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От авторов.

Трудовое право – это, пожалуй, одна из самых актуальных для большинства граждан отраслей права, так как она в той или иной мере затрагивает практически всех. Право на труд в современном мире является одним из наиболее востребованных и фактически основополагающим для нормального существования и жизнедеятельности человека. Однако в современных условиях с реализацией и соблюдением трудовых прав граждан часто возникают проблемы. Дело в том, что в настоящее время в Российской Федерации официально нет экономического кризиса. То есть не существует никаких нормативных документов федерального уровня, которые бы подтверждали факт кризиса. А это уже нередко коренным образом влияет на правовое положение работников. Впрочем, об этом будет написано ниже. 

Работодатели, стремясь избавиться от ненужной, по их мнению, рабочей силы, зачастую допускают нарушения законодательства, чтобы избежать потерь времени или дополнительных затрат. Соблюдение прав граждан в настоящих условиях является основной темой нашей работы, но также здесь затрагиваются и другие не менее важные вопросы правового регулирования трудовой деятельности.
Поэтому при таких обстоятельствах гражданам, осуществляющим трудовую деятельность, важно знать свои основные права и уметь их защищать. Целью нашего методического пособия является доступное разъяснение норм права по наиболее часто встречающимся проблемам в сфере трудовых правоотношений. «Как избежать обмана при устройстве на работу?», «Каковы права работника при вынужденном простое?», «Каковы права работника при увольнении по сокращению штата?» - на эти и другие вопросы вы найдёте ответы в нашем пособии.
1. Как избежать обмана при устройстве на работу?

В нынешнее непростое для практически каждого гражданина нашей необъятной страны время найти работу очень затруднительно. Вариантов поиска немного, а именно – служба занятости, самостоятельно и при помощи агентств по трудоустройству. Каждый их этих путей очень сложен и таит множество опасностей.
Вариант 1. Служба занятости.

Служба занятости – государственная поддержка людей, которые ищут работу, потеряли ее или готовы приступить к ней. Квалифицированные специалисты данной организации окажут помощь в поиске подходящей работы, бесплатно дадут консультации по всем заинтересовавшим вопросам. В случае затянувшегося поиска работы выплачивается пособие по безработице.

Какие документы необходимо предоставить для постановки на учет в службу занятости?

- паспорт;

- трудовую книжку или заменяющий ее документ, удостоверяющий профквалификацию;

- справку о среднем заработке за последние три месяца по последнему месту работы.

Для людей, впервые обратившихся в службу занятости в поиске работы:

- паспорт;

- документ об образовании.

Безработными признаются граждане, которые не имеют работы и заработка, зарегистрированные в органах службы занятости в поисках подходящей работы и готовые приступить к ней.

Если гражданин прошел регистрацию документов в службе занятости, ему необходимо в течение 10 дней с момента регистрации явиться в службу занятости в целях поиска подходящей работы. В случае невозможности быстрого поиска работы принимается решение о признании гражданина безработным в целях поиска подходящей работы не позднее 11 дней при предоставлении всех необходимых документов. Граждане, которым отказано в регистрации в качестве безработного, через один месяц имеют право вновь обратиться в органы занятости для признания их безработными.

Кому отказывают в признании безработными?

Человек, находящийся в активном поиске работы, прежде всего, должен помнить: когда ему предлагают вакансию в службе занятости и от него отказывается работодатель, он остается на учете и получает пособие и дальнейшие предложения работы. В случае отказа в приеме на работу гражданина, направленного службой занятости, работодатель делает в направлении службы занятости отметку о дне явки гражданина и причине отказа в приеме на работу и возвращает направление гражданину. Если же соискатель сам два раза отказывается от подходящей работы, служба занятости перестает считать его безработным.

В законе указывается, что безработными не могут быть признаны граждане:

 - не достигшие 16-летнего возраста; 

 - те, кому в соответствии с законодательством Российской Федерации назначена трудовая пенсия по старости, за выслугу лет, в том числе досрочно;

 - граждане, отказавшиеся в течение 10 дней со дня их регистрации в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы от двух вариантов подходящей работы, включая работы временного характера;

 - граждане, впервые ищущие работу (ранее не работавшие) и при этом не имеющие профессии (специальности) - в случае двух отказов от получения профессиональной подготовки или от предложенной оплачиваемой работы, включая работу временного характера;

 - лица, не явившиеся без уважительных причин в течение 10 дней со дня их регистрации в целях поиска подходящей работы в органы службы занятости для предложения им подходящей работы, а также не явившиеся в срок, установленный органами службы занятости для регистрации их в качестве безработных;

 - осужденные по решению суда к исправительным работам без лишения свободы, а также к наказанию в виде лишения свободы; 

 - представившие документы, содержащие заведомо ложные сведения об отсутствии работы и заработка, а также представившие другие недостоверные данные для признания их безработными; 

работающие граждане.

Работа (в том числе временная) считается подходящей, если она соответствует профпригодности данного работника, состоянию здоровья, транспортной доступности рабочего места (в каждом регионе России существуют свои критерии на этот счет), также предлагаемая зарплата должна соответствовать уровню, заявленному соискателем. Предлагаемый заработок должен быть не ниже среднего заработка гражданина, исчисленного за последние три месяца по последнему месту работы, и, разумеется, не меньше величины прожиточного минимума, исчисленного в субъекте Российской Федерации в установленном порядке.

Каков размер пособия по безработице?

Уровень пособия по безработице определяется в соответствии с законами РФ и зависит от конкретной ситуации: ищет ли гражданин работу впервые, потерял работу, уволился по собственному желанию, попал под сокращение или пр.

Постановлением Правительством РФ определяются конкретные размеры пособий по безработицы. Эти размеры год от года варьируются.

Уволенные граждане имеют право на получение следующего пособия:

 а) в первые три месяца - 75% среднемесячного заработка, исчисленного за последние три месяца по последнему месту работы;

 б) в следующие 4 месяца - 60%; 

 в) далее 45%, не выше максимальной величины пособия по безработице и не ниже минимальной величины пособия по безработице, увеличенных на размер районного коэффициента (РК).

