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Қазақстан Республикасының еңбек құқығы – мемлекеттік жалпыға міндетті стандартта қарастырылған «Юриспруденция» мамандықтары бойынша жоғары заң білімін алатын оқу орындары мен факультеттердің студенттеріне арналған  ең негізгі құқық салаларының бірі.

 
«Қазақстан Республикасының еңбек құқығы» курсын меңгерудің негізгі мақсаты - ол қоғамда еңбектік құқықтық қатынастарды реттейтін құқық нормаларының маңызын, еңбек құқығы теориясын, ҚР еңбек кодексі мен еңбек құқығы нормаларын қолдану тәжірибесін студенттермен игеру болып табылады.
Осы курсты меңгеру міндеті — ол студенттерді, осы саланың концептуалды мәселелерімен және қажетті құқық бастамаларымен таныстыру, сондай-ақ, халықаралық еңбек стандартына негізделген заң актілерін, халықаралық шарттарын және конвенцияларды игеру болып табылады.
«Қазақстан Республикасының еңбек құқығы» курсын оқу барысында студент Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің нормалар жүйесін, оның қағидаларын, міндеттері мен құрылымы жөнінде хабардар болуы; Қазақстандағы құқықтық қатынастардың тарихи және диалектикалық даму үрдісін, сондай-ақ оларды болашақта жетілдіру жағдайларын білуі; еңбек шартын жекелеген санаттардағы қызметкерлермен жасау ерекшеліктерін білуі; жұмыс уақыты мен тынығу уақытының, жалақының түрлері мен жүйесін белгілеу тәртіптерін білу; еңбек заңдарын бұзған лауазымды тұлғалар мен қызметкерлерге заңды жауапкершіліктердің түрлерін қолдана білуі; болашақ қызмет аясында еңбек құқығы теориясынан алған білімді және еңбек заңдарының нормаларын қолдана білуі; еңбек құқығын еңбекті қолдану аясында тараптардың әлеуметтік әріптестік келісіміне жетуіне ықпал ететін заң құралы ретінде жариялау іс-әрекеттерін жүргізу, еңбекке орналастыру, қабылдау және еңбек шартын бұзу, сондай-ақ еңбектік құқықтық қатынасты жүзеге асыру барысында еңбек құқығын қолдану аясында сауатты кеңес беруі тиіс.
Бұл оқу - әдістемелік құралында Қазақстан Республикасының еңбек құқығының өзекті мәселелері қарастырылған, яғни жалпы теориялық сұрақтар, нақты тәжірибелік тапсырмалар және сол тапсырмаларды шешу жөнінде әдістемелік нұсқамалар, сонымен қатар өзін-өзі тексеру үшін тесттік тапсырамалар, практикалық есептер берілген. Аталған құрал еңбек қызметі шеңберіндегі қатынастарды реттейтін құқық нормаларын тиянақты меңгеру үшін қосалқы материал ретінде қолданыла алады.

 Тәжірибелік сабақтарға арқау болатын әрбір тақырып бойынша мақсатты түрде ұсынуды қажет ететін шамамен алынған оның жоспары берілген. Практикумдағы есептер мазмұнында берілген даулы мәселенің дұрыс жауабын табу үшін қажетті барлық деректер осы есептердің шартына енгізілген.  

Тақырып 1. Еңбек құқығының түсінігі және пәні, әдісі
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама

Қазақстан Республикасының еңбек құқығы пәнін оқу үшін ең алдымен бұл пәннің атауын және еңбекпен байланысты құқық салаларының атауларын меңгеріп алуымыз қажет. Соныдықтан да, ең алдымен «еңбек» дегеніміз не және оның қоғамдағы рөлін анықтап алуымыз қажет. ҚР Еңбек кодексінің 1 бабында еңбек ұғымына мынадай анықтама берілген: «Еңбек – материалдық және рухани игіліктерді жасауға бағытталған адамның мақсатты қызметі».



Еңбек құқығының пәні болып еңбекті қоғамдық ұйымдастырудағы қызметкерлердің еңбектерін ұйымдастыру бойынша қоағмдық қатынастарының жалпы кешені танылады. Пәнді меңгеру барысында еңбек қатыастарының ұғымын, қоғамдағы өндірістік қатынастармен байланысын, оның аралас азаматтық қатынастардың пәнінен еңбек қатынастарының пәнінің айырмашылығын білу қажет.



Еңбек құқығының әдісін еңбекті құқықтық реттеудегі тәсілдер кешені ретінде игеру барысында, оның құқық нормасы арқылы көрінетінін және өзінің ерекшеліктері бар екенін түсіну қажет. Осыдан келе, әдістің қандай тәсілдерден тұратынын анықтау қажет. 



Еңбек құқығының пәнін, әдісін меңгере келе, енді оның жүйесіне көңіл бөлуіміз керек. Еңбек құқығының жүйесі дегеніміз құқықтың сол саласының құрылымы мен мазмұнының бүтіндігін, ажырамас бірлігін құрайтын құқықтық нормалар жиынтығы.


Тақырыпты толық меңгеру үшін Қазақстан Республикасының конституциясын және ҚР еңбек кодексін қараңыз.
1.1 Еңбекті қоғамдық ұйымдастыру ұғымы
Еңбек адамдардың өмір сүруінің маңызды шарты, олардың материалдық және рухани қажеттіліктерін қанағаттандыру. Аса айтулы жаңалықтар ашулардан бастап күнделікті өмірдегі ең қарапайым заттарға дейін адам жасаған игіліктердің бәрі оның мақсат-мүдделі, саналы еңбек қызметінің нәтижесі болып табылады. Кең мағынада алғанда адамдардың еңбек қызметі қоғам өмірінің табиғи қажеттілігі, оның материалдық негізін қалыптастыру ретінде көрінеді.

Еңбек – материалдық және рухани игіліктерді жасауға бағытталған адамның мақсатты қызметі.

Адамдардың бірлескен еңбек процесіндегі олардың еңбегін пайдалану жөніндегі адамдар арасында қалыптасқан барлық қатынастардың жиынтығы еңбекті қоғамдық ұйымдастыру (қоғамның немесе жеке ұйымның ауқымында) ұғымы туралы түсінік береді.


Еңбекті қоғамдық ұйымдастыру элементтері қатарына мыналар жатады: қоғамның еңбек ресурстарының болуы мен олардың жай-күйі, еңбекті бөлу мен кооперациялау, еңбек тәртібін қамтамасыз ету және бірлескен еңбек процесін басқару, еңбек шараларын және өндірістің басқа да жағдайларын белгілеу, өндірілген өнімді бөлу тәртібі мен осы процеске өндірушілердің өздерінің қатысу деңгейі, жұмыс күшін ұдайы ұлғайту (кәсіби даярлық).


