть трудовой договор по соглашению сторон.
Вопросы (обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства):
1. Правомерны ли действия работодателя?
2. Об установлении какой продолжительности рабочего дня просила Сучкова и подлежит ли удовлетворению ее просьбы.

Вариант 2
Юсупова, работающая в должности специалиста управления делами в ООО «Циммерман», обратилась к работодателю с просьбой установить для нее режим гибкого рабочего времени, который обеспечит ей лучшие условия для сочетания ее семейных обязанностей с работой.
Руководитель организации отказал в просьбе Юсуповой, ссылаясь на то, что в правилах внутреннего договора ООО «Циммерман» не предусмотрена возможность установления такого режима работы.
Вопросы (обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства):
1. В чем суть режима гибкого рабочего времени, в отношении каких категорий работников и на основании чего допускается его установление?
2. Законна ли просьба Юсуповой и правомерны ли действия работодателя?
3. Как производится учет рабочего времени при работе в режиме гибкого рабочего времени?

Вариант 3 
В связи с необходимостью завершения работ по укладке асфальта при проведении внепланового ремонта сетей канализации, прораб отдал распоряжение оставаться всем рабочим-асфальтоукладчикам на работе до полной укладки привезенного асфальта.
При этом указанные работники переработали сверх своей ежедневной нормы рабочего времени  по 3 часа.
Когда работники поинтересовались у работодателя, как будет им компенсирована такая переработка, то им было сказано, что так как асфальт был доставлен к месту проведения работ с нарушением установленного времени для подвоза, а рабочие часть времени для подвоза, а рабочие часть времени в течение рабочего дня соответственно не работали, то никакой компенсации за дополнительные часы работы им не полагается.
Вопросы (обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства):
1. Правомерны ли действия работодателя?
2. Имела ли место в данном случае сверхурочная работа?
3. Будет ли компенсироваться рабочим переработка 3 часов, а если будет, то в каком порядке?
Вариант 4
Директор предприятия разрешил Новиковой, которая была беременна, работать с неполным рабочим днем,  установив рабочее время с 15 до 18 часов ежедневно и предупредил ее, что очередной трудовой отпуск будет также сокращен.
Вопросы (обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства):
1. Какой продолжительностью рабочий день устанавливается при неполном рабочем дне и какой должен быть размер заработной платы?
2. Прав ли директор предприятия?

Задание 3. Выполнение тестовых заданий (по вариантам)
1. По общему правилу, нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать:
а) 30 часов в неделю;
б) 38 часов в неделю;
в) 40 часов в неделю;
г) 48 часов в неделю;
д) 50 часов в неделю.
2. Нормальная продолжительность рабочего времени:
а) может быть увеличена по соглашению сторон трудового договора;
б) может быть увеличена отдельным категориям работников в соответствии с коллективным договором;
в) может быть увеличена локальным нормативным актом, изданным по согласованию с профсоюзным органом;
г) может быть увеличена постановлением Минздравсоцразвития РФ;
д) не может быть увеличена ни одним из приведенных выше способов.
3. Работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день (смену) или неполную рабочую неделю по просьбе:
а) беременной женщины;
б) одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет);
в) работника, окончившего образовательное учреждение и впервые поступающего на работу по полученной профессии (специальности);
г) работника, занятого на работах с вредными и (или) опасными условиями труда;
д) лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением.
4. Предельное количество сверхурочных работ в течение 2-х дней подряд:
а) 1 час;
б) 2 часа;
в) 3 часа;
г) 4 часа;
д) 5 часов
5. Предельное количество сверхурочных работ в год:
а) 40 часов;
б) 60 часов;
в) 100 часов;
г) 120 часов;
д) 150 часов
6. Сверхурочная работа может компенсироваться:
а) только повышенной оплатой;
б) только предоставлением дополнительного времени отдыха, не менее времени отработанного сверхурочно;
в) по выбору работника либо повышенной оплатой, либо предоставлением дополнительного времени отдыха, не менее времени отработанного сверхурочно.
7. При сменной работе в соответствии с ч. 5 ст. 103 Трудового кодекса РФ запрещается работа в течение:
а) двух смен подряд;
б) трех смен подряд;
в) четырех смен подряд

 
Вопросы для контроля:

1. Понятие рабочего времени и его классификация на отдельные виды.
 2. Нормальное рабочее время.
 3. Порядок установления сокращенной продолжительности рабочего времени.
 4. Порядок установления неполной продолжительности рабочего времени. 
5. Сверхурочная работа как форма работы за пределами установленной продолжительности рабочего времени. 
6. Работа на условиях ненормированного рабочего для как форма работы за пределами установленной продолжительности рабочего времени.



           Инструкционная карта к  практической работе №16

Тема: Порядок предоставления различных видов отпусков.       Составление заявлений и приказов на предоставление отпусков.

Цель:  
уметь определять порядок предоставления работнику различных видов отпусков;
уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- виды времени отдыха
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
.
- уметь классифицировать время отдыха и определить порядок предоставления работнику определенного вида времени отдыха;

Дидактические средства обучения:
            Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ

Содержание практической работы:

Задание 1. Составить схему отдельных видов времени отдыха.
Задание 2. Выполнение ситуационных заданий (по вариантам)
 Задание 3. Составить заявление от имени  работника и приказ на предоставление отпуска ( по вариантам).
Задача 1.
Брянский решил уволиться из ООО «ЧОП» в связи с переводом в другую организацию – ОДО «Стоп».
 По истечении срока предупреждения об увольнении он прекратил работу в ООО «ЧОП». В последний день работы ему была выдана трудовая книжка, причитавшаяся ему заработная плата, а также справка о том, что ему за отработанные 2 полных месяца полагается оплачиваемый отпуск в количестве пять календарных дней, который Брянский  не отгулял.  Дополнительно Брянскому было устно сообщено, что при оформлении его на работу к новому работодателю (ОДО «СТОП») и предъявлении этой справки он сможет использовать указанное количество дней отпуска.
Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства РФ):
1. Правильно ли подсчитано количество дней отпуска, полагающегося Брянскому?
2. Правомерны ли действия ООО «ЧОП»?
Задача 2.          
 С  экономистом Синькиной, был  расторгнут трудовой договор по собственному желанию.  
 При окончательном расчете работодатель выплатил Синькиной  только компенсацию за неиспользованный основной отпуск за текущий год работы  Считая сделанное работодателем начисление неправомерным Синькина  обратилась в суд с просьбой о взыскании с работодателя также суммы компенсации за отпуск за предыдущий год работы, который она еще не отгуляла, а также за неиспользованный ей дополнительный отпуск, который ей полагается в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка как специалисту, работающему на условиях ненормированного рабочего дня.  Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы Трудового кодекса РФ):
1. Правомерны ли действия работодателя?
2. Подлежит ли удовлетворению требование Синькиной ?


Задача 3            
Филина, менеджер по работе с юридическими лица ОАО «Оренбургэнерго», в соответствии с графиком отпусков должна была пойти в очередной отпуск в мае.              
По обстоятельствам производственного характера ее отпуск был перенесен на следующий год. В начале наступившего нового года администрация предложила использовать Филиной отпуск. Однако она отказалась от предоставленного отпуска за прошлый год и потребовала компенсацию за него  в денежной форме. 
Обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законодательства:
1.Кем и каком порядке устанавливаются сроки предоставления отпуска?
2.Допускается ли законодательством выплаты компенсаций за неиспользованный отпуск?
 3.Обоснованы ли требования Филиной?

Задание 4.Выполнение тестовых заданий( по вариантам)
1. Минимальная продолжительность перерыва для отдыха и питания составляет:
а) 10 минут;
б) 15 минут;
в) 30 минут;
г) 45 минут;
д) 1 час.
2. Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни (за исключением особых случаев, прямо перечисленных в ст. 113 Трудового кодекса РФ) допускается:
а) только с их письменного согласия;
б) только на основании приказа работодателя;
в) с их письменного согласия и с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации;
г) с их письменного согласия и с учетом мнения территориального органа по труду;
д) с их письменного согласия и с учетом мнения Минздравсоцразвития РФ.
3. В случае совпадения выходного дня и нерабочего праздничного дня:
а) вместо выходного дня работнику предоставляется отгул в любой удобный ему день;
б) вместо выходного дня очередной ежегодный оплачиваемый отпуск работника увеличивается на один день;
в) выходной день переносится на следующий после праздничного рабочий день;
г) выходной день переносится на ближайший рабочий день перед следующим выходным днем;
д) выходной день переносится в соответствии с постановлением Правительства РФ.
4. Для работников, работающих на условиях неполного рабочего времени, продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска:
а) такая же, как и для работающих на условиях нормального рабочего времени;
б) сокращается пропорционально отработанному времени;
в) сокращается пропорционально отработанному времени, но составляет не менее 12 рабочих дней;
г) сокращается пропорционально отработанному времени, но составляет не менее 12 календарных дней;
д) сокращается пропорционально отработанному времени, но составляет не менее 14 рабочих дней;
5. Право на основной ежегодный оплачиваемый отпуск за первый год работы возникает у работника по истечении:
а) 2 месяцев непрерывной работы;
б) 6 месяцев непрерывной работы;
в) 8 месяцев непрерывной работы;
г) 11 месяцев непрерывной работы;
д) 1 года непрерывной работы.
6. По общему правилу, минимальная продолжительность основного ежегодного оплачиваемого отпуска составляет:
а) 24 рабочих дня;
б) 24 календарных дня;
в) 28 рабочих дней;
г) 28 календарный дней;
д) 30 рабочих дней;
е) 30 календарных дней.
7. По общему правилу, запрещается непредставление основного ежегодного оплачиваемого отпуска в течение:
а) 11 месяцев после первого рабочего года;
б) 2 лет подряд;
в) 3 лет подряд;
г) 5 лет подряд;
8. Период нахождения работника в отпуске без сохранения заработной платы в общий трудовой стаж работника:
а) не засчитывается;
б) засчитывается во всех случаях;
в) засчитывается только, если отпуск продолжительностью до 7 рабочих дней;
г) засчитывается только, если отпуск продолжительностью до 7 календарных дней;
д) засчитывается только, если отпуск продолжительностью до 14 рабочих дней;
е) засчитывается только, если отпуск продолжительностью до 14 календарных дней.
9. Периоды нахождения работника в предоставляемых по его просьбе отпусках без сохранения заработной платы в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск:
а) не засчитываются во всех случаях;
б) засчитываются во всех случаях;
в) не засчитываются, если их общая продолжительность превышает 7 рабочих дней в течение рабочего года;
г) не засчитываются, если их общая продолжительность превышает 7 календарных
дней в течение рабочего года;
д) не засчитываются, если их общая продолжительность превышает 14 рабочих дней в течение рабочего года;
е) не засчитываются, если их общая продолжительность превышает 14 календарных дней в течение рабочего года.
10. Отпуск без сохранения заработной платы работнику предоставляется:
а) только по письменному заявлению работника;
б) как по заявлению работника, так и по инициативе работодателя;
в) как по заявлению работника, так и по инициативе работодателя, но только в случаях простоя (временной приостановки работы по причинам технологического, экономического или организационного характера);
г) только по инициативе работодателя;
д) только по инициативе работодателя, но только в случаях простоя (временной приостановки работы по причинам технологического, экономического или организационного характера).