Но во всех случаях пособие уволенным должно быть не выше величины максимального размера пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента, и не ниже величины минимального размера пособия по безработице, увеличенной на размер РК.

Гражданин должен проходить перерегистрацию в органах службы занятости в поисках подходящей работы в установленные органами занятости сроки, но не чаще 2 раз в месяц.

Следует помнить, что выплата пособия по безработице может быть приостановлена на срок до трех месяцев в случаях: 

 - отказа в период безработицы от двух вариантов подходящей работы;

 - отказа 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;

 - явки безработного на перерегистрацию в состоянии опьянения, вызванном употреблением алкоголя, наркотических средств или других одурманивающих веществ;

 - увольнения с последнего места работы (службы) за нарушение трудовой дисциплины и другие виновные действия, предусмотренные законодательством Российской Федерации, а также отчисления гражданина, направленного на обучение органами службы занятости, с места обучения за виновные действия;

 - нарушения безработным без уважительных причин условий и сроков его перерегистрации в качестве безработного.

Приостановка выплаты пособия по безработице производится со дня, следующего за днем последней явки безработного на перерегистрацию, или с момента самовольного прекращения гражданином обучения по направлению органов службы занятости.

Период, на который приостанавливается выплата пособия по безработице, засчитывается в общий период выплаты пособия по безработице.

Может ли гражданин, находясь на учете в службе занятости, проходить курсы по повышению своей профессиональной квалификации в целях поиска подходящей работы, переподготовке или получению новой профессии?

Да, может, если у человека нет специальности, она утрачена в силу ряда причин, невозможно подобрать работу из-за отсутствия у гражданина необходимой квалификации (статья 23 Закона РФ о занятости населения). Органы службы занятости заключают контракты с органами профобразования о прохождении гражданами курсов по повышению своей квалификации, переподготовке или получении новой специальности. В большинстве случаев для безработного это бесплатно. Человек, находящийся на учете в службе занятости, может сам найти себе подходящую работу в какой-либо организации и получить от нее гарантийное письмо, в котором пишется, что по окончании курсов, данная организация обеспечит гражданина рабочим местом. И в этом случае для безработного обучение будет бесплатным.

Вариант 2. Самостоятельный поиск 

Поиск работы собственными силами чрезвычайно утомителен и не всегда дает ожидаемый результат 

Вы, безусловно, можете попробовать искать работу самостоятельно. Прежде чем Вы действительно приступите к исполнению обязанностей на новом рабочем месте, Вы должны будете успешно пройти следующие этапы: 

 - Выявление потенциальных работодателей 

 - Установление контакта с ответственным лицом 

 - Подготовка и отправка резюме 

 - При необходимости отправка дополнительных документов 

 - Подготовка и участие в собеседованиях 

Вариант 3. Агентства по трудоустройству 

В последнее время набирают вес агентства по трудоустройству - своеобразные посредники на рынке труда. Необходимость посредничества на рынке труда уже не вызывает сомнений. Но проблемы, которые могут возникнуть при контактах соискателей с агентствами, не всегда заметны на первый взгляд и нуждаются в уточнении. Обращаясь в агентство по трудоустройству, мы полагаем, что нас трудоустроят, но зачастую фактически лишь предоставляется информация о вакансиях, то есть происходит обман гражданина, ищущего работу. 
Их задача агентств -  найти вам работу. Их заказчиком, платящим деньги, являетесь вы, а их товар  те вакансии, которые они вам предлагают.

Для начала разберем простейший случай. Вы обращаетесь в агентство по трудоустройству. Здесь вам предложат расстаться с некоторой суммой денег и заключить договор на информационное обслуживание, суть которого сводится к следующему: в течение Х месяцев вам предложат Y вакансий. В том случае, если это вам ничего не дало, то есть вы работу не нашли, вы можете продлить договор, опять-таки заплатив некую сумму денег за Х месяцев, в течение которых вам предложит Y вакансий... и так далее до бесконечности.  

Это нуждается в комментариях. Во-первых, вы, обращаясь в такое агентство, рассчитываете заплатить за трудоустройство, а на самом деле платите за время абонентского обслуживания. Во-вторых, не забывайте о таком понятии, как испытательный срок. Этого слова вы не найдете ни в одном договоре ни одной трудоустраиваающей конторы. А между тем только по прошествии испытательного срока человек становится полноправным работником.

Вывод: если вы решили сотрудничать с платным агентством по трудоустройству, остановите свой выбор на таком, где:

 - оплачивается как конечный результат - факт принятия на работу, а не время обслуживания; полный расчет происходит после окончания испытательного срока; 

 - в договоре должен быть прописан порядок выполнения работ и передачи результатов;

 - подписываемый вами договор юридически корректен и не ущемляет ваших интересов, т.е. в случае нарушения может стать основанием для судебного иска.

Есть агентства, где вам могут предложить заплатить за услуги 30-40-50% от вашей первой зарплаты. Не самый плохой вариант, но всегда уточняйте от первой полученной зарплаты на испытательном сроке или от первой после оного. Порой эти цифры различаются в несколько раз.
2. Как отличить договор гражданско-правового характера от трудового? 
 На первый взгляд может казаться, что знание этого вопроса несущественно. Однако на практике может оказаться совсем иначе. Важно уметь отличать трудовой договор от гражданско-правового. Дело в том, что трудовой договор предоставляет Вам дополнительные права и гарантии, например:
 - Работник имеет право на своевременную выплату заработной платы, месячный размер которой у работника, отработавшего за этот период норму рабочего времени и выполнившего нормы труда (трудовые обязанности), не может быть ниже установленного федеральным законом МРОТ. 

 - Право на включение сотрудника в штат. 

 - Право работника на предоставление гарантий, предусмотренных трудовым законодательством. Среди гарантий следует назвать выплату выходного пособия при увольнении, выплату заработной платы не реже 2-х раз в месяц, гарантии семейным работникам, гарантии о предоставлении отпусков, дополнительных выходных дней, оплаты сверхурочных и т.д. 

 - Право работника на обеспечение его трудовой функцией. Это означает, что работнику должны быть обеспечены условия работы, которые позволяют ему выполнять работу, на которую он был принят, а также ему не должны препятствовать в осуществлении им своих обязанностей. 