Нарықтық экономиканың Қазақстан Республикасында қалыптасуының қазіргі кезеңінде еңбекті қоғамдық ұйымдастыруды реттеу мәселесінде еңбек құқығының ролі артуда. Құқықтық  реттеу өндірісті ұйымдастыруға, еңбек өнімдерін таратып бөлуге және айырбастауға, бірлескен еңбек процесінде қызметкерлердің келісімді жұмысын қамтамасыз етуге, жекелеген адамдардың іс-әрекетін өндірістің жалпы тәртібіне бағындыруға байланысты көптеген мәселелерді қамтиды. Сонымен, еңбек құқығы өндіріс процесінде адамдар арасында қалыптасатын қатынасты сол қатынасқа қатысушылардың құқықтары мен заңдық міндеттерін белгілеу арқылы реттейді, оған тиянақты нысан, тұрақты сипат береді.

1.2 Еңбек құқығының пәні
Еңбек құқығының пәнін ашу үшін ең алдымен құқықтың осы саласының нормаларымен реттелетін қоғамдық қатынастар шеңберін анықтау қажет. Еңбек, адамдардың материалдық және рухани игіліктерді өндірудегі мақсатты қызметі ретінде тектік түсінікті білдіреді. Адамның кез-келген қызметінің негізінде еңбек бар. Кең мағынада алғанда ол - адамның өзінің еңбек ету қабілетін жүзеге асыруы. Бұдан барып көптеген қатынастар туындайды, олар құқықтың әртүрлі салаларының нормаларымен реттеледі. 