Вопросы для контроля:
1. Виды, продолжительность, порядок предоставления.


Инструкционная карта к  практической работе №17

Тема: Правила применения взысканий и поощрений.

Цель:  
приобрести навыки документального оформления применения к работнику мер поощрения и дисциплинарных взысканий;
уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- виды дисциплинарных взысканий и порядок их применения;
- виды мер поощрения к работнику 
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
 - определять возможность и условия применения в каждом конкретном случае к работникам мер поощрения и дисциплинарных взысканий.

 Дидактические средства обучения:
           Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ
Содержание практической работы:
Задание 1. Подготовить докладную записку (ходатайства о поощрении, о привлечении к дисциплинарной ответственности) – по вариантам.
Задание 2. Подготовить приказ о поощрении или о наложении дисциплинарного взыскания (по вариантам)
Задача 1.
При проверке финансово-хозяйственной деятельности предприятия 10 марта 2012 г. обнаружен дисциплинарный проступок юриста Семина – неправильное оформление документов в августе 2011 год, что повлекло излишние выплаты для предприятия.
Начальник юридического отдела представил директору предприятия докладную записку по факту нарушения, сославшись на пункт 5 акта проверки финансово-хозяйственной деятельности предприятия с предложением привлечь Семина к дисциплинарной ответственности.
Руководитель предприятия в мнение начальника отдела поддержал и подписал приказ о применении к Семину дисциплинарного взыскания – выговора.
Семин считает мнение начальника юр.отдела не соответствующим рядок их применения.проступка прошло больше 6 месяцев, применять к нему дисциплинарное взыскание в связи с пропуском нельзя.
Вопросы: (обоснуйте свой ответ со ссылкой на нормы трудового законадательства).
1. Составить докладную записка от имени начальника отдела о привлечении Семина к дисциплинарной ответственности.
2. Каков порядок привлечения работников к дисциплинарной ответственности?
3. Правильно ли поступил работодатель? Если правильно, составить приказ о наложении дисциплинарного взыскания – выговора.

Задание 3. Выполнение тестовых заданий (по вариантам)
1. Работодатель обязан ознакомить работника под роспись с правилами внутреннего трудового распорядка:
а) при приеме на работу (до подписания трудового договора);
б) при приеме на работу (после подписания трудового договора);
в) в течение 3-х дней со дня заключения трудового договора;
г) в течение 3-х дней со дня фактического начала работы;
д) в течение 5-ти дней со дня заключения трудового договора;
е) в течение 5-ти дней со дня фактического начала работы.
2. В соответствии с Трудовым кодексом РФ, допускается применение работодателем к работнику дисциплинарных взысканий:
а) как предусмотренных федеральными законами, уставами и положениями о
дисциплине, так и предусмотренных локальными нормативными актами работодателя;
б) только предусмотренных федеральными законами, уставами и положениями о
дисциплине;
в) только предусмотренных локальными нормативными актами работодателя;
г) только предусмотренных трудовым договором с данным работником.
3. В случае наличия у работника неснятого дисциплинарного взыскания применение к нему мер поощрения в течение всего срока действия дисциплинарного
взыскания:
а) не допускается;
б) допускается, но только если работник относится к категории лиц, требующих особой социальной защиты;
в) допускается, но только если работник имеет стаж работы в данной организации более 5 лет;
г) допускается, но только если работник является молодым специалистом;
д) допускается.

4. Правила внутреннего трудового распорядка утверждаются:
а) общим собранием работников организации;
б) руководителем организации с учетом мнения представительного органа работников;
в) председателем общего собрания работников организации;
г) председателем выборного профсоюзного органа данной организации.
5. Невыплата или снижение размеров премий, предусмотренных положением
о премировании, действующим в организации:
а) является одним из видов дисциплинарных взысканий;
б) применяется как дисциплинарное взыскание в случае неоднократности совершения работником дисциплинарного проступка;
г) применяется как дисциплинарное взыскание в случае хищения работником
имущества работодателя;
д) не является дисциплинарным взысканием.
6. Дисциплинарное взыскание к работнику применяется:
а) не позднее 1 месяца со дня обнаружения проступка;
б) не позднее 1 месяца со дня совершения проступка;
в) не позднее 2-х месяцев со дня обнаружения проступка;
г) не позднее 2-х месяцев со дня совершения проступка;
д) не позднее 3-х месяцев со дня обнаружения проступка;
7. В Трудовом кодексе РФ закреплены следующие виды дисциплинарных
взысканий:
а) замечание, выговор, увольнение;
б) предупреждение, замечание, выговор, увольнение;
в) замечание, выговор, строгий выговор, увольнение;
г) предупреждение, выговор, строгий выговор, увольнение;
д) предупреждение, замечание, выговор, строгий выговор, увольнение.
8. Дисциплинарное взыскание (если оно не связано с результатами ревизии,
проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки) не может быть применено позднее:
а) 6-ти месяцев со дня обнаружения проступка;
б) 6-ти месяцев со дня совершения проступка;
в) 11-ти месяцев со дня обнаружения проступка;
г) 11-ти месяцев со дня совершения проступка;
д) 1 года со дня обнаружения проступка;
9. Дисциплинарное взыскание по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки не может быть применено
позднее:
а) 6-ти месяцев со дня обнаружения проступка;
б) 6-ти месяцев со дня совершения проступка;
в) 1 года со дня обнаружения проступка;
г) 1 года со дня совершения проступка;
д) 2-х лет со дня обнаружения проступка;
е) 2-х лет со дня совершения проступка.
10. Дисциплинарное взыскание может быть обжаловано работником:
а) в выборный профсоюзный орган работников;
б) в территориальные подразделения государственного комитета по обжалованию
действий или решений должностных лиц;
в) только в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров;
г) в государственную инспекцию труда и (или) органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Вопросы для контроля:

1.Виды и порядок применения мер поощрения.
 2.  Виды и порядок применения дисциплинарных взысканий.   

Инструкционная карта к  практической работе №18

Тема: Ответственность сторон трудового договора за нарушение правил охраны труда.  

  Цель:
уяснить   виды ответственности работника и работодателя за нарушение требований охраны труда
уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- виды ответственности работника и работодателя за нарушение требований охраны труда
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- уметь определять вид ответственности  работника и работодателя за нарушение требований охраны труда;

Дидактические средства обучения:
            Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ, Уголовный кодекс РФ, КоАП РФ.




Теоретические сведения к практической работе.

Право работника на охрану труда закреплено ст.37 Конституции РФ, ст.2 Трудового кодекса РФ 
Оно включает: 
право на условия труда, отвечающие требованиям безопасности и гигиены;
1. право на возмещение ущерба, причиненного повреждением здоровья в связи с работой;
2. право на отдых, обеспечиваемый установлением предельной продолжительности рабочего времени, сокращенным рабочим днем для ряда профессий и работ, предоставлением еженедельных выходных дней, а также оплачиваемых ежегодных отпусков;
3. право на социальное обеспечение по возрасту, по утрате трудоспособности;
4. право на судебную защиту своих трудовых прав.
Обязанности работодателя по обеспечению охраны труда на предприятии любой формы собственности предусмотрены Трудовым кодексом РФ. Работодатель обязан правильно организовать труд работников, обеспечить трудовую и производственную дисциплину, неуклонно соблюдать законодательство о труде и правила охраны труда, обеспечивать здоровые и безопасные условия труда, внедрять современные средства техники безопасности. 