 - Право на обязательное социальное страхование 

 - Выработка стажа для получения трудовой пенсии

Итак, в чём же заключаются отличия?

Разумеется, нужно смотреть сам договор.
Во-первых, по трудовому договору работник возмездно и лично выполняет в организации определенную трудовую функцию: инженера, экономиста, а не определенную работу или услугу, подчиняясь при этом установленным в организации правилам внутреннего трудового распорядка. 

По гражданско-правовому договору лицо выполняет определенную услугу или работу. Он не подчинен правилам внутреннего трудового распорядка организации.

Во-вторых, при трудовых отношениях работник выполняет трудовую функцию. 

Гражданско-правовой договор направлен на получение конкретного овеществленного результата от выполненных работ, оказанных услуг.

В-третьих, по трудовому договору работник имеет право на получение заработной платы не реже 2 раз в месяц. По гражданско-правовому договору порядок выплаты вознаграждения может быть определен по соглашению сторон.

В-четвёртых, в трудовом договоре должны быть указаны гарантии, которые предоставляются работнику в связи с осуществляемой им трудовой деятельностью:

 - гарантии при использовании отпусков (сохранение места работы, выплата отпускных); 

 - гарантии при направлении в командировку (сохранение места работы, оплата расходов); 

 - гарантии для лиц, совмещающих работу с обучением (сохранение места работы, отпуска); 

 - гарантии при расторжении трудового договора (выходное пособие, преимущественное право на оставлении на предприятии); 

 - гарантии при временной нетрудоспособности (сохранение места работы, оплата больничных листов); 

 - возмещение расходов при использовании личного имущества.

В гражданско-правовом договоре, соответственно, эти гарантии не указываются. 

Важно также при заключении трудового договора требовать один экземпляр себе, так как в соответствии со ст. 67 Трудового кодекса, трудовой договор заключается в письменной форме и составляется в двух экземплярах, один из которых остаётся у работника. Это важно для того, чтобы знать свои права и обязанности, чтобы в случае возникновения споров с работодателем иметь при себе одно из самых весомых доказательств. Стоит помнить, что если договор заключается с работодателем - физическим лицом, то он составляется в трёх экземплярах. Третий экземпляр в данном случае остаётся в органе местного самоуправления. 

Для того, чтобы Вам легче было отличить один договор от другого, в Приложении мы разместили образцы трудового договора и гражданско-правового договора подряда. 

3. В каких случаях устанавливается испытательный срок? 

Сегодня большинство компаний стараются брать сотрудников с испытательным сроком, в течение которого за работником наблюдают, тестируют, и, в конце концов, решают, нужен ли он фирме. Однако решение об испытательном сроке, его продолжительности и условиях прохождения не должны противоречить требованиям действующего законодательства. В связи с этим знать особенности правового регулирования испытания при приёме на работу полезно как руководителям, так и работникам. 

Трудовой кодекс РФ в ст. 70 гласит, что при заключении трудового договора в нём по соглашению сторон может быть предусмотрено условие об испытании работника в целях проверки его соответствия поручаемой работе. При этом важно отметить, что отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что работник принят на работу без испытания. В тех случаях, когда имеет место фактический допуск работника к работе без оформления трудового договора, условие об испытании в дальнейшем может быть включено в трудовой договор, только если стороны оформили его в виде отдельного соглашения до начала работы.

Законодательством также определён перечень категорий работников, испытание при приёме на работу которым не устанавливается. В указанный перечень вошли:

—  лица, избранные по конкурсу на замещение соответствующей должности, проведённому в порядке, установленном законодательством;

—  беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет;

—  лица, не достигшие возраста восемнадцати лет;

—  лица, окончившие образовательные учреждения начального, среднего и высшего профессионального образования (имеющие государственную аккредитацию) и впервые поступающие на работу по полученной специальности в течение одного года со дня окончания образовательного учреждения;

—  лица, избранные на выборную должность на оплачиваемую работу;

—  лица, приглашённые на работу в порядке перевода от другого работодателя по согласованию между работодателями;

—  лица, заключающие трудовой договор на срок до двух месяцев; 

—  иные лица в случаях, предусмотренных коллективным договором или законодательством РФ. В качестве примера можно привести ситуацию, регулируемую ст. 207 Трудового кодекса РФ. В соответствии с названной статьёй, лицам, успешно завершившим ученичество, при заключении трудового договора с работодателем, по договору с которым они проходили обучение, испытательный срок не устанавливается.

Что касается срока испытания, то он, в соответствии со ст. 70 Трудового кодекса РФ, не может превышать трёх месяцев, а для руководителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств или иных обособленных структурных подразделений организаций — шести месяцев, если иное не установлено федеральным законом. В том же случае, если трудовой договор заключается на срок от двух до шести месяцев, то испытание не может превышать двух недель.

При исчислении испытательного срока учитывается только то время, когда он находился на работе, таким образом, период временной нетрудоспособности работника и другие периоды, когда он фактически отсутствовал на работе, в срок испытания не засчитываются.

Многие работодатели практикуют снижение на время испытательного срока заработной платы по сравнению с тем, каков должен быть её размер после прохождения испытания. Тем не менее подобная ситуация противоречит действующему законодательству. Трудовой кодекс РФ чётко оговаривает, что в период испытания на работника распространяются все положения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашений, локальных нормативных актов. Таким образом, работник на испытательном сроке по своему правовому положению имеет одинаковый объём прав и гарантий по сравнению с работником, который уже прошёл испытательный срок, за исключением тех особенностей, которые установлены законодательством. 

Практика также показывает, что испытательный срок зачастую завершается сообщением работодателя о том, что работник не прошёл испытательный срок, без особого объяснения и мотивировки причин, послуживших основанием такого вывода. В результате, если работник обращается в суд, решение в подавляющем большинстве случаев выносится в пользу работника. 

В том же случае, если результат испытания действительно носит неудовлетворительный характер, работодатель, в соответствии со ст. 71 Трудового кодекса РФ, имеет право до истечения срока испытания расторгнуть трудовой договор с работником, предупредив его об этом в письменной форме не позднее, чем за три дня, указав причины, послужившие основанием для признания этого работника не выдержавшим испытание. Расторжение трудового договора в этом случае производится без учёта мнения соответствующего профсоюзного органа и без выплаты выходного пособия.