Еңбек құқығының пәніне қоғамдық қатынастардың еңбектің қолданылуымен, өзінің мәндік белгілерімен және құқықтық реттеудің жалпы шегімен өзгешеленіп келетін қатаң белгілі бір тобы жатады. Жалпы қоғамдық қатынастардың бұл тобы еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың элементтеріне негізделген. Нарықтық экономика жағдайында еңбек қатынастары қандай меншікте (мемлекеттік немесе жеке) және шаруашылық жүргізудің қандай ұйымдық-құқықтық нысанында туындағанына байланысты өзіне тән ерекшелік алады.
Еңбек ұйымдастырудың қоғамдық нысаны еңбек құқығы пәнінің мәндік сипаттамасы болып табылады. Әңгіме бұл жерде адамдардың еңбегін біріктіріп қолдану кезінде олардың арасында туындайтын қоғамдық байланыстарды құқықтық реттеу жайында болып отыр. Бұл жағдайда еңбектің технологиялық процесі еңбек құқығының нормалары тарапынан регламентацияны қажет етпейді. Бұған мысал келтірейік. Жазушының немесе суретшінің еңбекті ұйымдастырудың қоғамдық нысанынан тысқары жасалған шығармашылық жұмысы құқықтық реттеуге алынбайды және еңбек құқығының пәніне жатпайды (мұндай еңбекті пайдаланудың нәтижелеріне байланысты құқық нормаларымен реттелетін қатынастар туындап қалуы мүмкін болса ол). Ал, жазушының немесе суретшінің еңбекті ұйымдастырудың қоғамдық нысаны шеңберінде және қызметтік тапсырма тәртібінде жасаған сондай шығармашылық жұмысы басқа сипатқа ие болады. Мұндай еңбекті ұйымдастыруға байланысты ұжымда қалыптасатын қатынастар енді еңбек құқығының пәніне айналады.
Еңбек қатынастарын еңбек құқығының пәні ретінде сипаттау үшін еңбек процесінің өзін және оны қолдану жағдайын регламентациялау қажет. Еңбек міндеттемені орындаудың (мысалы, кейбір тапсырмаларды, мердігерлік жұмыстарды, қызметтерді, т.б. орындау) тәсілі ғана болып қалады. Мұндай тапсырмаларды, жұмыстарды, қызметтерді орындағаннан кейін қатынастар тоқталады. Бұл жағдайларда еңбекті және оның ақтық нәтижелерін қолдануға байланысты туындаған қатынастар еңбек кұқығы пәнінің аясынан тысқары жатады.
Еңбек құқығының пәніне еңбек процесінің өзінің қоғамдық нысанында міндеттеме пәніне айналатын қоғамдық қатынастар жатады. Бұл жерде еңбекті қолдану, оның жағдайы және ұйымдастырылуы құқықтық реттеудің негізгі мазмұны болады.
Еңбек қатынастарын және еңбекті қолдануға байланысты басқа да аралас қатынастарды ажыратып шектеу мынадай негізгі белгілер бойынша жүргізіледі:
а) қызметкерді ұйымның еңбек ұжымына кіргізу. Еңбектік құқық қатынасында қызметкерді жұмысқа алу ұйымның штатына (тізімдік құрамына) енгізіп, оны тұрақты, уақытша және маусымдық жұмысқа бұйрықпен (немесе атқарушы органның басқа шешімімен) ресімдеу арқылы жүзеге асырылады. Еңбекті қолданумен байланысты басқа қатынастарда жұмыс атқарушы штатқа алынбайды. Бұл жағдайда жұмыс беруші еңбек процесіне емес, тек еңбек нәтижесіне (зат дайындау, қызмет көрсету, т.б.) ғана мүдделі;
б) қызметкердің ұйымның ұжымы (құрылымдық бөлімшесі) ішіндегі өзіне бекітіліп берілген еңбек функциясын орындауы; Бұл функция оған тұрақты жүктелген, ол ақтық нәтижемен аяқталмайды. Басқаша айтқанда, еңбек қатынастары - ұзақ уақыттық қатынастар. Еңбекті қолданумен байланысты басқа қатынастарды алатын болсақ, бұл жағдайда еңбекті атқарушыда жеке нақты тапсырма болады, оны орындаған соң міндеттеме жойылады;
в) қызметкердің өз еңбегімен ұйым ұжымының өндірістік қызметіне қатысуы. Еңбек қатынасы қызметкердің өз еңбегімен еңбек ұжымының бірлескен қызметіне қатысуын көздейді;
г) жұмыстың (жұмыс режимінің) белгілі бір ішкі тәртібі жағдайында жұмыс орындау. Ішкі еңбек тәртібінің ережелері ұйым ұжымы мүшелерінің бірлескен қызметінің жағдайымен тәртібін белгілейді. Ішкі тәртіпке тән элементтердің біреуі - қызметкердің өз еңбек функциясын атқару кезінде жұмыс берушінің өкіміне бағыну. Бұл элемент еңбекті қолданумен байланысты басқа қоғамдық қатынастарда, мысалы, азаматтық-құқықтық типтегі (мердігерлік жұмысты орындау, қызмет көрсету, т.б.) қатынастарда жоқ. Бұл жерде атқарушы жұмыс берушінің ішкі еңбек режиміне бағынбайды, олар бірімен бірі тек ақырғы өнімді уақытылы және сапалы өндіру міндеттемесі арқылы ғана байланысты.
Бұл келтірілген мәндік белгілер еңбек қатынастарының сапалық ерекшеліктерін сипаттайды, сондықтан да мұндай қатынастар еңбек құқығының пәніне айналады. Әсіресе, бұл мәселенің практикалық маңыздылығын ерекше атап өткен жөн. Еңбекті қолдануға, оның жағдайы мен ұйымдастырылуына қатысты дау туындаған ретте, алдымен еңбек қатынасының мәндік белгілерінің талдамасы қажет, себебі сол арқылы ғана бұл дау еңбек құқығының пәніне жатама, әлде ол құқықтың басқа салаларының нормалары бойынша қаралуға тиіс пе деген сұраққа жауап аламыз. Осыған байланысты тиісті құқықтық салдар туындайды.
Құқықтық қатынастар азаматтық-құқықтық типтегі белгілі бір жұмысты орындаумен немесе қызмет көрсетумен (мысалы тапсырма, мердігерлік, т.б.) байланысты кейбір қатынастарға жақынырақ келеді. Бұл жағдайда тараптар арасындағы қатынас шартқа негізделген. Міндеттеме орындалған жағдайдағы қайтарымдылық элементі де олар үшін ортақ болып табылады. Сонымен қатар, құқықтық қатынастардың азаматтық-құқықтық типтегі қатынастардан айырмашылығы елеулі.
Азаматтық құқықтың пәніне тауар айналымы саласындағы мүліктік қатынас жатады, ол құндық нысанда беріледі. Қазақстан Республикасының Азаматтық кодексіне сәйкес (1-бап) азаматтық заңнама тауар-ақша қатынастарын және қатысушылардың теңдігіне негізделген басқа да мүліктік, сондай-ақ мүліктікпен байланысты жеке мүліктік емес қатынастарды реттейді. Ал, еңбек қатынастарын алатын болсақ, бұл жерде құқықтық регламентацияның объектісі ретінде мүліктік міндеттемелер емес, адамның еңбекке қабілеті алынады. Аталып өткендей, еңбек қатынастарының ерекшелігі - еңбекке қабілеттілікті адамның жеке басынан бөлек қарастыруға болмайтындығында және ол әр адамның өзіне ғана тән. Еңбек қатынастарының мазмұны дегеніміз адамның еңбекке қабілетін белгілі бір ұжым (ұйым) ішінде өндіріс құралдарымен тікелей біріктіре отырып оны ішкі еңбек тәртібіне бағындыру. Мұның бәрі еңбек құқығы пәнінің өзіндік ерекшелігін сипаттайды және тиісінше азаматтық құқықта жоқ бір қатар құқықтық институттар мен нормаларды тудырады (жұмыс уақыты мен демалыс уақытын, еңбек тәртібін, еңбекті қорғауды, т.б. құқықтық реттеу). Сондықтан да, еңбек құқықтары мен еңбекті қолданумен байланысты азаматтық-құкықтық типтегі қатынастарды жіктеу олардың мазмұнына қарай жүргізіледі. Егер еңбек процесінің (тікелей еңбектің) өзі еңбек құқығының пәні болса, онда азаматтық құқықта мүліктік қатынастардың объектісі затқа айналған еңбек болады. Ал, еңбек қатынастары мен азаматтық-құқықтық типтегі қатынастарды ажырату жөнінде дау туындаса заңнама еңбек құқығының нормаларына артықшылық береді. Мысалы, Қазақстан Республикасының Азаматтық кодексіне сәйкес (1-бап) азаматтық-құқықтық қатынастарға ұқсас еңбек қатынастарына азаматтық заңнама қолданылады, егер бұл қатынастарды еңбек заңнамасы реттей алмаса.
Басқару қызметкерлерінің еңбегін ұйымдастыру, мемлекеттік қызметкерлер мен ұйым әкімшілігінің құқық субъектісі болуы жағын қарастырғанда еңбек құқығы, сонымен қатар, әкімшілік құқығымен де ұқсастық және бөлекше сипат алады. Мемлекеттік қызмет дегеніміз - өзінің әлеуметтік мақсаты және мазмұны бойынша алғанда күрделі болып келетін кәсіби қызмет түрі, онда еңбек және әкімшілік құқықтарының нормаларын бір уақытта қолдануға болады.
Ұйым деңгейінде алсақ, басқаруды өндірісті ұйымдастырудың қажетті факторы деп қарастыру керек. Басқару адамдардың ұжымдасқан, бірлескен қызметі бар жерде ғана болады. Ұйымның әкімшілігі мен қызметкерлер арасындағы өзара қатынас басқару элементтеріне негізделеді. Өндірістік мақсатты орындау үшін барлық ұжымның күшін үйлестіріп біріктіруде әкімшілік ішкі басқару органының рөлін атқарады, сондықта да оның қызметкерлер алдында билікке өкілеттігі бар, ол өндірісті және қызметкерлердің еңбегін ұйымдастырады, қызметкерлердің өз еңбектік міндетін орындамағаны немесе дұрыс орындамағаны үшін тәртіптік жаза қолдануына құқығы бар. Басқаша айтқанда, басқару дегеніміз өндірістің ажырамас элементі.
Еңбек құқығы мен әкімшілік құқығын өзара ажырату жағына келсек, ол қоғамдық қатынастардың тиісті топтарын құқықтық реттеудің пәні мен әдісін талдау негізінде жүргізіледі. Егер еңбек құқығы қызметкердің өндіріс процесіне қатысушы ретінде еңбек қатынастарын реттесе, әкімшілік құқық тиісті лауазымды адамдардың өз пәні, яғни құзыры тұрғысынан (қызметкерді қабылдауға және жұмыстан шығаруға, тәртіптік жаза беруге, т.б.) өндіріс және еңбек процесін ұйымдастыру мәселесімен байланысады. Әкімшілік құқық мемлекеттік органдардың атқарушы-билікшіл кызметі саласындағы қоғамдық қатынастарды, басқарушылық қатынастарды реттеумен байланысады. 