Должностные лица администрации, работодатели несут дисциплинарную, административную, материальную, а в предусмотренных законодательством случаях уголовную ответственность за нарушение требований охраны труда. Тот или иной вид ответственности несет лицо, непосредственно виновное в нарушении. 
Дисциплинарная ответственность
Руководители вплоть до руководителя подразделения (цеха, отдела, филиала) и их заместители могут быть по требованию профсоюзного органа (не ниже районного) смещены с должности. Законодательством предусмотрено дисциплинарное увольнение руководителя и его заместителя за однократное грубое нарушение охраны труда(п.10 ст.81 ТК РФ)  или при систематическом нарушении трудовых обязанностей 9п.5 ст.81 ТК РФ)
Административная ответственность
Работодатель несет административную ответственность в соответствии с нормами кодекса об административных правонарушениях за нарушение законодательств об охране труда, за невыполнение или нарушение коллективного договора, нарушение санитарно-гигиенических правил и норм, правонарушения в области охраны природной среды, нарушение правил пожарной безопасности, обеспечение выполнения которых входит в его служебные обязанности. 
Материальная ответственность
Работодатель несет материальную (имущественную) ответственность в полном размере вреда за трудовое увечье, профессиональное заболевание работника или иное повреждение здоровья, предусмотренную «Правилами возмещения работодателем вреда за трудовое увечье, профессиональное заболевание работника или иное повреждение здоровья» в соответствии с Трудовым кодексом РФ  глава 38, ч. 1 и 2 Гражданского Кодекса РФ: ст. 151, 1099, 1100, 1101 (компенсация морального вреда за физические или нравственные страдания), ст. 401 (Основание ответственности за нарушение обязательств), ст. 459, 463, 465, 466, 467, 469, 470, 471 (Порядок возмещения вреда), ст. 634, 635, 640, 644, 648, 800 (Обязанности и ответственность работодателя по содержанию и использованию транспортных средств), ст. 751 (Обязанности подрядчика по охране окружающей среды и обеспечению безопасности строительных работ), ст. 761 (Ответственность подрядчиков за ненадлежащее выполнение проектных и изыскательских работ), ст. 1064, 1065, 1067, 1068, 1079, 1080, 1084,1094 (возмещение вреда, причиненного жизни или здоровью гражданина). 
Уголовная ответственность
Основанием уголовной ответственности работодателя является совершение деяния, содержащего все признаки состава преступления (ст. 8 Уголовного кодекса РФ). Уголовная ответственность за преступления в области охраны труда устанавливается статьями главы 16 (Преступления против жизни и здоровьях ст. 143 (Нарушение правил охраны труда), ст. 145 (Необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до трех лет) и рядом других статей Уголовного кодекса РФ. 

Работник предприятия, в свою очередь, обязан: 
1. соблюдать нормы, правила и инструкции по охране труда;
2. правильно применять коллективные и индивидуальные средства защиты;
3. немедленно сообщать своему непосредственному руководителю о любом несчастном случае, происшедшем на производстве, о признаках профессионального заболевания, а также о ситуации, которая создает угрозу жизни людей.
      Возмещение вреда, причиненного работнику трудовым увечьем, регулируется Гражданским кодексом РФ и «Правилами возмещения работодателями вреда, причиненного работникам увечьем, профессиональным заболеванием, либо иным повреждением здоровья, связанными с исполнением ими трудовых обязанностей», утвержденными Верховным Советом Российской Федерации 1.12.1992 г. 
       Согласно «Правилам возмещения работодателями вреда, причиненного работникам увечьем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанными с исполнением ими трудовых обязанностей» работодатель несет материальную ответственность за вред, причиненный здоровью рабочих, служащих, членов колхозов и других кооперативов, гражданам, работающим по гражданско-правовым договорам, подрядам и поручениям, связанным с трудовым увечьем, происшедшим как на территории работодателя, так и за ее пределами, а также во время следования к месту работы или с работы на транспорте, предоставленном работодателем. 
       Трудовое увечье считается наступившим по вине работодателя, если оно произошло вследствие необеспечения им здоровых и безопасных условий труда (несоблюдение правил охраны труда, техники безопасности, промышленной санитарии и т. п.). 
       Доказательством ответственности работодателя за причиненный вред и доказательством его вины могут служить документы и показания свидетелей, в частности: акт о несчастном случае на производстве; приговор, решение суда, постановление прокурора, органа дознания или предварительного следствия; заключение технического инспектора труда либо других должностных лиц (органов), осуществляющих контроль и надзор за состоянием охраны труда и соблюдением законодательства о труде, о причинах повреждения здоровья; медицинское заключение о профессиональном заболевании; решение о наложении административного или дисциплинарного взыскания на должностных лиц; постановление профсоюзного комитета о возмещении работодателем бюджету государственного социального страхования расходов на выплату работнику пособия по временной нетрудоспособности в связи с трудовым увечьем. 
       Возмещение вреда состоит в выплате потерпевшему денежных сумм в размере заработка (или соответствующей его части) в зависимости от степени утраты профессиональной трудоспособности вследствие данного трудового увечья; в компенсации дополнительных расходов; в выплате (в установленных случаях) единовременного пособия и от понесенного морального ущерба. 



ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТОДАТЕЛЯ ЗА НАРУШЕНИЯ В ОБЛАСТИ ОХРАНЫ ТРУДА В РАМКАХ ВНОСИМЫХ ИЗМЕНЕНИЙ (с 01.01.2015 г.)
Федеральным законом от 28 декабря 2013 г. № 421-ФЗ "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в связи с принятием Федерального закона "О специальной оценке условий труда"внесены дополнения в рамках ответственности работодателя за нарушения в области охраны труда: 
Кодекс об административных правонарушениях:
	
 ДО 31.12.2013 г.
	С 01.01.2015 г.

	 Статья 5.27. Нарушение законодательства о труде и об охране труда 

	1. Нарушение законодательства о труде и об охране труда
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от одной тысячи до пяти тысяч рублей; на юридических лиц - от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток. 
	1. Нарушение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от одной тысячи до пяти тысяч рублей, на юридических лиц – от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей.
  

	2. Нарушение законодательства о труде и об охране труда должностным лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, -
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
влечет дисквалификацию на срок от одного года до трех лет. 
	  
2. Нарушение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
влечет  наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от десяти тысяч до двадцати тысяч рублей, на юридических лиц – от пятидесяти тысяч до семидесяти тысяч рублей.

	Статья 5.27 (1)  Нарушение государственных нормативных требований охраны труда, содержащихся в федеральных законах и иных нормативных правовых актах Российской Федерации

	 
	1. нарушение государственных нормативных требований охраны труда, содержащихся в федеральных законах и иных нормативных правовых актах Российской Федерации.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа от одной тысячи до пяти тысяч рублей, на юридических лиц – от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей.

	 
	2. нарушение работодателем установленного порядка проведения специальной оценки условий труда на рабочих местах либо ее непроведение.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от пяти тысяч до десяти тысяч рублей, на юридических лиц – от шестидесяти тысяч до восьмидесяти тысяч рублей.

	 
	3. допуск сотрудников к исполнению им трудовых обязанностей без прохождения обязательных предварительных и периодических медицинских осмотров.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от десяти тысяч до двадцати тысяч рублей, на юридических лиц – от восьмидесяти тысяч до ста тысяч рублей.

	 
	4. Допуск к работе лица, не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знания требований охраны труда.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от пятнадцати тысяч до двадцати тысяч рублей, на юридических лиц  - от ста десяти тысяч до ста тридцати тысяч рублей.

	 
	5. Необеспечение работников средствами индивидуальной защиты.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от двадцати тысяч до тридцати тысяч рублей, на юридических лиц – от ста тридцати тысяч до ста пятидесяти тысяч рублей.

	 
	6. несоблюдение государственных нормативных требований охраны труда по обеспечению безопасности работников при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования и пр.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от пяти тысяч до десяти тысяч рублей, на юридических лиц  - от пятидесяти тысяч до семидесяти тысяч рублей.

	 
	7. Нарушение государственных нормативных требований охраны труда, содержащихся в федеральных законах и иных нормативных правовых актах Российской Федерации, лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от тридцати тысяч до сорока тысяч рублей, для юридических лиц – в размере от ста тысяч до двухсот тысяч рублей.


Уголовный кодекс
	
ДО 31.12.2013 Г.
	С 01.01.2014 Г.

	СТАТЬЯ 143. НАРУШЕНИЕ ПРАВИЛ ОХРАНЫ ТРУДА
	СТАТЬЯ 143 НАРУШЕНИЕ ТРЕБОВАНИЙ ОХРАНЫ ТРУДА

	Нарушение правил техники безопасности или иных правил охраны труда, совершенное лицом, на котором лежали обязанности по соблюдению этих правил, если это повлекло по неосторожности причинение тяжкого вреда здоровью человека.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
наказывается штрафом в размере до двухсот тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до восемнадцати месяцев, либо обязательными работами на срок до четырехсот восьмидесяти часов, либо исправительными работами на срок до двух лет, либо принудительными работами на срок до одного года, либо лишением свободы на тот же срок
	Нарушение требований охраны труда, совершенное лицом, на которое возложены обязанности по их выполнению, повлекшее по неосторожности причинение тяжкого вреда здоровью человека.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
наказывается штрафом в размере до 400 тыс. руб., либо лишением свободы на срок до 1 года с лишением права занимать определенные должности (пр.)

	То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть человека.
 ОТВЕТСТВЕННОСТЬ:
наказывается принудительными работами на срок до четырех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового либо лишением свободы на срок до четырех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового. 
	То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть человека.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Лишением свободы на срок до 4 лет.

	
	То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть двух и более лиц.
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ: 
Лишение свободы на срок до 5 лет.




Содержание практической работы:
Задание 1:
Составить схему-конспект «Виды юридической
ответственности за нарушение требований охраны труда».
Задание 2:
Используя различные федеральные законы, составить
схему- конспект «Основания привлечения работников к различным видам
юридической ответственности за нарушение правил и норм по охране труда». 
Задание 3:
Используя различные федеральные законы, составить
схему- конспект «Основания привлечения работодателя (конкретных должностных лиц)  к различным видам юридической ответственности за нарушение правил и норм по охране труда. 


Вопросы для контроля:
1. К каким видам юридической ответственности могут привлекаться работники, а к каким представители работодателя  за нарушение норм и правил по охране труда?




              Инструкционная карта к  практической работе №19

Тема: Определение законности привлечения работника к материальной ответственности.

  Цель:  
      приобрести навыки оформления необходимых документов для взыскания со стороны трудового договора (работника или работодателя) суммы материального ущерба;
уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- уметь определять  возможность привлечения к материальной ответственности стороны трудового договора (работника или работодателя) в каждом конкретном случае с учетом наличия отдельных условий наступления материальной ответственности указанных лиц;

Теоретические сведения к практической работе.