В том же случае, если срок испытания истёк, а работник продолжает работу, то он считается выдержавшим испытание и последующее расторжение трудового договора допускается только на общих основаниях. 

В ряде случаев расторжение трудового договора происходит до истечения испытательного срока самим работником, который в процессе работы самостоятельно пришёл к выводу, что предложенная ему работа по тем или иным причинам не подходит. В этом случае за ним в соответствии со ст. 71 Трудового кодекса РФ закрепляется право расторгнуть трудовой договор по собственному желанию, предупредив об этом работодателя в письменной форме за три дня.
Стоит отметить, что нередко встречаются ситуации, когда работодатели принимают на работу, но не заключают трудового договора. Однако, даже если работнику устанавливается испытательный срок при приёме на работу, то заключение трудового договора обязательно. Поэтому, во избежание нарушения прав, работнику следует обращать внимание на данный аспект.

4. Права работников при простое и при увольнении по сокращению штатов. 

В настоящее время, к сожалению, для ряда предприятий нашего города характерно резкое снижение объёмов производства. Соответственно, необходимо что-то предпринимать в отношении работников, трудовая деятельность которых оказалась временно невостребованной. Законодательство РФ предусматривает и такие случае в экономической жизни страны. Итак, какими правами обладает работник при вынужденном простое на предприятии?

Статья 72.2. Трудового кодекса устанавливает право работодателя при вынужденном простое по причинам экономического характера перевести работника без его согласия на срок не более одного месяца на работу, которая не предусмотрена трудовым договором. При этом оплата труда не должна быть ниже среднего заработка работника на прежней работе. Если работа, на которую переводят работника, требует более низкой квалификации, то обязательно необходимо письменное согласие работника.

Если же сам перевод осуществляется с письменного согласия работника, то работодатель может перевести работника уже на срок до одного года. Необходимо при этом учесть, что если Вы хотите после перевода по собственному желанию вернуться на прежнюю работу, то по окончании срока необходимо потребовать это от работодателя. Желательно в письменной форме. 

Распространена также и ситуация, когда работодатель в условиях резкого спада производства и вынужденного в связи с ним простоя не переводит работника на другую работу, а отправляет его в своеобразный отпуск до возобновления производства. И тут возникает противоправная ситуация. Работодатель оплачивает работнику время простоя в размере не менее двух третей тарифной ставки, оклада (должностного оклада). Но Трудовой кодекс предусматривает данный размер выплат в случае, если простой возник не по вине работодателя и работника. То есть, грубо говоря, из-за экономического кризиса. Однако по состоянию на март 2009-го года, в России нет ни одного официального документа федерального уровня, подтверждающего наличие кризисной обстановки в стране. Следовательно, ссылаться на экономический кризис при данных обстоятельствах работодатель не имеет права. А значит, если простой возник по его вине, то его время оплачивается в размере не менее двух третей средней заработной платы(!) работника.
Стоит также затронуть основные мифы, которые используют работодатели для безболезненного для себя увольнения сотрудников.

Как обманывают работников (по материалам «КП»).

1. «Из-за кризиса у фирмы будет простой, так что сотрудникам придется уйти в неоплачиваемые отпуска»

Согласно Трудовому кодексу работодатель ни в коем случае не вправе отправлять сотрудников в отпуска за свой счет без их согласия. 

2. «Сотрудников, которые долго «сидят» на больничном, и тех, кто достиг пенсионного возраста, можно уволить без проблем. Так что лучше написать заявление «по собственному».

Согласно Трудовому кодексу «болезненного» сотрудника можно уволить, только если медкомиссия установит полную нетрудоспособность. Никаких ограничений по времени нахождения на больничном закон для работников не устанавливает. Пенсионный возраст не является основанием для увольнения.

3. «Если значительную часть вашей зарплаты составляют премии, не обольщайтесь: при расчете выходных пособий и прочих компенсаций они не учитываются.»

Согласно Трудовому кодексу регулярные премии, которые вы получаете каждый месяц (квартал и т. д.), входят в состав заработной платы, учитываются при расчете среднего заработка и, соответственно, компенсаций при увольнении. 

Теперь более подробно затронем весьма больную тему, а именно – увольнения, которые работодатели мотивируют экономическим кризисом.
Как показывают суровые реалии, выросло количество увольнений «по собственному желанию». Почему? Потому что руководители буквально заставляют писать работников такие заявления, угрожая в случае отказа без проблем найти другие основания для увольнения работника. На самом деле уволить «по статье» не так то просто. Работодатель должен соблюсти огромное количество правил. И зачастую, если уволенные таким образом работники обращаются в последствии в суд, то дела они выигрывают, получая при этом компенсацию в размере своего среднего заработка за все время со дня увольнения до дня вынесения решения суда. 

Не нужно забывать, что уволившись «по собственному желанию» вы лишаетесь выходных пособий.
Так что если начальство склоняет писать заявление об увольнении «по собственному желанию», сопротивляйтесь изо всех сил. Не скандальте, предлагайте конструктивные варианты, в том числе менее болезненные для вас способы увольнения. Если не получается по-хорошему, то напомните работодателю, что принуждение к увольнению противозаконно, и что возможность общения в прокуратуру и Государственную инспекцию труда у работника ещё никто не отнимал.
На случай экономических проблем законодательно специально предусмотрен специальный способ увольнения – по сокращению штата.

Трудовой кодекс устанавливает определённый порядок увольнения. Знать работникам его важно, потому что если работодатель не будет соблюдать этот порядок, то работник вправе обратиться в суд с требованием о восстановлении на работе. В случае выигрыша работнику выплачивается средний заработок за все время со дня увольнения до дня вынесения решения суда.

Итак, порядок увольнения по сокращению штата выглядит следующим образом:

1. Работники уведомляются о грядущем сокращении не менее чем за два месяца под расписку. Устное объявление о сокращении штата на общем собрании - не в счет!

2. Работодатель предлагает кандидатам «на вылет» все вакансии, имеющиеся в организации. 