1.3 Еңбек құқығының әдісі
Құқықтық реттеудің пәнінен басқа құқықтың әрбір саласы өзінің әдісімен де сипатталады. Егер пән құқықтың қандай саласының, қоғамдық қатынастың қай тобын реттейтіндігі туралы түсінік берсе, әдіс осы реттеу қандай заң тәсілімен қамтамасыз етілетіндігін анықтайды.
Еңбек құқығының әдісі, сонымен қатар, реттеу пәнінің ерекшеліктеріне, еңбек қатынастары субъектілерінің құқықтық жағдайына, тараптардың міндеттемелерін қамтамасыз ету тетігіне байланысты. Әдіс еңбек қатынастарына ықпал етудің заңдық тәсілдерінің жиынтығы ретінде қозғалысты, өзгермелі категория болып табылады, ол көптеген факторларға, бәрінен бұрын қоғам дамуының әлеуметтік-экономикалық және нақты-тарихи жағдайларына байланысты. Мысалы, Ұлы Отан соғысы кезінде еңбек жағдайын құқықтық реттеудің қатаң әдісін қолдану қажет болды (атап айтқанда жалпыға бірдей еңбекке жұмылдыру шарасын енгізу, жұмыстан өз бетімен кетіп қалғандық үшін қылмыстық жауаптылық белгілеу, т.б.). Керісінше, қазіргі нарықтық қатынастарға көшу жағдайында еңбек қатынастарын реттеудің басқа тәсілдерін қолдану қажет (кәсіпкерлік қызметке бостандық, шаруашылық жүргізудің жаңа ұйымдық-құқықтық нысандары, әлеуметтік серіктестік жүйесі, еңбектің шарттық жағдайын белгілеу, т.б.). 

Еңбек құқығы әдісінің салалық ерекшеліктерін оған тән мына белгілердің талдамасы ашады: а) еңбектегі құқықтық қатынастардың туындау, өзгеру және тоқтау тәртібі; б) еңбек құқығы субъектілерінің құқықтық жағдайы; в) еңбектегі құқықтық қатынастар тараптарының құқықтары мен міндеттерін белгілеудің сипаты; г) тараптардың міндеттерін қамтамасыз етудің заңдық құралдары. 

Еңбек құқығы әдісінің бірінші ерекшелігінің негізіне еңбектегі құқықтық қатынастарды жасаудың, өзгертудің және тоқтатудың шарттық тәртібі алынған. Бұл ерекше заңдық нысандар, олардың көмегімен, біріншіден, жеке ұйымның да және жалпы қоғамның да шеңберінде жұмысшы күшін іріктеу, бөлу және қайта бөлу, экономика салаларының жұмыс күшіне мұқтаждығын қанағаттандыру мәселесін шешуді, екіншіден - азаматтардың еңбек ету бостандығы, қызмет түрі мен кәсіпті еркін тандау жөніндегі конституциялық құқықтарын жүзеге асыруын қамтамасыз етеді. 
Еңбек құқығының әдісін сипаттайтын екінші элемент - еңбектегі құқықтық қатынас субъектілерінің жалпы құқықтық мәртебесі. Әңгіме - еңбектегі құқықтық қатынас тараптарының өндіріс процесіндегі бір-біріне тәуелділік сипаты мен деңгейі, сондай-ақ еңбек құқығының басқа субъектілерінің (мысалы, кәсіподақ ұйымының) еңбектегі құқықтық қатынас тараптарының құқықтық жағдайын белгілеуге қатысуы жайында. 

Еңбек құқығының әдісі үшін заңдық конструкцияның болуы шарт, еңбектегі құқықтық қатынас орнағанда тараптардың теңдігі үйлесім табалы, бірақ кейін, өндірістік қызмет процесінде бір жағы (қызметкер) екінші жаққа (жалдаушыға) бағынады. Бұл дегеніміз еңбектегі құқықтық қатынас орнаған кезде тараптар тең құқылы, біріне бірі тәуелсіз субъектілер болады. 

Еңбек құқығы әдісінің үшінші элементі - еңбектегі құқықтық қатынастардағы тараптардың құқықтары мен міндеттерін анықтау сипаты. Әңгіме бұл жерде меншік түрін және шаруашылық жасаудың ұйымдық-құқықтық нысандарын, сондай-ақ еңбек ұжымы мен кәсіподақ ұйымының еңбек жағдайын ұйымдастыруға қатысуын ескере отырып еңбек туралы құқықтық нормаларды қабылдау және еңбектегі құқықтық қатынастардың мазмұнын анықтау тәртібі жайында болып отыр.
Еңбек жағдайлары - еңбекке ақы төлеу, нормалау, жұмыс уақыты мен тынығу уақытының режимі жағдайлары, кәсіптерді (лауазымдарды) қоса атқару, қызмет көрсету аймағын ұлғайту, уақытша жұмыста болмаған қызметкердің міндеттерін атқару, еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау тәртібі, техникалық, өндірістік-тұрмыстық жағдайлар, сондай-ақ тараптардың келісуі бойынша өзге де еңбек жағдайлары (ҚР ЕК 1 бабы);
Еңбек құқығы әдісінің салалық ерекшеліктерінің сипаттамасын төртінші - еңбектегі құқықтық қатынастардың тараптарының тиісті іс-әрекетін қамтамасыз етудің заңдық құралдары аяқтайды. Бәрінен бұрын бүл - еңбектің өнімділігі мен сапасын арттыруға, қызметкердің өз еңбек міндетін дұрыс атқаруына материалдық ынта тудыру. Еңбекті басқарудың экономикалық әдістерінің ролі артады. Еңбектің нәтижесіне қызметкердің мүдделі болуын тудыру үшін әртүрлі тәсілдер қолданылады (ұйымның табысын бөлуге қатыстыру, жеңілдіктер белгілеу, еңбек ақы мөлшерін қызметкердің жеке қосқан үлесіне қарай анықтау, т.б.).
Сонымен, еңбек құқығының әдісі дегеніміз еңбек қатынастарын құқықтық реттеудің амалдары мен тәсілдерінің жиынтығы, оған мыналар кіреді: еңбектегі құқықтық қатынастар орнатудың шарттық тәртібі; өндіріс процесінде қызметкердің жұмыс берушіге бағыныштылығын тараптар теңдігімен үйлестіру; еңбекті ұйымдастырудың ерекше режимі; еңбекті ұйымдастыруды және оны қолдану жағдайын орталықтан нормалауды жергілікті реттеумен үйлестіру; еңбек жағдайын белгілеуге еңбек ұжымдары мен кәсіподақтардың қатысуы; еңбек қатынастарын құқықтық реттеудің біртұтастығы және жіктелуі; еңбек құқықтарының бұйрықтық, ерік берілген және ұсыныс ретіндегі нормаларының күшінде болуының ерекше тетіктері; еңбектегі құқықтық қатынастар тараптарының құқықтары мен заңды мүдделерін қорғаудың, сондай-ақ санкция қолданудың арнайы іс жүргізу нысандары.
1.4 Еңбек құқығының жүйесі
Еңбек құқығының жүйесі дегеніміз құқықтың сол саласының құрылымы мен мазмұнының бүтіндігін, ажырамас бірлігін құрайтын құқықтық нормалар жиынтығы. Құқықтық реттеудің мәні мен әдісінің болуы еңбек құқығын ұлттық құқықтың дербес саласы етіп бөледі. Осыған сәйкес еңбек құқығы меншік түріне, шаруашылық жүргізудің ұйымдық-құқықтық нысандарына қарамастан еңбекті қоғамдық ұйымдастыру, ұйым қызметкерлерінің еңбек және әлеуметтік құқықтарын қорғау саласыңдағы қатынастарды реттейтін құқықтық нормалар жиынтығы болып табылады.
Еңбек құқығының пәнін беретін құқықтық қатынастардың салыстырмалы өзгешелігі мен сапалық ерекшелігі, осы қатынастарды құқықтық реттеудің бірыңғай тәсілін қамтамасыз ететін өзіндік әдістің болуы еңбек құқығын қалыптастырудың жүйе құрайтын факторлары болып табылады. Еңбек құқығының саласын тұтастай алсақ, ол құқықтық қатынастарды  реттеудің жалпы республика бойынша ортақ принциптері мен тәртібін анықтайды.