                                  В настоящее время с учетом развития технического прогресса и объемом промышленного производства, а также совершенствованием (а соответственно – удорожанием) средств производства большое значение приобретает правовое регулирование возмещения материального ущерба, причиненного одной стороной трудового договора другой стороне. 
                                     Большим шагом в развитии трудового законодательства в данном направлении явилось обособление в Трудовом кодексе РФ специального раздела XI, в котором сосредоточены нормы, регулирующие материальную ответственность сторон трудового договора. 
                                      Возмещение материальной ответственности в данном случае является одним из способов защиты права собственности работодателя и работника.
                                      Общее правило о возмещении материальной ответственности установлено в ч. 1ст. 232 Трудового кодекса РФ, в соответствии с которой сторона трудового договора (работодатель или работник), причинившая ущерб другой стороне, возмещает этот ущерб в соответствии с Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.
                                       Конкретизация материальной ответственности сторон трудового договора согласно ч. 2 ст. 232 Трудового кодекса РФ может осуществляться в трудовом договоре или заключаемыми в письменной форме соглашениями, прилагаемыми к нему. 
                                       В то же время следует учитывать, что договорная ответственность:
• работодателя перед работником не может быть ниже, чем это предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами;
• работника перед работодателем может быть выше, чем это предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.
                                    Таким образом, Трудовой кодекс РФ разрешает конкретизировать условия о материальной ответственности по соглашению сторон трудового договора только в том случае, если это не ухудшает положение работника по сравнению с действующим трудовым законодательством.
                                    Дополнительной гарантией права соответствующей стороны на возмещение причиненного ей ущерба является норма ч. 3 ст. 232 Трудового кодекса РФ, в соответствии с которой расторжение трудового договора после причинения ущерба не влечет за собой освобождения стороны этого договора от материальной ответственности, предусмотренной Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.
                                      Как гласит ч. 1 ст. 233 Трудового кодекса РФ, материальная ответственность стороны трудового договора наступает за ущерб, причиненный ею другой стороне этого договора в результате ее виновного противоправного поведения (действий или бездействия), если иное не предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.
                                     Соответственно, можно выделить следующие общие условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора:
1. наличие ущерба, причиненного одной стороной трудового договора другой стороне трудового договора;
2. наличие вины стороны, причинившей ущерб;
3. противоправность поведения (действие или бездействие);
4. причинно-следственная связь между причиненным ущербом и виновным противоправным поведением.
                                   Наличие ущерба у стороны трудового договора может выражаться в утрате или повреждении имущества, необходимости произвести дополнительные расходы и т.п.
                                Конкретные правила определения размера ущерба определены в соответствующих статьях раздела XI Трудового кодекса РФ.

                                 Следует обратить внимание, что в соответствии
с ч. 2 ст. 233 Трудового кодекса РФ, каждая из сторон трудового договора обязана доказать размер причиненного ей ущерба.
                                   Наличие вины причинителя ущерба, по общему правилу, является обязательным условием наступления его материальной ответственности. Вина отражает психическое отношение лица к своему противоправному поведению и его результату.   
                                       Различается вина в форме умысла и неосторожности. Однако наличие любой формы вины (умысел или неосторожность) предполагает наступление материальной ответственности.
                                     Следует учитывать, что в некоторых предусмотренных Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами случаях материальная ответственность может наступать и без учета вины причинителя ущерба.
  Например, в соответствии со ст. 236 Трудового кодекса РФ, работодатель независимо от наличия его вины обязан выплачивать работнику проценты (денежную компенсацию) в случае нарушения работодателем установленного срока выплаты заработной платы,                                                      оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику.
                                   Противоправность поведения стороны трудового договора выражается в совершении работником действий или бездействий, которые нарушают императивные нормы трудового законодательства либо нормы, содержащиеся в коллективных договорах, соглашениях, иных локальных нормативных актах, а также в трудовом договоре. 
                                      Следует отграничивать неправомерные действия сторон трудового договора от правомерных, которые не могут влечь материальную ответственность.
Причинно-следственная связь предполагает наличие реальной связи между двумя
событиями (явлениями), при которой одно событие – причина предшествует другому
событию – следствию, которое, в свою очередь, происходит в результате первого события
– причины. Смысл причинно-следственной связи как условия наступления материальной
ответственности состоит в том, что необходимо доказать, что ущерб у одной стороны
трудового договора возник именно в результате действий (винновых и противоправных)
другой стороны трудового договора.

Материальная ответственность работника.

                                 В соответствии с ч. 2 ст. 22 Трудового кодекса РФ, работодатель обязан обеспечивать работников оборудованием, инструментами, технической документацией и иными средствами, необходимыми для исполнения ими трудовых обязанностей и имеет право требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и бережного отношения к имуществу работодателя (в том числе к имуществу третьих лиц, находящемуся у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества) и других работников, соблюдения правил внутреннего трудового распорядка (ч. 2 ст. 22 Трудового кодекса РФ).
                                      В свою очередь, работники в соответствии с ч. 2 ст. 21 Трудового
кодекса РФ, в том числе, обязаны:
• бережно относиться к имуществу работодателя (в том числе к имуществу третьих
лиц, находящемуся у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества) и других работников;
• незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю
о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества).

                                       Нормы, регулирующие материальную ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю, сосредоточены в главе 39 Трудового кодекса РФ.
                                        В соответствии с общим правилом, установленным в ч. 1 ст. 238 Трудового кодекса РФ, работник обязан возместить работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат.
                                        Под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьшение наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного имущества (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение, восстановление имущества либо на возмещение ущерба, причиненного работником третьим лицам1 (ч. 2 ст. 238 Трудового кодекса РФ).
                                         Следует учитывать, что взыскание с работника ущерба является правом работодателя.
                                         В соответствии со ст. 240 Трудового кодекса РФ, работодатель имеет право с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника. Однако собственник имущества организации может ограничить указанное право работодателя в случаях, предусмотренных федеральными законами, иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами организации.
                                             Материальная ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю, возникает только при соблюдении общих условий привлечения стороны трудового договора к материальной ответственности, перечисленных в ч. 1 ст. 233 Трудового кодекса РФ.
                                              В соответствии со ст. 239 Трудового кодекса РФ, материальная ответственность работника исключается в случаях возникновения ущерба вследствие:
• непреодолимой силы;
• нормального хозяйственного риска;
                                       В соответствии с п. 5 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52 «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю», к нормальному хозяйственному риску могут быть отнесены действия работника, соответствующие современным знаниям и опыту, когда поставленная цель не могла быть достигнута иначе, работник надлежащим образом выполнил возложенные на него должностные обязанности, проявил определенную степень заботливости и осмотрительности, принял меры для предотвращения ущерба, и объектом риска являлись материальные ценности, а не жизнь и здоровье людей.

• крайней необходимости;
• необходимой обороны;
• неисполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий
для хранения имущества, вверенного работнику.
                                    В Трудовом кодексе РФ предусмотрены два вида материальной ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю:
1. ограниченная материальная ответственность – за причиненный ущерб работник несет материальную ответственность в пределах своего среднего месячного
заработка, если иное не предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами (ст. 241 Трудового кодекса РФ);
2. полная материальная ответственность – состоит в обязанности работника возмещать причиненный работодателю прямой действительный ущерб в полном размере (ч. 1 ст. 242 Трудового кодекса РФ).
                              По общему правилу, работники несут ограниченную материальную ответственность. Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба может возлагаться на работника лишь в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами (ч. 2 ст. 242 Трудового кодекса РФ).
Кроме того, в ч. 3 ст. 242 Трудового кодекса РФ специально оговорено, что работники
в возрасте до восемнадцати лет несут полную материальную ответственность лишь за:
1. умышленное причинение ущерба;
2. ущерб, причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или иного
токсического опьянения;
3. ущерб, причиненный в  результате совершения преступления или административного проступка.
                            Общий перечень случаев, в которых на работника возлагается материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба, установлен ч. 1 ст. 243 Трудового кодекса РФ. Данный перечень не является исчерпывающим и Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами могут устанавливаться иные случаи, когда на работника возлагается материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба.
В частности:
• в соответствии с ч. 1 ст. 277 Трудового кодекса РФ, руководитель организации несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб,
причиненный организации. 
                         Как гласит с ч. 2 ст. 277 Трудового кодекса РФ, в случаях, предусмотренных федеральными законами, руководитель организации возмещает организации убытки, причиненные его виновными действиями. Такая обязанность предусмотрена п. 2 ст. 44 Федерального закона от8 февраля 1998 г. №14-ФЗ «Об обществах с ограниченной ответственностью»
• в соответствии с ч. 2 ст. 243 Трудового кодекса РФ, материальная ответственность в
полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключаемым с заместителями руководителя организации, главным бухгалтером.
Согласно ч. 1 ст. 243 Трудового кодекса РФ, материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в следующих случаях:
• когда в соответствии с Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами на работника возложена материальная ответственность в полном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении работником трудовых обязанностей;
• недостачи ценностей, вверенных ему на основании специального письменного до-
говора или полученных им по разовому документу;
• умышленного причинения ущерба;
• причинения ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;
• причинения ущерба в результате преступных действий работника, установленных
приговором суда;
• причинения ущерба в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом;
• разглашения сведений, составляющих охраняемую законом тайну (государственную, служебную, коммерческую или иную), в случаях, предусмотренных федеральными законами;
• причинения ущерба не при исполнении работником трудовых обязанностей.
                       Письменные договоры о полной индивидуальной и коллективной (бригадной) материальной ответственности
                      Договоры о полной материальной ответственности заключаются по правилам, установленным ст.ст. 244 и 245 Трудового кодекса РФ. 
                           Различается индивидуальная и коллективная (бригадная) полная материальная ответственность. В соответствии с ч. 1 ст. 244 Трудового кодекса РФ, письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, то есть о возмещении работодателю
причиненного ущерба в полном размере за недостачу вверенного работникам имущества, могут заключаться с работниками, достигшими возраста восемнадцати лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество.
                           Перечни работ и категорий работников, с которыми могут заключаться указанные договоры, а также типовые формы этих договоров утверждаются в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации (ч. 2 ст. 244 Трудового кодекса РФ).
                          Указанные перечни утверждены Постановлением Минтруда РФ от 31 декабря 2002 г. №85 «Об утверждении перечней должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также типовых форм договоров о полной материальной ответственности»2, принятым в соответствии с постановлением Правительства РФ от 14 ноября 2002 г. №823 «О порядке утверждения перечней должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также типовых форм договоров о полной материальной ответственности».
                     Перечень должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной материальной ответственности за недостачу вверенного имущества, состоит из двух разделов: в одном приводится перечень должностей, а во втором конкретный перечень работ.
                                   Перечень работ, при выполнении которых может вводиться полная коллективная (бригадная) материальная ответственность за недостачу вверенного работникам имущества, состоит только из одного раздела, содержащего перечисление конкретных видов работ. Вышеуказанные перечни являются исчерпывающими и расширительному толкованию не подлежат.
                       В случае совместного выполнения несколькими работниками отдельных видов работ, связанных с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой, применением или иным использованием переданных им ценностей, когда невозможно разграничить ответственность каждого работника за причинение ущерба и заключить с ним договор о возмещении ущерба в полном размере, может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность (ч. 1 ст. 245 Трудового кодекса РФ).
                   Письменный договор о коллективной (бригадной) материальной ответственности за причинение ущерба, в отличие от письменного договора об индивидуальной материальной ответственности за причинение ущерба, заключается между работодателем и всеми членами коллектива (бригады). По данному договору ценности вверяются заранее установленной группе лиц, на которую возлагается полная материальная ответственность за их недостачу.
                  Для освобождения от материальной ответственности член коллектива (бригады) должен доказать отсутствие своей вины (ч. 3 ст. 245 Трудового кодекса РФ).
При добровольном возмещении ущерба степень вины каждого члена коллектива
(бригады) определяется по соглашению между всеми членами коллектива (бригады) и
работодателем. При взыскании ущерба в судебном порядке степень вины каждого члена
коллектива (бригады) определяется судом.