3. Сотруднику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка. Если в течение месяца безработный не устроился на новое место, то выплачивается средний заработок за второй месяц. Можно получить заработок и за третий месяц: если в течение двух недель после увольнения работник стал на учет в службе занятости и за два месяца не был ею трудоустроен.

Кроме того, должны соблюдаться преимущества, которые по закону имеют некоторые категории сотрудников при сокращении штата. А именно при сокращении численности или штата работников преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией. 

При равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается: 

 - семейным - при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь, которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию); 

 - лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком; работникам, получившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание; 

 - инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества;  

- работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы.

Также имейте в виду, что есть работники, которых Трудовой кодекс вообще запрещает увольнять по сокращению штата. Это:

- беременные женщины;

- женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет;

 - одинокие матери, воспитывающие ребенка до 14 лет или ребенка-инвалида до 18 лет, а также иные лица, воспитывающие таких детей без матери.

В случае, если ваш заработок зависит от выработки, которая из-за кризиса постоянно падает, то можно договориться с работодателем о том, что вас уволят раньше, чем через два месяца после надлежащего уведомления. В таком случае выплачивается дополнительная компенсация: исходя из среднего заработка сотрудника пропорционально времени, оставшемуся до истечения двух месяцев после предупреждения о сокращении.
Также стоит коснуться и проблемы сверхурочных работ. Встречаются ситуации, когда работодатель противоправно заставляет своих сотрудников работать сверх нормы под угрозой увольнения. Самое печальное, что далеко не во всех ситуациях работники осознают, что их права нарушаются. 

Итак, в каких же ситуациях работодатель вправе привлечь работника к сверхурочной работе? Трудовой кодекс предусматривает 2 случая – когда требуется согласие работника и, соответственно, когда согласие работника не является необходимым.

С письменного согласия работника он может быть привлечён к сверхурочным работам в случаях:
1) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, которая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям производства не могла быть выполнена (закончена) в течение установленной для работника продолжительности рабочего времени, если невыполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу или гибель имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), государственного или муниципального имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей;

2) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению механизмов или сооружений в тех случаях, когда их неисправность может стать причиной прекращения работы для значительного числа работников;

3) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан немедленно принять меры по замене сменщика другим работником.

Без согласия работника работодатель вправе привлечь его к сверхурочным работам в случаях:

1) при производстве работ, необходимых для предотвращения катастрофы, производственной аварии либо устранения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного бедствия;

2) при производстве общественно необходимых работ по устранению непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное функционирование систем водоснабжения, газоснабжения, отопления, освещения, канализации, транспорта, связи;

3) при производстве работ, необходимость которых обусловлена введением чрезвычайного или военного положения, а также неотложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, то есть в случае бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) и в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части.

Работодатель может привлечь работника к сверхурочным работам и в других случаях, не предусмотренных Трудовым кодексом. Но здесь работодателю требуется получить не только письменное согласие самого работника, но и учесть мнение профсоюза. 

Продолжительность сверхурочной работы не должна превышать для каждого работника 4 часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год. При этом работодатель обязан обеспечить точный учет продолжительности сверхурочной работы каждого работника.

Сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие часы - не менее чем в двойном размере. Конкретные размеры оплаты за сверхурочную работу могут определяться коллективным договором, локальным нормативным актом или трудовым договором. 
По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно.
Не допускается привлечение к сверхурочной работе беременных женщин и работников в возрасте до восемнадцати лет. Закон также может устанавливать и другие категории работников, которых невозможно привлечь к сверхурочным работам.

Привлечение к сверхурочной работе инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, допускается только с их письменного согласия и при условии, если это не запрещено им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. При этом инвалиды, женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны быть под роспись ознакомлены со своим правом отказаться от сверхурочной работы.

5. Что делать и куда обращаться в случае нарушения трудовых прав?

Если работодатель тем или иным образом нарушает ваши права, например, настаивает на написании заявления по собственному желанию, работник может предпринять ряд ответных действий и бездействий. Ответные действия — привлечение трудовой инспекции и прокуратуры и иных органов для проверки законности действий работодателя. Бездействия — отказ в написании заявления об увольнении по собственному желанию. Работник не должен просто так писать каких-либо заявлений, а необходимо продолжать работу в нормальном режиме. Фиксируйте время прибытия на работу, время окончания. 
Не допускайте нарушения трудовых обязанностей, в случае вынесения взыскания немедленно обжалуйте в организации, имеющее право рассматривать вопросы нарушения трудовых прав работников.
Нарушение работодателем трудового законодательства работник может обжаловать в комиссию по трудовым спорам предприятия, профсоюз, суд или государственную инспекцию труда.
 Также можно обратиться в прокуратуру: сотрудники этой инстанции перенаправят вашу жалобу в Инспекцию труда.
Инспекция труда.
Как обратиться в инспекцию труда.

В Инспекцию труда может обратиться любой человек, группа людей или профсоюз.

1) В заявлении должны быть указаны ФИО, ваша подпись, место жительства, работы. Так как в противном случае ваше заявление будет принято за анонимное, а таковые в Инспекции не рассматриваются.

2) Сотрудники Инспекции не имеют права сообщать работодателю о том, кто заявил на них, в том случае если сотрудник этого не хочет.

3) В заявлении должны быть указаны конкретные факты нарушения Трудового кодекса, сведения о работодателе. При составлении заявления советуется не писать излишне эмоционально, а излагать факты по существу, иначе инспекторам будет сложно рассматривать такую заявку.

4) Заявления рассматриваются в течение 30 дней. 
5) Заявление в инспекцию нужно подавать не позднее, чем через месяц после увольнения (392 статья ТК РФ).

Отдел по Магнитогорскому округу Государственной инспекции труда.

455023, ул. Советская, 178\1
8 – 3519 – 42-05-52

Прокуратура.

Государственный надзор за исполнением трудового законодательства осуществляют прокуратура Российской Федерации. 