Еңбек құқығы жүйесінде еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың  барлық элементтеріне қатысы бар нормалар көрініс береді. Олардың жиынтығы еңбек құқығының Жалпы бөлімін құрайды. Азаматтардың еңбегін қолданудағы қоғамдық қатынастардың кейбір топтарын реттейтін құқық нормалары еңбек құқығының Ерекше бөлімін құрайды. Басқаша айтқанда, еңбек қатынастарының құрылымы, дегенмен, еңбек құқықтарының жүйесін тұрғызудың объективтік критерийі болады.
Еңбек құқығының Жалпы бөлімі сол саланың мәнін, әдісін және жүйесін, еңбек қатынастарын реттеудің принциптерін, еңбек құқығының көздерін, субъектілердің құқықтық жағдайларын, еңбек құқығы саласындағы құқықтық қатынастарды, сондай-ақ еңбек құқығы ғылымының мәні мен методологиясын қамтиды. Бұл мәселелердің барлығы еңбек құқығының нақты тарауларын (институттарын) терең зерттеудің іргелі негіздерін құрайды.
Еңбек құқығының Ерекше бөлімі еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың кейбір элементтерін реттейтін және еңбек қатынастарына қатысушылардың құқық субъектілігін белгілейтін құқықтық нормаларды қамтиды. Тиісінше, еңбек құқығы жүйесінде құқықтық институттар, еңбек қатынастарын құрайтын бөліктерді реттейтін құқықтық нормалардың жиынтығы өзінше бөлек алынады. Ерекше бөлімге еңбек құқығының мына негізгі институттары кіреді: жұмысқа орналастыру, еңбек шарты, ұжымдық шарттар мен келісімдер, жұмыс уақыты және демалыс уақыты, еңбек ақы, еңбек шартына отырушылардың материалдық жауаптылығы, еңбек тәртібі, еңбекті қорғау, кәсіби даярлау, кадрлардың біліктілігін көтеру, еңбек даулары. 
Еңбек құқығының Жалпы және Ерекше бөліктері өзара тығыз байланысты, олар бірін бірі толықтырады. Оларды дәйекті зерттеу нәтижесінде еңбек құқығын, оның нормаларының сипаттары мен мазмұнын, сондай-ақ еңбек қатынастарын құқықтық реттеудің механизмін дұрыс түсінуге мүмкіндік туады.
1.5 Еңбек құқығының қайнар көздері
Еңбек құқығының қайнар көздерінің түсінігін беру үшін еңбек туралы құқықтық нормалардың мазмұнын анықтау қажет. Еңбек құқығының қайнар көздері деп еңбек қатынастарын реттейтін нормативтік құқықтық актілерді айтады. Олар мына негізгі белгілермен сипатталады. Біріншіден, жалпыға міндеттілігі құқықтық нормаларға тән мәндік қасиет, бұл оларды басқа әлеуметтік нормалардан (мысалы, қызметтік этикадан) ажыратуға мүмкіндік береді. Екіншіден, еңбек туралы құкықтық актілер (кодекс, заңдар, жарлықтар, қаулылар, т.б.) ерекше нысанда арнайы тәсілдермен бекітіледі, олар жалпыға бірдей міндетті әлеуметтік нормативтер болып саналатын құқықтық актілер.

Еңбек қатынастарын реттейтін құқықтық актілердің жиынтығы еңбек туралы заңнаманы кұрайды. «Еңбек құқығы» және «еңбек заңнамасы» ұғымдарының арасында бірлік және айырмашылық бар. Еңбек құқығы және еңбек заңнамасы ұғымдары мәні және әлеуметтік мақсаты жағынан бір біріне жақын, өзара байланысты, бір текті ұғымдар, еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың жалпы құқықтық принциптеріне бағынады, бүтіндей ұлттық құқықтық жүйенің элементтері болып табылады. Еңбек заңнамасының жүйесі мен еңбек құқығы жүйесін бір ортақ бастама біріктіреді: еңбек құқығы өзінің бірлігінде құқықтың дербес саласын құрайтын, құқықтық реттеудің пәні мен әдісі бойынша ерекшеленген құқықтық нормалар жиынтығы. Еңбек заңнамасының жүйесі бұл жағдайда еңбек құқығының сыртқы нысанының көрінісі, оның ішкі салалық мазмұны ретінде болады. Сонымен қатар, еңбек құқығы мен еңбек заңнамасының бірлігі олардың өзінше дербес дамуын жоққа шығармайды. Еңбек құқығы саласы мен заңнама саласының сәйкестігі олардың тепе-теңдігін көрсетпейді. Еңбек құқығы саласының дамуы оның қалыптасуының объективтік факторларымен байланысты. Еңбек заңнамасы саласының дамуы субъективтік факторларға байланысты, ол құқық шығарушылық қызметте, еңбек заңнамасын жүйелеу қызметінде көрініс тапкан. Заң шығарушының қалауы бойынша еңбек туралы құқықтық норма салалық немесе кешенді заң актісінде бекітілуі мүмкін. Еңбек жайында заңда белгіленген жалпы құқықтық норма заңнан төменгі нормативтік актілер арқылы жүзеге асырылады.
Еңбек заңнамасының жүйесі күрделі, көп деңгейлі құрылым, ол құқық нормалары жүйесі мен еңбек қатынастары кұрылымының ішкі бірлігін көрсететін, өзара байланыстын, әртүрлі заңдық күші бар еңбек жайындағы нормативтік құқықтық актілердің жиынтығын қамтиды. Еңбек туралы заңнама Қазақстан Республикасының Конституциясына негізделеді және ҚР Еңбек кодексінен, қызметкерлердің кейбір санаттарының еңбек қатынастарын реттейтін басқа да нормативтік құқықтық актілерден тұрады. Қазақстан Республикасы бекіткен Халықаралық шарттардың еңбек туралы ұлттық заңдар алдында басымдылығы бар, және, егер оны қолдану үшін Қазақстан Республикасының заңын шығару шартта көрсетілмеген болса, бұл халықаралық шарттар тікелей қолданылады (ҚР ЕК 2 бабы).
Қазақстан Республикасындағы еңбек құқығының қайнар көздеріне сипаттама бергенде мыналарды және өзге де факторларды ескерген жөн: 1) нормативтік құқықтық актілердің өзіндік үстемдіктеріне қарай еңбек заңдары жүйесін қалыптастырудағы кейбір ерекшеліктерді; 2) тиісті нормативтік құқықтық актілер қабылдауға құқығы бар өкілетті органдардың құзырын; 3) актілерді жариялаудың белгіленген тәртібін; 4) еңбек туралы халықаралық құқықтық актілердің қолдану ерекшелігін; 5) локальдық (жергілікті) норма шығарушылықты.