Порядок определения размера причиненного работодателю ущерба
и порядок взыскания ущерба с работника

                          В соответствии с общим правилом, установленным ч. 1 ст. 246 Трудового кодекса РФ, размер ущерба, причиненного работодателю при утрате и порче имущества, определяется по фактическим потерям, исчисляемым исходя из рыночных цен, действующих в данной местности на день причинения ущерба, но не ниже стоимости имущества по данным бухгалтерского учета с учетом степени износа этого имущества.
                       Однако в соответствии с ч. 2 ст. 246 Трудового кодекса РФ в следующих случаях федеральным законом может быть установлен особый порядок определения размера подлежащего возмещению ущерба:
1. если ущерб причинен хищением, умышленной порчей, недостачей или утратой отдельных видов имущества и других ценностей;
2. когда фактический размер причинения ущерба превышает его номинальный
размер.
Например, в соответствии с п. 6 ст. 59 Федерального закона от 8 января 1998 г. №3-
ФЗ «О наркотических средствах и психотропных веществах»2 (с изменениями от 25 июля
2002 г., 10 января, 30 июня 2003 г., 1 декабря 2004 г., 9 мая 2005 г., 16, 25 октября 2006 г.),
материальная ответственность за ущерб, причиненный юридическому лицу, возлагается
на работника указанного юридического лица, если неисполнение или ненадлежащее исполнение им трудовых обязанностей повлекло хищение либо недостачу наркотических
средств или психотропных веществ. Работник несет материальную ответственность в
размере 100-кратного размера прямого действительного ущерба, причиненного юридическому лицу в результате хищения либо недостачи наркотических средств или психотропных веществ.
                          Общий порядок возмещения причиненного работником ущерба выглядит следующим образом:
1. Проведение проверки для установления размера причиненного ущерба и при-
чин его возникновения. Для проведения такой проверки работодатель имеет право создать комиссию с участием соответствующих специалистов (ч. 1 ст. 247 Трудового кодекса
РФ). Выявление недостачи материальных ценностей у материально ответственных лиц
осуществляется на основании инвентаризации.
2. Обязательное истребование от работника письменного объяснения для установления причины возникновения ущерба. В случае отказа или уклонения работника от предоставления указанного объяснения составляется соответствующий акт (ч. 2 ст. 247
Трудового кодекса РФ).
3. Взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба в соответствии
с правилами, установленными ст. 248 Трудового кодекса РФ.
                          Следует учитывать, что в соответствии с ч. 6 ст. 248 Трудового кодекса РФ, возмещение ущерба производится независимо от привлечения работника к  дисциплинарной, административной или уголовной ответственности за действия или бездействие, которыми причинен ущерб работодателю.
                                 Взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба может осуществляться следующими способами:
1. по соглашению сторон (добровольное возмещение работником ущерба);
2. по распоряжению работодателя;
3. в судебном порядке.
                            Независимо от размера ущерба, работник, виновный в причинении ущерба работодателю, может добровольно возместить его полностью или частично. Следует отметить, что при этом по соглашению сторон трудового договора допускается:
• возмещение работником ущерба с рассрочкой платежа. 
                         В данном случае работник представляет работодателю письменное обязательство о возмещении ущерба с указанием конкретных сроков платежей (ч. 4 ст. 248 Трудового кодекса РФ);
• передача работником работодателю для возмещения причиненного ущерба равно-
ценного имущества или исправление работником поврежденного имущества (ч. 5 ст. 248 Трудового кодекса РФ).
                              По распоряжению работодателя взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба осуществляется, если сумма причиненного ущерба не превышает среднего месячного заработка работника. Причем распоряжение работодателя о взыскании
ущерба может быть сделано не позднее одного месяца со дня окончательного установления работодателем размера причиненного работником ущерба (ч. 1 ст. 248 Трудового кодекса РФ).
                           В судебном порядке взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба осуществляется в следующих случаях (ч. 2 ст. 248 Трудового кодекса РФ):
1. истек месячный срок для взыскания с работника суммы причиненного ущерба
по распоряжению работодателя;
2. сумма причиненного ущерба, подлежащая взысканию с работника, превышает
его средний месячный заработок, а работник не согласен добровольно возместить причиненный работодателю ущерб.
                                 Согласно ч. 2 ст. 392 Трудового кодекса РФ, работодатель имеет право обратиться в суд по спорам о возмещении работником ущерба, причиненного работодателю, в течение одного года со дня обнаружения причиненного ущерба. При этом следует учитывать положения п. 3 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52 «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность   работников за ущерб, причиненный работодателю», в соответствии с которым при пропуске работодателем срока для обращения в суд, судья вправе применить последствия пропуска срока (отказать в иске), если о пропуске срока до вынесения судом решения заявлено ответчиком и истцом не будут представлены доказательства уважительности причин пропуска срока, которые могут служить основанием для его восстановления (ч. 3ст. 392 Трудового кодекса РФ). К уважительным причинам пропуска срока могут быть отнесены исключительные обстоятельства, не зависящие от воли работодателя, препятствовавшие подаче искового заявления.
                                               При обращении в суд за взысканием с работника суммы причиненного ущерба, работодатель обязан, в частности, доказать (п. 4 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52 «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю»):
1. отсутствие обстоятельств, исключающих материальную ответственность работника;
2. противоправность поведения (действия или бездействие) причинителя вреда;
3. вина работника в причинении ущерба;
4. причинная связь между поведением работника и наступившим ущербом;
5. наличие прямого действительного ущерба;
6. размер причиненного ущерба;
7. соблюдение правил заключения договора о полной материальной ответственности.
                                        Если  работодателем доказаны правомерность заключения с работником договора о полной материальной ответственности и наличие у этого работника недостачи, последний обязан доказать отсутствие своей вины в причинении ущерба.
                                       Следует учитывать, что некоторые особенности имеются при обращении в суд за взысканием с членов коллектива ( бригады) сумм причиненного ущерба по основаниям, предусмотренным статьей 245 Трудового кодекса РФ (коллективная (бригадная) материальная ответственность за причинение ущерба).
                                   В этом случае работодатель должен обеспечить:
1. соблюдение предусмотренных законом правил установления коллективной
(бригадной) материальной ответственности;
2. предъявление иска ко всем членам коллектива (бригады), работавшим в период
возникновения ущерба.
                              Если иск предъявлен не ко всем членам коллектива (бригады), суд, исходя из статьи 43 ГПК РФ, вправе по своей инициативе привлечь их к участию в деле в качестве
третьих лиц, не заявляющих самостоятельных требований относительно предмета спора,
на стороне ответчика, поскольку от этого зависит правильное определение индивидуальной ответственности каждого члена коллектива (бригады) (абзац 1 п. 14 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52 «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю»).
                        Также определенные особенности имеются при определении размер ущерба, подлежащего возмещению каждым из членов коллектива (бригады). Так, в соответствии с
(абзацем 1 п. 14 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52
«О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю», необходимо учитывать:
1. степень вины каждого члена коллектива (бригады);
2. размер месячной тарифной ставки (должностного оклада) каждого члена коллектива (бригады);
3. время, которое каждый член коллектива (бригады) фактически проработал в
составе коллектива (бригады) за период от последней инвентаризации до дня обнаружения ущерба.
                            В соответствии с ч. 1 ст. 250 Трудового кодекса РФ, орган по рассмотрению трудовых споров может снизить размер ущерба, подлежащий взысканию с работника с учетом:
• степени и формы вины;
• материального положения работника;
• других обстоятельств.
                           При этом следует учитывать, что:
1. Трудовой кодекс РФ не предусматривает возможность полное освобождение
работника от обязанности возместить причиненный ущерб по решению органа по рассмотрению трудовых споров.
2. Снижение размера ущерба, подлежащего взысканию с работника, не производится, если ущерб причинен преступлением, совершенным в корыстных целях (ч. 2ст. 250 Трудового кодекса РФ).
                           Согласно абзацу 5 п. 16 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52 «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю», суд, оценивая материальное положение работника, принимает во внимание его имущественное положение (размер заработка, иных основных и дополнительных доходов), его семейное положение (количество членов семьи, наличие иждивенцев, удержания по исполнительным документам) и т.п.
                            Интересными являются положения абзацев 3-4 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. №52 «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю», в соответствии с которыми снижение размера ущерба возможно также и при коллективной (бригадной) ответственности, но только после определения сумм, подлежащих взысканию с каждого члена коллектива (бригады), поскольку степень вины, конкретные обстоятельства для каждого из членов коллектива (бригады) могут быть неодинаковыми (например, активное или безразличное отношение работника к предотвращению ущерба либо уменьшению его размера).
                                   При этом необходимо учитывать, что уменьшение размера взыскания с одного или нескольких членов коллектива (бригады) не может служить основанием для соответствующего увеличения размера взыскания с других членов коллектива (бригады).