При осуществлении возложенных на него функций прокурор: 

 - рассматривает и проверяет заявления, жалобы и иные сообщения о нарушении прав и свобод человека и гражданина; 

 - разъясняет пострадавшим порядок защиты их прав и свобод; 

 - принимает меры по предупреждению и пресечению нарушений прав и свобод человека и гражданина, привлечению к ответственности лиц, нарушивших закон, и возмещению причиненного ущерба.

Прокурор, в зависимости от характера нарушения, может возбудить уголовное дело или административное производство. 

Прокурор или его заместитель могут приносить протест на акт, нарушающий трудовые права гражданина, в орган или должностному лицу, которые издали этот акт; представление об устранении нарушений трудовых прав гражданина; либо обращаться в суд.

Прокуратура Ленинского района г.Магнитогорска    8-(3519) 28-38-18

г.Магнитогорск, ул. Правды 14\1
Прокуратура Орджоникидзевского района  г.Магнитогорска  8-(3519) 28-39-40 

г.Магнитогорск, ул. Правды 14\1

Прокуратура Правобережного района г.Магнитогорска  8-(3519) 34-48-01

г.Магнитогорск, ул. Правды 14\1.

Профессиональный союз.

Чтобы работодателю было сложнее незаконно увольнять сотрудников, в идеале нужно создавать профсоюз, тогда увольнять будет намного сложнее. Работодателю также придется соблюдать процедуру увольнения членов профсоюза, что не позволит лишний раз немотивированно увольнять работников. 

Но стоит обратить внимание на то, что, к сожалению, де-факто не все профсоюзы являются независимыми организациями. Дело в том, что они финансируются работодателем, которому лишние проблемы не нужны. Но, безусловно, далеко не все профессиональные союзы неспособны защитить права работников, поэтому здесь всё зависит от конкретной организации и конкретной обстановки.

Суд.
В том случае если обращение в инспекцию не дало результатов, не бойтесь обращаться в суд. Во-первых, вам не придется ни за что платить (393 статья ТК РФ). А уж тратиться на юриста-профессионала или нет - это решать самому человеку. Знать нужно и то обстоятельство, что все судебные расходы на юридические услуги, связанные с судебным представительством, согласно ст.ст. 94, 98 Гражданского процессуального кодекса РФ должны быть возмещены проигравшей стороной, а профессиональный юрист, безусловно, подскажет, что и как нужно делать. Подать же иск со всеми прилагающимися документами можно как лично, так и по почте.

Во-вторых, закон полностью на вашей стороне. И если работодатель не сможет предоставить суду убедительных документов о правомерности вашего увольнения , то вас обязаны восстановить, а также выплатить компенсацию за вынужденные прогулы. Как правило, судебный процесс будет идти от четырех месяцев до полутора лет. Если процесс выиграть, то за все время с момента увольнения до момента вынесения решения работодатель будет вынужден заплатить сотруднику как за вынужденный прогул.
Первое, что нужно помнить при обращении - это срок исковой давности. То есть предельный срок, который позволяет обратиться в суд. 

По трудовым спорам срок исковой давности составляет всего три месяца, а по делам о восстановлении на работе - всего один месяц. Отсчитывается этот срок с того момента, когда вы узнали или должны были узнать о нарушении своих прав. Обычно это непосредственно день увольнения. Но бывают и эксцессы в кадровом делопроизводстве: к примеру, работник был уволен во время отпуска, о чем, естественно, не знал. В данном случае срок будет отсчитываться со дня, когда человек должен был после отпуска приступить к трудовым обязанностям. Кроме того, срок исковой давности может быть восстановлен судом, если пропущен по уважительным причинам (болезнь, стихийное бедствие и т. п.). 

Учтите, что пропуск этого срока не является препятствием для обращения в судебную инстанцию, но отказать в удовлетворении ваших исковых требований суд имеет полное право. 

Поэтому очень важно успеть обратиться в суд с исковым заявлением. Даже если оно неправильно написано, это дело поправимое. Промедление же может испортить все. 

Теперь необходимо подумать, в какой суд следует подать исковое заявление. Кто-то может думать, что тут все ясно - нужно идти в суд, ближайший от дома. Однако это не так. В соответствии со статьей 28 Гражданского процессуального кодекса РФ, иск предъявляется в районный суд по месту нахождения ответчика. Причем обращаться нужно не в суд того района, где фактически находится предприятие, а где оно официально зарегистрировано. Информацию о наименовании и месте нахождения юридического лица, можно узнать в налоговой инспекции по месту его регистрации. 

Иск к фирме или организации, вытекающий из деятельности ее филиала или представительства, можно предъявлять по месту нахождения самого филиала или представительства. Так что если человек работал, к примеру, в магнитогорском филиале челябинской фирмы и его права были нарушены администрацией этого филиала, то можно подавать в суд, находящийся в Магнитогорске, а не ехать в областной центр. 

Итак, с тем, когда, куда и к кому обращаться, мы определились. Теперь о том, как писать исковое заявление. Установленной обязательной формы этого документа не существует. Главное, в нем должны содержаться наименования суда, ответчика, истца, их адреса, а также быть изложено, в чем заключалось нарушение, чем истец обосновывает нарушение своих прав, требования истца, цена иска и перечень прилагаемых документов. Примерный образец иска можно найти в Интернете - они там чуть ли не под каждый случай имеются. Ну а если все же сомневаетесь, что оформите его правильно, всегда можно обратиться за помощью в юридическую фирму. 

Иск предъявляется в суд вместе с копиями по числу ответчиков. К исковому заявлению нужно приложить копии всех документов, которые могут, на ваш взгляд, подтвердить правоту истца. К примеру, это могут быть копии трудового контракта, приказов о приеме на работу, увольнении, расчетные листки и т.п. 

При этом помните, что «перегружать» иск не стоит (например, пересказывать всю свою трудовую биографию), излагать в нем и прилагать к заявлению нужно только те обстоятельства и документы, которые относятся к спору. 
Комиссия по трудовым спорам.
Также у работника в случае нарушения его прав имеется возможность обратиться в комиссию по трудовым спорам (КТС), которая образуются по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателя. Представители работников в комиссию по трудовым спорам избираются общим собранием (конференцией) работников организации или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников организации. 