Еңбек құқығы қайнар көздерін қалыптастыруда Халықаралық еңбек ұйымы (ХЕҰ) конвенцияларының маңызы ерекше. Көптеген жылдар бойы еңбекті қолданудың әртүрлі мәселелері бойынша конвенциялар қабылданды, атап айтқанда - еңбек саласындағы саясат туралы, кейбір салаларда жұмысқа қабылданатын ең төменгі жас туралы, ананы қорғау туралы, өндірістік ұйымдардағы апта сайынғы демалыс туралы, жұмыс уақытын 40 сағатқа дейін қысқарту туралы және т.б. Халықаралық конвенция еңбек құқығының қайнар көзімен салыстырғанда тек ұсыныстық сипаттағы халықаралық құжат. Оның бір елдің ішкі еңбек заңнамасына араласу мақсаты жоқ, бірақ, егер қаңдай да бір конвенцияны елдің парламенті бекітсе, ол еңбек құқығының қайнар көзіне айналады және еңбек туралы ұлтгық заңнаманың құрама бөлігі болып саналады.
Еңбек құқығы қайнар көздерін қалыптастырудың тағы бір ерекшелігі - еңбек ұжымдары мен көсіподақтардың қатысуымен жергілікті нормалар (ұжымдық шарттар, келісімдер) шығару. Нарықтық қатынастар жағдайында еңбек қатынастарын ұжымдық-шарттық әдіспен реттеудің орны даму үстінде. Ұжымдық шарттар мен әлеуметтік келісімдердің көмегімен тараптар жұмыс беруші мен қызметкерлердің өзара мүдделері негізінде еңбек жағдайын белгілей алады. Белгілі тәртіпте жасалып қабылданған ұжымдық шарт жергілікті нормативтік құқықтық актіге айналады. Ұжымдық келісімер әлеуметтік әріптестіктің нысаны ретінде нормативтік құқықтық актілер болып табылады, олар белгілі бір аймақтардың, салалардың және кәсіподақтарға біріккен қызметкерлердің еңбек жағдайын және әлеуметтік кепілдіктерін белгілейтін тараптардың міндеттемелері болып саналады.
Сонымен, еңбек құқығының қайнар көздері – иерархияға негізделген және белгілі тәртіп бойынша қабылданатын еңбектік құқықтық қатынастарды реттейтін нормативтік құқықтық актілердің жиынтығы.
Еңбек құқығының қайнар көздерінің түрлері негізгі және туынды болып бөлінеді. Негізгі еңбек құқығының қайнар көздеріне жататын нормативтік құқықтық актілер: 1) Қазақстан Республикасының Конституциясы; 2) ҚР конституциялық заңдары; 3) ҚР еңбек кодексі; 4) ҚР Президентінің нормативтік құқықтық жарлықтары; 5) ҚР Үкіметінің, Конституциялық кеңесінің және Жоғарғы сотының нормативтік қаулылары; 6) министрліктер мен кейбір мемлекеттік орталық басқару органдары басшыларының нормативтік бұйрықтары, мемлекеттік комитеттер мен басқа мемлекеттік орталық органдардың еңбектің салалық жағдайларына қатысты нормативтік қаулылары; 7) маслихаттар мен әкімдердің еңбекті ұйымдастырудың аймақтық жағдайын белгілеу мәселелері бойынша нормативтік құқықтық шешімдері.
Еңбек заңнамасы саласындағы туынды нормативтік құқықтық актілерге әртүрлі ережелер, нұсқаулар, ұсыныстар жатады. Олар негізгі нормативтік құқықтық актілерге сүйеніп қабылданады немесе бекітіледі, солармен бірге қолданылады. Еңбек жайындағы туынды нормативтік құқықтық актінің маңыздылығы негізгі актінің маңыздылық деңгейіне қарай анықталады. Ережелер (правила) - еңбекті қоғамдық ұйымдастыру саласындағы қызметтің кейбір түрін ұйымдастыру және жүзеге асыру тәртібін анықтайтын нормативтік құқықтық актілер. Қағида (жобылық қағида, типтік қағида – примерные положения, типовые положения) - белгілі бір мемлекеттік органның немесе оның құрылымдық бөлімшесінің мәртебесі мен өкілеттігін, сонымен қатар, қызметтің нақты түрін жүзеге асыру тәртібін анықтайтын нормативтік құқықтық акт. Нұскаулық (инструкции) - еңбекті қоғамдық ұйымдастыру саласындағы еңбек заңнамасын қолдануды жіктеп көрсететін нормативтік құқықтық акт. 
Еңбек туралы нормативтік құқықтық актілер белгілі уақытта, кеңістікте және адамдар бойынша қолданылады.