Дидактические средства обучения: 
            Трудовой кодекс РФ

Содержание практической работы:

Задание 1:
Составить схему видов материальной ответственности работника перед работодателем с указанием условий наступления данного вида ответственности и условий освобождения от ответственности.
Задание 2:
Схематично изобразить порядок взыскания с работника ущерба с указанием сроков.
Задание 3:
Выполнение тестовых заданий.

1. Расторжение трудового договора после причинения ущерба:
а) полностью освобождает стороны этого договора от материальной ответственности, предусмотренной Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами;
б) не освобождает сторон этого договора от материальной ответственности, предусмотренной Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами;
в) освобождает только работника от материальной ответственности перед работодателем;
г) освобождает только работодателя от материальной ответственности перед работником.
2. По общему правилу, материальная ответственность стороны трудового договора наступает, если ущерб, причинен:
а) в результате ее виновного противоправного поведения (действие, бездействие);
б) только в результате ее умышленного противоправного поведения (действие,
бездействие);
в) только в результате ее неосторожного противоправного поведения (действие, бездействие).
3. Работник при причинении вреда работодателю должен возместить ему:
а) только прямой действительный ущерб;
б) прямой действительный ущерб и упущенную выгоду (неполученные доходы);
в) только упущенную выгоду (неполученные доходы);
г) убытки (реальный ущерб и упущенная выгода).
4. Письменный договор о полной материальной ответственности может быть заключен с работниками, достигшими возраста:
а) 16 лет;
б) 17 лет;
в) 18 лет;
г) 20 лет;
д) 21 года.
5. По общему правилу, размер ущерба, причиненного работодателем при утрате или порче имущества работника, исчисляется:
а) исходя из рыночных цен, действующих в данной местности на день причинения ущерба;
б) исходя из рыночных цен, действующих в данной местности на день возмещения
ущерба;
в) исходя из балансовой стоимости имущества;
г) исходя из остаточной стоимости имущества.
6. Если трудовым договором конкретизирована материальная ответственность
сторон этого договора, то:
а) договорная ответственность как работника, так и работодателя может быть установлена в повышенном размере, чем это предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами;
б) договорная ответственность как работника, так и работодателя может быть установлена в пониженном размере, чем это предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами;
в) договорная ответственность работодателя перед работником не может быть ниже, а работника перед работодателем – выше, чем это предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами;
г) договорная ответственность работника перед работодателем не может быть ниже, а работодателя перед работником – выше, чем это предусмотрено Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.
7. В случае причинения ущерба:
а) каждая из сторон трудового договора обязана доказать размер причиненного ей ущерба;
б) размер причиненного ему ущерба должен доказывать только работодатель;
в) размер причиненного ему ущерба должен доказывать только работник.

Вопросы для контроля:

1. Понятие материальной ответственности сторон трудового договора.
2. Общие условия наступления материальной ответственности сторон трудового договора. 
3.  Обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться. 
4.  Материальная ответственность работодателя за ущерб, причиненный имуществу работника.
 5.  Материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы и других выплат, причитающихся работнику.
 6.  Возмещение морального вреда, причиненного работнику.
 7.  Виды и условия наступления материальной ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю. 
8.  Случаи полной материальной ответственности работника.







Инструкционная карта к  практической работе №21

Тема: Рассмотрение и разрешение индивидуальных трудовых споров.

  Цель:  
уяснить виды индивидуальных трудовых споров, органы по их рассмотрению;
уметь работать с источниками права;
анализировать и обобщать теоретические знания;
оперировать правовыми нормами;
давать обоснованные нормами трудового права пояснения.
  Формируемые компетенции:
ОК 1. Понимать сущность и социальную значимость своей будущей профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.
ОК 2. Организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество.
ОК 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.
ОК 4. Осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития.
ОК 5. Использовать информационно-коммуникационные технологии в профессиональной деятельности.
 ОК 6. Работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями.
ОК 8. Самостоятельно определять задачи профессионального и личностного развития, заниматься самообразованием, осознанно планировать повышение квалификации.
ОК 9. Ориентироваться в условиях постоянного изменения правовой базы. 
ПК 1.1. Осуществлять профессиональное толкование  нормативных правовых актов для реализации прав граждан в сфере пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.2. Осуществлять прием граждан по вопросам пенсионного обеспечения и социальной защиты.
ПК 1.3. Рассматривать пакет документов для назначения пенсий, пособий, компенсаций, других выплат, а также мер социальной поддержки отдельным категориям граждан, нуждающимся в социальной защите.

Студент должен:
Знать:
- нормативно- правовые акты, регулирующие общественные отношения в трудовом праве;
- виды трудовых споров и органы по их разрешению.
Уметь:
- применять на практике нормы трудового законодательства;
-  анализировать и решать юридические проблемы в сфере трудовых отношений;
- определять в каждом конкретном случае вид трудового спора и соответствующие органы, уполномоченные рассматривать данный трудовой спор.
Дидактические средства обучения:
            Трудовой кодекс РФ

Теоретические сведения к практической работе.
Согласно ч. 1 ст. 383 Трудового кодекса РФ, порядок рассмотрения индивидуальных
трудовых споров регулируется Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами,
а порядок рассмотрения дел по трудовым спорам в судах определяется, кроме того, гражданским процессуальным законодательством Российской Федерации, а именно, – Гражданским процессуальным кодексом РФ от 14 ноября 2002 г. №138-ФЗ1 (с изменениями от 30 июня 2003 г., 7 июня, 28 июля, 2 ноября, 29 декабря 2004 г., 21 июля, 27 декабря 2005 г.,5 декабря 2006 г., 24 июля, 2, 18 октября, 4 декабря 2007 г.) (далее – «ГПК РФ»).
Следует учитывать, что особенности рассмотрения индивидуальных трудовых
споров отдельных категорий работников устанавливаются федеральными законами. 
Например:
1. Порядок рассмотрения индивидуальных служебных споров с участием государственных гражданских служащих установлен главой 16 Федерального закона от 27 июля
2004 г. №79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации» (с из-
менениями от 2 февраля 2006 г., 2 марта, 12 апреля, 1 декабря 2007 г., 29 марта 2008 г.).
2. В соответствии с п. 11 ст. 16 Федерального закона от 26 октября 2002 г. №127-ФЗ
«О несостоятельности (банкротстве)»2 (с изменениями от 22 августа, 29, 31 декабря 2004 г.,
24 октября 2005 г., 18 июля, 18 декабря 2006 г., 5 февраля, 26 апреля, 19 июля, 2 октября,
1 декабря 2007 г.), разногласия, возникающие между представителем работников должника и арбитражным управляющим и связанные с очередностью, составом и размером требований о выплате выходных пособий и об оплате труда лиц, работающих по трудовым договорам, рассматриваются арбитражным судом в порядке, предусмотренном указанным законом. Но в то же время трудовые споры между должником и работником
должника рассматриваются в порядке, определенном трудовым законодательством и
гражданским процессуальным законодательством.
Индивидуальные трудовые споры рассматриваются соответствующими органами
по рассмотрению данных трудовых споров. В ст. 382 Трудового кодекса РФ названы следующие органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров:
1. комиссии по трудовым спорам;
2. суды.