Представители работодателя назначаются в комиссию руководителем организации. По решению общего собрания работников комиссии по трудовым спорам могут быть образованы в структурных подразделениях организации. 

Важно, что организационно-техническое обеспечение деятельности комиссии по трудовым спорам осуществляется работодателем. 

В Комиссию по трудовым спорам можно обратиться в случае индивидуального трудового спора. То есть в этом случае у вас есть альтернатива – обратиться в мировой суд или в КТС. 

Индивидуальный трудовой спор рассматривается комиссией по трудовым спорам, если работник самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал разногласия при непосредственных переговорах с работодателем. Проще говоря, если работник сначала не попытался разрешить спор с работодателем непосредственно, то КТС обращение не примет к рассмотрению.
Работник может обратиться в комиссию по трудовым спорам в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. В случае пропуска по уважительным причинам установленного срока комиссия по трудовым спорам может его восстановить и разрешить спор по существу. 
Трудовым кодексом также установлен порядок рассмотрения индивидуального трудового спора в комиссии по трудовым спорам:
1) Заявление работника, поступившее в комиссию по трудовым спорам, подлежит обязательной регистрации указанной комиссией. 
2) Комиссия по трудовым спорам обязана рассмотреть индивидуальный трудовой спор в течение десяти календарных дней (то есть с учётом выходных и нерабочих праздничных дней) со дня подачи работником заявления. 

Спор рассматривается в присутствии работника, подавшего заявление, или уполномоченного им представителя. Рассмотрение спора в отсутствие работника или его представителя допускается лишь по его письменному заявлению. В случае неявки работника или его представителя на заседание указанной комиссии рассмотрение трудового спора откладывается. В случае вторичной неявки работника или его представителя без уважительных причин комиссия может вынести решение о снятии вопроса с рассмотрения, что не лишает работника права подать заявление о рассмотрении трудового спора повторно.
Комиссия по трудовым спорам имеет право вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов. По требованию комиссии руководитель организации обязан в установленный срок представлять ей необходимые документы. 

Заседание комиссии по трудовым спорам считается правомочным, если на нем присутствует не менее половины членов, представляющих работников, и не менее половины членов, представляющих работодателя. 

Решение комиссии по трудовым спорам подлежит исполнению в течение трех дней по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалование. В случае, если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен комиссией по трудовым спорам в десятидневный срок, работник вправе перенести его рассмотрение в суд. Решение комиссии по трудовым спорам может быть обжаловано работником или работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения комиссии. 

Приложение.
Типовой трудовой договор.

     1. Предприятие (организация) _______________________________________

                                                 (наименование)

в лице ____________________________, именуемое в дальнейшем "Предприятие"

           (должность, Ф.И.О.)

и гражданин  __________________________,  именуемый  в дальнейшем "Работ-

                      (Ф.И.О.)

ник", заключили настоящий договор о нижеследующем.

     2. Работник __________________________________ принимается на работу

                              (Ф.И.О.)

_________________________________________________________________________

(наименование структурного подразделения предприятия: цех, отдел, лаборатория и т.д.)

по профессии, должности _________________________________________________

                                                    (полное наименование профессии, должности)

квалификации ____________________________________________________________

                                 (разряд, квалификационная категория)

     3. Договор является         договором по основной работе  договором по совместительству

                                                                               (нужное подчеркнуть)

     4. Вид договора:

на неопределенный срок (бессрочный)

- на определенный срок __________________________________________________

                                               (указать причину заключения срочного договора)

- на время выполнения определенной работы _______________________________

_________________________________________________________________________

                            (указать какой)

     5. Срок действия договора.

Начало работы ___________________________________________________________

Окончание работы ________________________________________________________

     6. Срок испытания:

а) без испытания

б) ______________________________________________________________________

                 (продолжительность испытательного срока)

     7. Работник должен выполнять следующие обязанности:

______________________________ Указываются основные характеристики работы

______________________________ и требования к уровню  их  выполнения:  по

______________________________ объему производства (работ),  качеству вы-

______________________________ пускаемой продукции  (качеству  обслужива-

______________________________ ния), уровню выполнения норм и нормирован-

______________________________ ных заданий,  соблюдению  правил по охране

______________________________ труда, выполнению  смежных  работ в  целях

______________________________ обеспечения взаимозаменяемости. При совме-

______________________________ щении профессий (работ), выполнении  смеж-

______________________________ ных операций дается перечень этих  работ и

______________________________ их объемы и другие обязательства.

     8. Предприятие обязано организовать труд работника,  создать условия для безопасного и эффективного труда,  оборудовать рабочее место в  соот-ветствии с  правилами  охраны труда и техники безопасности,  своевременно выплачивать обусловленную договором заработную плату.

______________________________ Указываются конкретные меры по организации

______________________________ производственного  процесса,  оборудованию

______________________________ рабочего  места,  подготовке  и  повышению

______________________________ квалификации  работника  и созданию других

______________________________ условий труда.

______________________________ При предоставлении руководителю  структур-

______________________________ ного  подразделения права найма работников

______________________________ на работу в данный  пункт  договора вносят

______________________________ соответствующую запись.

     9. Обязанность работодателя по обеспечению условий работы на рабочем месте с указанием достоверных характеристик, компенсаций и льгот работнику за тяжелые,  особо тяжелые работы и работы с вредными,  особо вредными или опасными условиями труда ____________________________________________

     10. Гарантии согласно Указу Президента Российской  Федерации  от  21 апреля 1993  года  N  471 "О дополнительных мерах по защите трудовых прав граждан Российской Федерации" ___________________________________________

     11. Особенности режима рабочего времени:

- неполный рабочий день _________________________________________________

- неполная рабочая неделя _______________________________________________

- почасовая работа ______________________________________________________

     12. Работнику устанавливается:

- должностной оклад (тарифная ставка) ______________________ руб. в месяц

или ______________________ руб. за 1 час работы

- надбавка (доплата и _______________________________ руб. (в % к ставке,

                       (указать вид доплат, надбавок)

окладу)

другие выплаты __________________________________________________________

     13. Работнику устанавливается ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью:

- основной _________________________________________________ рабочих дней

- дополнительный __________________________________________ рабочих дней.