Еңбек туралы нормативтік құқықтық актілердің уақыттағы қолданылуы: еңбек туралы нормативтік құқықтық актілерді күшіне енгізудің міндетті шарты - олардың мемлекеттік тіркеуден өтуі. Тіркелмеген нормативтік құқықтық актілердің заңдық күші болмайды. Еңбек туралы нормативтік құқықтық актінің күші мерзімсіз және уақытша болуы мүмкін. Егер актінің өзінде немесе оны күшіне енгізу туралы актіде басқадай мерзім көрсетілмесе, нормативтік құқықтық  акт мерзімсіз күшінде болады деп саналады. Уақытша мерзім жалпы акт үшін де, оның жеке бөлігі (бөліктері) үшін де белгіленуі мүмкін, бұл жағдайда еңбек туралы нормативтік құқықтық актінің (немесе оның бөлігінің) қанша мерзімге күші сақталатыны міндетті түрде көрсетіледі. Бұл мерзім өткеннен кейін акт шығарған орган оның күшін жаңа мерзімге ұзарта алады немесе оған мерзімсіз сипат бере алады. Құқық қолдану тәжірибесінде еңбек туралы нормативтік құқықтық актінің күшін тоқтата тұру немесе біржолата тоқтату болады. Нормативтік құқықтық актілер заңнамада белгіленген мерзімде күшіне енгізіледі, бұл еңбек туралы нормативтік актілер иерархиясында сол нақты актінің алатын орнына байланысты: ҚР еңбек кодексі, ҚР заңдары, ҚРП жарлықтары, Үкімет қаулылары олар алғаш ресми жарияланғаннан 10 күн өткен соң күшіне енеді, егер актілердің өзінде немесе оларды күшіне енгізу туралы актілерде өзге мерзімдер көрсетілмеген болса; ҚР Парламенті мен оның палаталарының қаулылары алғаш ресми жариялаған күннен, ҚР Конституциялық кеңесінің қаулылары оларды қабылдаған күннен күшіне енеді; ҚР Үкіметінің құрамына кіретін және кірмейтін орталық атқарушы және өзге де орталық мемлекеттік органдардың, оның ішінде ҚР Жоғарғы сотының және Ұлттық банкінің, жергілікті өкілетті және атқарушы органдардың нормативтік құқықтық актілері олар алғаш жарияланғаннан 10 күн өткен соң күшіне енеді, егер актілердің өзінде өзге мерзімдер көрсетілмеген болса. 


Еңбек туралы нормативтік құқықтық актілердің кеңістіктегі қолданылуы: ҚР Президенті, ҚР Парламенті мен Үкіметі, орталық атқарушы және өзге орталық өкілетті органдар қабылдаған нормативтік құқықтық актілердің күші Қазақстанның барлық аумағына тарайды, егер актілердің өзінде немесе оларды күшіне енгізу туралы актілерде өзге бір ерекшелік көрсетілген болмаса. Жергілікті өкілетті және атқарушы органдар қабылдаған нормативтік құқықтық актілердің тиісті әкімшілік-аумақтық бөліністерде ғана күші болады. Нормативтік құқықтық актілердің кеңістіктегі күшін еңбек құқығының тұтастық және бөлшектік принципін жүзеге асырудың бір нысаны деп түсінуге болады. Қазақстан Республикасы аумағының кеңдігі, оның табиғи климаттық жағдайына байланысты түрлі жерлердегі еңбек жағдайларының ерекшеліктері (шөлді, таулы жер, т.б.) ескеріліп қызметкерлердің кейбір санаттарының жалақысына түрлі жеңілдіктер, кепілдіктер орнату үшін өзге де арнаулы құқықтық актілер қабылданады. Осыны ескеріп еңбек туралы заңнаманы жалпы және арнайы деп топтастыруға болады. Жалпы заңнама, экономика саласына және еңбек жағдайына қарамастан, барлық қызметкерлерге тарайды, арнайы заңнама - еңбектің ерекше жағдайларына бағытталған. 


Еңбек туралы нормативтік құқықтық актілердің адамдар бойынша қолданылуы: ҚР еңбек кодексінің күші тек республика азаматтарына ғана емес, сонымен қатар Қазақстанда еңбекпен айналысып жүрген шетел азаматтарына да, азаматтығы жоқ адамдарға да таралады (егер Конституцияда, заңдарда және Қазақстан Республикасы бекіткен халықаралық шарттарда өзгедей көзделмесе). Қазақстан аумағында орналасқан, құрылтайшысы немесе иегері (толықтай немесе оның бөлігіне иелік ететін) шет елдің заңды тұлғасы болып табылатын ұйымдардың немесе шет елдің жеке кәсіпкер-тұлғаларының қызметкерлеріне де Қазақстан Республикасының еңбек заңдары қолданылады. Сонымен қатар, жеке және заңды тұлғалардың еңбек құқықтық субъектілігінің ерекшелігін ескере отырып, еңбек құқығын жіктеуге байланысты қызметкерлердің кейбір санаттарының (мемлекеттік қызметкер, мүгедек, кәмелетке жасы толмаған, т.б.) еңбек қатынастарын реттеу үшін еңбек туралы арнайы құқық нормалары болады. 

Сонымен, еңбек туралы нормативтік құқықтық актілер белгілі уақытта, кеңістікте және адамдар арасында жоғарыда келтірілген тәртіп бойынша қолданылады.

Бақылау сұрақтары:

1 Еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың түсінігі.
2 Еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың құрамдас элементтері. 

3 Еңбек құқығының мәндік белгілері.

4 Еңбек құқығы пәнін еңбекті қолдануға (мердігер, тапсырма, т.б.) байланысты азаматтық-құқықтық қатынастардан шектеп бөлу.
5 Еңбек және қызметтік-құқықтық қатынастардың әкімшілік құқықтағы бірлігі және арақатынасы.
6 Еңбек құқығы әдісінің түсінігі және ерекшелігі.
7 Еңбек құқығы әдісінің негізгі элементтері мен көрініс табу нысандары.
8 Еңбек құқығының жүйесі.
Тақырып 2. Қазақстан Республикасының еңбек құқығының қағидалары  

Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Тақырыпты меңгеруге көшпес бұрын, ең алдымен құқықтық принциптер ұғымын анықтап алуымыз қажет. Еңбек құқығының принципі дегеніміз негізге алынатын, бастаушы бастама, ол осы саланың және оның институттарының құқықтық нормаларының мәні мен ішкі үйлесімділігін білдіреді. Принцип еңбек құқығы жүйесінің негізге алынатын элементі ретінде заңнамада міндетті түрде көрсетіліп, бекітілуге тиіс. Бұл жағдайда ол құқықтық принципке айналады. 