 Рассмотрение трудовых споров комиссиями по трудовым спорам
Комиссия по трудовым спорам является органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, за исключением споров, по которым Трудовым кодексом РФ и
иными федеральными законами установлен другой порядок их рассмотрения (ч. 1 ст. 385
Трудового кодекса РФ).
Комиссии по трудовым спорам образуются по инициативе работников (представительного органа работников) и (или) работодателя (организации, индивидуального предпринимателя) из равного числа представителей работников и работодателя. При этом, представители:
• работодателя – назначаются руководителем организации, работодателем – индивидуальным предпринимателем;
• работников – избираются общим собранием (конференцией) работников или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников.
Как следует из ч. 1 ст. 384 Трудового кодекса РФ, работодатель и представительный орган работников, получившие предложение в письменной форме о создании комиссии по трудовым спорам, обязаны в десятидневный срок направить в комиссию своих
представителей.
Структурно комиссия по трудовым спорам состоит из:
• председателя;
• заместителя председателя;
• секретаря;
• других членов комиссии.
Комиссия по трудовым спорам имеет свою печать. Организационно-техническое
обеспечение деятельности комиссии по трудовым спорам осуществляется работодателем
(ч. 4 ст. 384 Трудового кодекса РФ).
Если работодателем является юридическое лицо, то по решению общего собрания
работников комиссии по трудовым спорам могут быть образованы в структурных подразделениях данной организации. Эти комиссии образуются и действуют на тех же основаниях, что и комиссии по трудовым спорам организации, и могут рассматривать индивидуальные трудовые споры в пределах полномочий этих подразделений (ч. 3 ст. 384
Трудового кодекса РФ).
Общий порядок рассмотрения индивидуального трудового спора комиссией по трудовым спорам выглядит следующим образом:
1. Подача работником соответствующего заявления на рассмотрение его спора
комиссией по трудовым спорам. В соответствии с ч. 1 ст. 386 Трудового кодекса РФ, работник может обратиться в комиссию по трудовым спорам в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. Заявление работника, поступившее в комиссию по трудовым спорам, подлежит обязательной регистрации указанной комиссией.
2. Непосредственное рассмотрение трудового спора по существу на заседании комиссии по трудовым спорам. Данная комиссия имеет право вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов. По требованию комиссии работодатель (его представители) обязан в установленный комиссией срок представлять ей необходимые документы (ч. 4 ст. 387 Трудового кодекса РФ).
3. Принятие решения тайным голосованием простым большинством голосов присутствующих на заседании членов комиссии (ч. 1 ст. 388 Трудового кодекса РФ).
4. Вручение работнику и работодателю или их представителям копий решения
комиссии по трудовым спорам, подписанных председателем комиссии или его заместителем и заверенные печатью комиссии, в течение трех дней со дня принятия соответствующего решения (ч. 3 ст. 388 Трудового кодекса РФ).
В соответствии с ч. 2 ст. 388 Трудового кодекса РФ, в решении комиссии по трудовым спорам указываются:
• наименование организации либо фамилия, имя, отчество работодателя – индивидуального предпринимателя, а в случае, когда индивидуальный трудовой спор
 Согласно ч. 5 ст. 387 Трудового кодекса РФ, заседание комиссии по трудовым спорам считается правомочным, если на нем присутствует не менее половины членов, представляющих работников, и не менее половины членов, представляющих работодателя.
рассматривается комиссией по трудовым спорам структурного подразделения организации, – наименование структурного подразделения;
• фамилия, имя, отчество, должность, профессия или специальность обратившегося в комиссию работника;
• даты обращения в комиссию и рассмотрения спора, существо спора;
• фамилии, имена, отчества членов комиссии и других лиц, присутствовавших на заседании;
• существо решения и его обоснование (со ссылкой на закон, иной нормативный правовой акт);
• результаты голосования.
В случае, если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен комиссией по трудовым спорам в десятидневный срок, работник имеет право перенести его рассмотрение в суд (ч. 1 ст. 390 Трудового кодекса РФ).
Решение комиссии по трудовым спорам подлежит исполнению в течение трех дней по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалование (ч. 1 ст. 389 Трудового кодекса РФ).
В случае неисполнения решения комиссии по трудовым спорам в установленный срок указанная комиссия выдает работнику удостоверение, являющееся исполнительным документом. На основании данного удостоверения, предъявленного не позднее трехмесячного срока со дня его получения, решение комиссии по трудовым спорам приводится в исполнение судебный приставом в принудительном порядке в соответствии с положениями Федерального закона от 2 октября 2007 г. №229-ФЗ «Об исполнительном производстве».
Решение комиссии по трудовым спорам может быть обжаловано работником или
работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения комиссии (ч. 2 ст. 390 Трудового кодекса РФ).
Рассмотрение трудовых споров в судах
В судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям работника, работодателя или профессионального союза, защищающего интересы работника,
когда они не согласны с решением комиссии по трудовым спорам либо когда работник
обращается в суд, минуя комиссию по трудовым спорам, а также по заявлению прокурора, если решение комиссии по трудовым спорам не соответствует трудовому законодательству и иным актам, содержащим нормы трудового права (ч. 1 ст. 391 Трудового кодекса РФ).
Существуют отдельные категории трудовых споров, которые рассматриваются исключительно в судах. Так, в соответствии с ч.ч. 2 и 3 ст. 391 Трудового кодекса РФ, непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры:
• по заявлению работника – о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения трудового договора, об изменении даты и формулировки причины увольнения, о переводе на другую работу, об оплате за время вынужденного прогула либо о выплате разницы в заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы, о неправомерных действиях (бездействии) работодателя при обработке и защите персональных данных работника;
• по заявлению работодателя – о возмещении работником ущерба, причиненного
работодателю, если иное не предусмотрено федеральными законами; • об отказе в приеме на работу;
• лиц, работающих по трудовому договору у работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями, и работников религиозных организаций;
• лиц, считающих, что они подверглись дискриминации.
Трудовые споры, которые в соответствии с ч.ч. 2 и 3 ст. 391 Трудового кодекса РФ рассматриваются непосредственно в судах, по действующему гражданскому процессуальному
законодательству могут рассматриваться мировыми судьями и районными судами. В частности, как гласит п. 6 ч. 1 ст. 23 ГПК РФ, мировой судья рассматривает в качестве суда первой
инстанции все дела, возникающие из трудовых отношений, за исключением дел о восстановлении на работе и дел о разрешении коллективных трудовых споров.
Все дела о восстановлении на работе, независимо от основания прекращения трудового договора, включая и расторжение трудового договора с работником в связи с не-
удовлетворительным результатом испытания (ч. 1 ст. 71 Трудового кодекса РФ), подсудны районному суду. Дела по искам работников, трудовые отношения с которыми прекращены, о признании увольнения незаконным и об изменении формулировки причины увольнения также подлежат рассмотрению районным судом, поскольку по существу
предметом проверки в этом случае является законность увольнения.
Если возник спор по поводу неисполнения либо ненадлежащего исполнения условий трудового договора, носящих гражданско-правовой характер (например, о предоставлении жилого помещения, о выплате работнику суммы на приобретение жилого помещения), то, несмотря на то, что эти условия включены в содержание трудового договора, они по своему характеру являются гражданско-правовыми обязательствами работодателя и, следовательно, подсудность такого спора (районному суду или мировому судье) следует определять исходя из общих правил определения подсудности дел, установленных статьями 23-24 ГПК РФ.
Сроки обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора установлены ст. 392 Трудового кодекса РФ. Названная статья для работников предусматривает два срока:
• общий срок для индивидуальных трудовых споров (за исключением споров об увольнении) – в течение 3-х месяцев со дня, когда работник узнал или должен был узнать о нарушении своего права.
• специальный срок по спорам об увольнении – в течение 1-го месяца со дня вручения работнику копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки.
Работодатель имеет право обратиться в суд по спорам о возмещении работником
ущерба, причиненного работодателю, в течение одного года со дня обнаружения причиненного ущерба (ч. 2 ст. 392 Трудового кодекса РФ).
В соответствии со ст. 393 Трудового кодекса РФ, при обращении в суд с иском по
требованиям, вытекающим из трудовых отношений, в том числе по поводу невыполнения либо ненадлежащего выполнения условий трудового договора, носящих гражданско-правовой характер, работники освобождаются от оплаты пошлин и судебных расходов.
Также согласно пп. 1 п. 1 ст. 333.36 части второй Налогового кодекса Российской Федерации1, от уплаты государственной пошлины по делам, рассматриваемым в судах общей юрисдикции, а также мировыми судьями, освобождаются: истцы – по искам о взыскании заработной платы (денежного содержания) и иным требованиям, вытекающим из трудовых правоотношений, а также по искам о взыскании пособий.
Сроки рассмотрения трудовых споров судами установлены ст. 154 ГПК РФ.
В частности:
• дела о восстановлении на работе должны быть рассмотрены судом до истечения месяца со дня поступления заявления в суд;
• другие трудовые споры, подсудные мировому судье, должны быть рассмотрены мировым судьей до истечения месяца со дня принятия заявления к производству.
В случае признания увольнения или перевода на другую работу незаконными работник должен быть восстановлен на прежней работе органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор3 (ч. 1 ст. 394 Трудового кодекса РФ). При этом орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула или разницы в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой работы. Данная выплата является материальной ответственностью работодателя за ущерб, причиненный работнику в результате незаконного лишения его возможности трудиться. Следует учитывать, что в соответствии с ч.3 ст. 394 Трудового кодекса РФ, орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может по заявлению работника ограничиться вынесением решения о взыскании в пользу работника среднего заработка за все время вынужденного прогула или разницы в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой работы.
В случае признания увольнения незаконным орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может по заявлению работника принять решение об изменении формулировки основания увольнения на увольнение по собственному желанию (ч. 4 ст. 394 Трудового кодекса РФ). Но если увольнение признано незаконным, а срок трудового договора на время рассмотрения спора судом истек, то суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить формулировку основания увольнения на увольнение по истечении срока трудового договора (ч. 6 ст. 394 Трудового кодекса РФ).
В случае признания формулировки основания и (или) причины увольнения неправильной или не соответствующей закону суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить ее и указать в решении основание и причину увольнения в точном соответствии с формулировками Трудового кодекса РФ или иного федерального закона со ссылкой на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи Трудового кодекса РФ или иного федерального закона1 (ч. 5 ст. 394 Трудового кодекса РФ).
Если неправильная формулировка основания и (или) причины увольнения в трудовой
книжке препятствовала поступлению работника на другую работу, то суд принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула (ч. 8 ст. 394 Трудового кодекса РФ). Данная выплата является материальной ответственностью работодателя за ущерб, причиненный работнику в результате незаконного лишения его возможности трудиться.
В соответствии со ст. 396 Трудового кодекса РФ, решение о восстановлении на работе незаконно уволенного работника, о восстановлении на прежней работе работника, незаконно переведенного на другую работу, подлежит немедленному исполнению.  При задержке работодателем исполнения такого решения орган, принявший решение, выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или разницы в заработке. Данная выплата является материальной ответственностью работодателя за ущерб, причиненный работнику в результате незаконного лишения его возможности трудиться.
Следует иметь в виду, что в Трудовом кодексе РФ установлено правило, ограничивающее обратное взыскание с работника сумм, выплаченных ему в соответствии с решением органа по рассмотрению индивидуального трудового спора, при отмене решения в порядке надзора. В соответствии со ст. 397 Трудового кодекса РФ, указанные действия допускается только в тех случаях, когда отмененное решение было основано на сообщенных работником ложных сведениях или представленных им подложных документах.