     14. Другие условия договора, связанные со спецификой труда _________

_________________________________________________________________________

Адреса сторон и подписи:

     РАБОТНИК                                  ПРЕДПРИЯТИЕ

 _______________________                      (работодатель)

 _______________________               __________________________________

 _______________________                      (Ф.И.О., должность)

 Адрес: ________________               __________________________________

 _______________________               __________________________________

 _______________________               __________________________________

Типовой договор подряда

Договор на выполнение работ между предприятием и физическим лицом

                             ДОГОВОР № ______

    г. _______________                                                                          "___"_________ 20__ г.

         _______________________________________________________________,

                     (наименование предприятия, организации)

    в лице _____________________________________________________________,

                       (должность, фамилия, имя, отчество)

    действующего на основании __________________, именуемого в дальнейшем

                              (Устава, положения)

    "Администрация предприятия" (Заказчик),  с одной стороны, и гражданин

    ____________________________________________________________________,

                          (фамилия, имя, отчество)

    проживающий ________________________________________________________,

    паспорт серия ___________ № ____________, выданный ________________

    ____________________________________________________________________,

    именуемый в  дальнейшем  "Подрядчик",  с  другой  стороны,  заключили настоящий договор о нижеследующем:

                            1. ОБЯЗАННОСТИ СТОРОН

         Подрядчик обязан:

         1.1. Произвести   своими   силами   для   передачи   предприятию     (организации) продукцию или оказать  услугу  в  указанные  договорные      сроки: ______________________________________________________________

    ____________________________________________________________________.

                     (указать конкретные обязательства, например: наименование продукции,  единицу измерения,  количество продукции,  сумму,  срок сдачи результатов работ или услуг).

1.2. Сдать   продукцию,   отвечающую   требованиям   действующих стандартов  и  технических условий в упакованном или затаренном виде;

1.3 Предъявить отчет о произведенных услугах.

1.4. Обеспечить     бережное     отношение    к    оборудованию, приспособлениям,  инструментам,  а  также  к  сырью   и   материалам, переданным  подрядчику  администрацией  предприятия  для производства продукции (оказания услуг).

 1.5. Погашать   аванс  при  сдаче  продукции  в  размере  _____% ьстоимости каждой партии сдаваемой продукции  впредь  до  полного  его погашения.

 1.6. Соблюдать правила внутреннего  трудового  распорядка  (если работа производится на предприятии).

  1.7. Подрядчик обязан  своевременно  предупредить  администрацию предприятия:

         - о  непригодности или недоброкачественности сырья,  материалов, оборудования и т. д., полученных от администрации предприятия;

         - о  других не зависящих от подрядчика обстоятельствах,  которые могут повлиять на качество и сроки изготовления  изделий  (выполнения услуг).

         Администрация предприятия обязуется:

    1.8. Предоставлять сырье,  материалы, механизмы, приспособления, инструменты   и   другое   оборудование,   необходимое   для  работы:

    1.9. Ознакомить подрядчика с требованиями действующих стандартов и  технических  условий  на  изготовляемую   продукцию   (оказываемые услуги).

    1.10. По желанию подрядчика выдать ему аванс  в  размере  10%  от суммы договора на изготовленную продукцию (оказанных услуг).

    1.11. Принять продукцию (или  отчет  о  произведенных  услугах), произведенную в соответствии с договором, в обусловленном количестве, качестве и в сроки.

         Приемка продукции (отчета об услугах) производится _____________

    _____________________________________________________________________

                           (место и время приемки)

    1.12. Завести подрядчику в установленные сроки тару в количестве

    _____________________________________________________________________

                       (виды тары, единицы измерения)

    с обязательным последующим ее возвратом.

   1.13. Содействовать подрядчику в приобретении за наличный расчет

    ____________________________________________________________________.

   1.14. Произвести оплату продукции (услуг) ______________________

    в следующие сроки __________________________________________________.

                2. ПОРЯДОК РАСЧЕТОВ ЗА ИЗГОТОВЛЕННЫЕ ИЗДЕЛИЯ

                (ПРОИЗВЕДЕННЫЕ УСЛУГИ) И ИСПОЛНЕНИЕ ДОГОВОРА

   2.1. Администрация предприятия оплачивает принятую от подрядчика продукцию  (услуги)  по ценам согласно договоренности (но не выше ___ руб.).

   2.2. Нестандартные,    но   пригодные   к   реализации   изделия  принимаются предприятием на условиях настоящего  договора  по  ценам, которые  дополнительно определяются соглашением сторон или могут быть не приняты по причинам: _____________________________________________

    ____________________________________________________________________.

              (причины определяются договаривающимися сторонами)

  2.3. Непригодные   к   реализации   изделия    не    принимаются предприятием  и  оплате  не  подлежат.  В  этих  случаях с подрядчика удерживается   стоимость   израсходованного   сырья   и   материалов, переданных ему предприятием для производства продукции.

  2.4. При невозврате тары  и  материала  для  упаковки  подрядчик уплачивает предприятию ее стоимость.

   2.5. Договор может быть изменен  или  расторгнут  по  соглашению сторон.

   2.6. Подрядчик,  получивший аванс и не выполнивший обязательства бнастоящего договора, обязан возвратить предприятию полученный аванс.

                          3. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН

   3.1. Материальная  ответственность  сторон  за  невыполнение или     ненадлежащее  выполнение  обязательств  по  договору  определяется  в соответствии с гражданским законодательством.

                          4. ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ УСЛОВИЯ

   4.1. ___________________________________________________________

    ____________________________________________________________________.

   4.2. ___________________________________________________________

    ____________________________________________________________________.

                         5. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ

  5.1. Настоящий договор составлен в двух экземплярах.

  5.2. Стороны обязуются письменно извещать друг друга о  перемене  юридического адреса.

   5.3. Договор действует с момента подписания по ________________.

  5.4. Юридические адреса сторон:

         Администрация предприятия: _____________________________________

    _____________________________________________________________________

         _____________________________________       ____________________

          (должность, фамилия, имя, отчество)             (подпись)

         Подрядчик

         _____________________________________       ____________________

               (фамилия, имя, отчество)                    (подпись)
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