 Содержание практической работы:

Задание1: 
Составить схему органов по рассмотрению трудовых споров с указанием сроков для обращения в указанные органы, а также сроков разрешения трудовых споров.
Задание2: 
Выполнение ситуационных заданий.
Задание3: 
 Выполнение тестовых заданий.
1. Индивидуальный трудовой спор – это:
а) неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, локального нормативного акта, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров;
б) неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии локальных нормативных актов.
2. Индивидуальные трудовые споры рассматриваются
а) только комиссиями по трудовым спорам;
б) только специализированными некоммерческими организациями;
в) только судами;
г) комиссиями по трудовым спорам и судами;
д) комиссиями по трудовым спорам, специализированными некоммерческими организациями и судами.
3. Комиссии по трудовым спорам образуются по инициативе:
а) работников (представительного органа работников) и/или работодателя (организации, индивидуального предпринимателя);
б) только работников (представительного органа работников);
в) только работодателя (организации, индивидуального предпринимателя);
г) органов государственной власти и (или) органов местного самоуправления.
4. Работник может обратиться в комиссию по трудовым спорам:
а) в 10-тидневный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
б) в 15-тидневный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
в) в месячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
г) в 2-х месячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
д) в 3-х месячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права.
5. Решение комиссии по трудовым спорам может быть обжаловано работником или работодателем в суд:
а) в течение 3-х дней со дня вручения копии решения комиссии;
б) в течение 5-ти дней со дня вручения копии решения комиссии;
в) в течение 10-ти дней со дня вручения копии решения комиссии;
г) в течение 1-го месяца со дня вручения копии решения комиссии;
д) в течение 2-х месяцев со дня вручения копии решения комиссии.
6. В случае неисполнения решения комиссии по трудовым спорам в установленный срок (если работник или работодатель не обратились в установленный срок с заявлением о перенесении трудового спора в суд):
а) решение комиссии по трудовым спорам аннулируется;
б) трудовой спор повторно рассматривается комиссией по трудовым спорам;
в) комиссия по трудовым спорам выдает работнику исполнительный лист;
г) комиссия по трудовым спорам выдает работнику удостоверение, являющееся
исполнительным документом.
7. Работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивидуального трудового спора (за исключением споров об увольнении):
а) в течение 10-ти дней со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
б) в течение 15-ти дней со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
в) в течение 1-го месяца со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
г) в течение 2-х месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права;
д) в течение 3-х месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права.
8. Работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивидуального
трудового спора об увольнении:
а) в течение 10-ти дней со дня со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки;
б) в течение 15-ти дней со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки;
в) в течение 1-го месяца со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки;
г) в течение 2-х месяцев со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки;
д) в течение 3-х месяцев со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки.
9. Работодатель имеет право обратиться в суд по спорам о возмещении работником ущерба, причиненного работодателю:
а) в течение 1-го месяца со дня обнаружения причиненного ущерба;
б) в течение 2-х месяцев со дня обнаружения причиненного ущерба;
в) в течение 3-х месяцев со дня обнаружения причиненного ущерба;
г) в течение 6-ти месяцев со дня обнаружения причиненного ущерба;
д) в течение 1-го года со дня обнаружения причиненного ущерба.
10. Решение о восстановлении на работе незаконно уволенного работника или решение о восстановлении на прежней работе работника, незаконно переведенного на другую работу, подлежит:
а) немедленному исполнению;
б) исполнению по истечении установленного срока на обжалование;
в) исполнению в течение 10-ти дней по истечении установленного срока на обжалование;
г) исполнению в течение 1-го месяца по истечении установленного срока на обжалование;
д) исполнению в течение 2-х месяцев по истечении установленного срока на обжалование.
11. При задержке работодателем исполнения решения о восстановлении на работе незаконно уволенного работника или решения о восстановлении на прежней работе работника, незаконно переведенного на другую работу, орган, принявший
данное решение:
а) выносит определение о наложении на работодателя штрафа;
б) выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения заработной платы в размере МРОТ;
в) выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или разницы в заработке.
12. Коллективный трудовой спор – это:
а) неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, локального нормативного акта, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров;
б) неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии локальных нормативных актов.
13. Забастовка – это:
а) временный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения индивидуального трудового спора;
б) временный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора;
в) длительный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения индивидуального трудового спора;
г) длительный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или 
частично) в целях разрешения коллективного трудового спора.
14. Представители работодателя:
а) вправе организовывать забастовку и принимать в ней участие;
б) не вправе организовывать забастовку и принимать в ней участие;
в) вправе организовывать забастовку, но не в праве и принимать в ней участие;
г) не вправе организовывать забастовку, но в праве принимать в ней участие.
15. Локаут – это:
а) форма забастовки, связанная с полной остановкой деятельности работодателя;
б) форма забастовки, связанная с привлечением в число бастующих всех работников соответствующей отрасли;
в) привлечение работников к дисциплинарной ответственности в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке;
г) увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке

Вопросы для контроля:
1. Понятие индивидуального трудового спора.
2.  Органы по рассмотрению трудовых споров.
3.  Порядок разрешения индивидуальных трудовых споров.





















КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ ЗАДАНИЙ.
Критерии оценки при ответах на теоретические вопросы и выполнении практических заданий.
Знания студентов по дисциплине оцениваются по 5-ти бальной шкале:
- оценки «отлично» заслуживает студент, обнаруживший всестороннее систематическое знание дисциплины, умение свободно выполнять задания предусмотренные программой, усвоивший основную и знакомый с дополнительной литературой, рекомендованной программой, показавший умение решать практические задачи, усвоивший взаимосвязь основных  понятий и их значение для профессиональной деятельности, проявивший творческие способности в понимании, изложении и использовании учебного материала;
- оценка «хорошо» выставляется студентам, показавшим систематический характер знаний по дисциплине и способным к их обновлению и пополнению в ходе дальнейшей учебной  и профессиональной деятельности, а так же показавшим умение решать практические  задачи;
- оценки «удовлетворительно» заслуживает студент, обнаруживший знание основного учебного материала в объеме программы, знакомый с основной рекомендованной литературой , допустивший погрешности в ответе  и при выполнении практических  заданий, но способный их устранить под руководством преподавателя; 
- оценка «неудовлетворительно» ставится, если студент обнаружил   незнание по большей части темы, искажает смысл материала,  отвечает неуверенно, беспорядочно, или ставится, если студент обнаружил полное незнание, непонимание материала, или не выучил материал и отказался отвечать.

Критерии оценки при ответах на тесты.
Знания студентов по дисциплине оцениваются по 5-ти бальной шкале:
	Выполнение заданий в % отношении
	Оценка


	91 - 100
	5

	61 -90
	4

	31 - 60
	3

	0 - 30
	2



Практическое занятие. 
Оценивание уровня развития компетенций студентов
	Оцениваемая компетенция
	Оценка

	
	5
	4 
	3
	2 

	1. Знание
Максимум 
100 б
	(90-100б)
Студент показал глубокое понимание темы занятия, умение мыслить логически, безошибочно и творчески , сумел выполнить все задания. При разборе ситуационных задач сделал правильные выводы, дал глубокий анализ предлагаемой ситуации, дал обоснованные  и полные ответы на все вопросы.   


	(75-89б)
Студент показал знание материала темы, но допустил мелкие неточности в ответе,  которые исправил после замечания преподавателя, показал умение мыслить логически и для подтверждения знаний привел правильно подобранные примеры, смог сделать обоснованные выводы.
При разборе ситуационных задач дал правильный анализ ситуации, но допустил непринципиальные ошибки

	(50-74б)
Студент показал неглубокие знания по теме занятия, неполно и непоследовательно ответил на вопросы,  но имел общее понимание вопроса и продемонстрировал умения, достаточные для усвоения дальнейшего программного материала. Имелись затруднения или допущены ошибки в определении понятий, использовании терминологии,  решении задач, исправленные после нескольких дополнительных вопросов педагога. 

	(0-49б)
Студент присутствовал на занятии. Обнаружил незнание или непонимание большей или наиболее важной части учебного материала, допустил серьезные ошибки в определении понятий и при использовании терминологии, которые не сумел исправить после нескольких наводящих вопросов преподавателя, не смог решить ситуационные задачи.

	1. Практические навыки
Максимум 100 б
	(90-100б)
Студент творчески  и правильно выполнил все задания практической части занятия,  правильно оформил отчет о работе. 
	(75-89б)
Студент правильно выполнил все задания практической части занятия с использова-нием теоретических знаний , но допустил незначительные погрешности в оформлении отчета и формулировке выводов, которые  исправил после замечания преподавателя. 
	(50-74б)
Студент не сумел применить теоретические знания при выполнении практической части занятия, но выполнил задания обязательного уровня сложности, в оформлении отчета допустил серьезные ошибки, сделал неполные выводы.
	(0-49б)
Участвовал в выполнении практической части занятия, не оформил отчет, не сумел сделать выводы. 

	1. Коммуникативные навыки
	Студент сумел проявить качества лидера при  работе в группе, показал
умение отстаивать свою точку зрения при проведении дискуссий, решении задач, показал уважительное отношение к товарищам и преподавателю 
сумел внимательно выслушать партнера и понять его точку зрения.
	Студент не обладает качествами лидера, недостаточно активно отстаивает свою точку зрения при проведении дискуссий, решении задач,  показал уважительное отношение к товарищам и преподавателю 
сумел внимательно выслушать партнера и понять его точку зрения.

	Студент не обладает качествами лидера, не умеет отстаивать свою точку зрения, при этом   показал уважительное отношение к товарищам и преподава-телю, не
внимательно слушал  партнера 

	Не обладает коммуникативными навыками
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