Еңбек құқығының принциптерін оқу барысында оның жалпы, салалық және салааралық принциптерінен ажырата білуіміз қажет. Еңбек құқығының салааралық принциптері Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 4 бабында берілген  және бұл принциптерді толық түсіну үшін Қазақстан Республикасының еңбек кодексіне түсініктемесін қарауға болды (Комментарии к Трудовому кодексу РК. Под ред. Сапарбаева Б.М. Астана 2008.). 
2.1 Еңбек құқығы принциптерінің түсінігі және рөлі
Еңбек қатынастарын құқықтық реттеудің мәні мен ішкі бірлігін білдіретін ғылыми және құқықтық санат ретіндегі еңбек құқығының принциптері туралы мәселеде маңызды теориялық және практикалық мән бар. Принциптердің сақталуы еңбек құқығы нормаларының дұрыс қолданылуының, еңбек қатынастарын реформалаудың қажетті шарты, олар республикадағы әлеуметтік-экономикалық қайта құру процестеріне ықпалын тигізуге тиіс.
Еңбек құқығының принципі негізге алынатын, бастаушы бастама, ол осы саланың және оның институттарының құқықтық нормаларының мәні мен ішкі үйлесімділігін білдіреді. Принцип еңбек құқығы жүйесінің негізге алынатын элементі ретінде заңнамада міндетті түрде көрсетіліп, бекітілуге тиіс. Бұл жағдайда ол құқықтық принципке айналады. 
Еңбек құқығы принциптерінің қызметтік рөлін мына негізгі позициялармен сипаттауға болады:
а)  принциптер еңбек құқығы субъектілері үшін арнайы бағдар болады, себебі олар еңбек құқығы нормаларында бекітілген және қатысушылар әрекетін мемлекеттің еңбекті қоғамдық ұйымдастыру саласындағы құқықтық саясатын басқарушы идеяларға сәйкес бағыттайды;
б) принциптер еңбек қатынастарын құқықтық  реттеу үшін бастапқы нұсқау (алғашқы негіз) болып табылады; бұл сапада принциптер еңбек туралы заңның мәні мен мазмұнын және оны қолдану практикасын алдын ала анықтайды, сондай-ақ еңбек туралы жаңа құқықтық нормалар жасағанда бұл басқарушы идеялардың жүзеге асырылу механизмін қарастыру жайында заң шығарушыға бағдар береді;
в)  принциптер еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың  құқықтық негіздеріне тұрақтылық береді; еңбек ресурстарын даярлау, бөлу және тиімді пайдалану, еңбек қорғауды ұйымдастыру мен өндіріс қауіпсіздігі және еңбекті қоғамдық ұйымдастырудың басқа элементтері саласындағы басқарушы идеяларды заңда бекіте отырып, мемлекет еңбекті басқарудың барлық механизмі үшін іргелі құқықтық негіз, еңбек қатынастарының тиянақты нысандарын құруды қамтамасыз етеді;
г)  принциптер құқықтық. реттеудің мәнімен және әдісімен бірге еңбек құқығын ұлттық құқықтың басқа салаларынан ажыратудың объективтік критерийі болады, себебі құқықтың осы саласының мәндік ерекшеліктерін білдіреді;
д)  принциптер азаматтарға, мемлекеттік аппараттың лауазымды адамдарына, ұйымдардың қызметкерлеріне тәрбиелік ықпал жасайды. 

Сонымен, құқықтық принциптер еңбек құқығының теориясында және заң практикасында даму алған бұл қасиеттері еңбек қатынастарын құқықтық реттеу механизмінің мәндік негізін құрайды.
Еңбекті ұйымдастыру және қолдану саласындағы принциптер өздерінің мазмұны , әрекет ету саласы және мақсаттық бағыты жағынан алғанда бір мағыналы емес. Олар жалпы (салааралық), салалық (еңбек құқығы) және еңбек құқығының жекелеген институттарының принциптері болып бөлінуі мүмкін. Принциптердің бұл топтары өзара байланысты, бірін бірі толықтырады, олар бірлесіп еңбекті қоғамдық ұйымдастыруды құқықтық реттеудің ілгері негізін құрайды.  
Жалпы (салааралық)  принциптер еңбекті және тиісінше еңбек құқығы салаларын құқықтық реттеудің базалық принциптері болып табылады. Оларды Қазақстан Республикасының Конституциясында бекітуі олардың жалпы ортақтық сипатын білдіреді. Жалпы принциптерге мыналарды жатқызуға болады: заңдылық; азаматтардың құқықтарының бостандығының және заңды мүдделерінің мемлекет мүдделері алдында басымдығы; Мемлекеттік қызметке тең қол жеткізу; қоғам пікірін ескеру және жариялылық; халықаралық қарым-қатынас.  
2.2 Еңбек құқығы принциптерінің жіктелуі: сала аралық және салалық принциптер
Еңбекті ұйымдастыру және қолдану саласындағы принциптер өздерінің мазмұны, әрекет ету саласы және мақсаттық бағыты жағынан алғанда бір мағыналы емес. Олар жалпы (салааралық), салалық (еңбек құқығы) және еңбек құқығының жекелеген институттарының принциптері болып бөлінуі мүмкін. Принциптердің бұл топтары өзара байланысты, бірін бірі толықтырады, олар бірлесіп еңбекті қоғамдық ұйымдастыруды құқықтық реттеудің іргелі негізін құрайды.
Еңбек құқығының салалық принциптері:

1) адам мен азаматтың еңбек саласындағы құқықтарының шектелуіне жол бермеу;

2) еңбек бостандығы;

3) кемсітушілікке, мәжбүрлі еңбекке және балалар еңбегінің ең нашар түрлеріне тыйым салу;

4) қауіпсіздік және гигиена талаптарына сай келетін еңбек жағдайларына құқықты қамтамасыз ету;

5) өндірістік қызмет нәтижелеріне қатысты алғанда қызметкердің өмірі мен денсаулығының басымдығы;

6) еңбегі үшін жалақының ең төменгі мөлшерінен кем емес, әділетті сыйақыға құқығын қамтамасыз ету;

7) тынығу құқығын қамтамасыз ету;

8) қызметкерлердің құқықтары мен мүмкіндіктерінің теңдігі;

9) қызметкерлер мен жұмыс берушілердің өздерінің құқықтары мен мүдделерін қорғау үшін бірігу құқығын қамтамасыз ету;

10) әлеуметтік әріптестік;

11) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау мәселелерін мемлекеттік реттеу;

12) қызметкерлер өкілдерінің Қазақстан Республикасы еңбек заңнамасының сақталуына қоғамдық бақылауды жүзеге асыру құқығын қамтамасыз ету болып табылады (ҚР ЕК 4 бабы).

Еңбек құқығына қатысты алғанда еңбек бостандығы қызмет түрі мен кәсіпті еркін таңдау, еңбек кабілетін еркін көрсете білу еңбек шарттары бостандығының салааралық принципі арқылы көрініс табады, ол азамат пен жұмыс беруші арасындағы жұмыстың шарты мен сипаты өзара келісімде келтіріледі. Еңбек құқығының салалық принципі болып табылатын еңбек шартының бостандығы қызметкердің толық емес жұмыс күні жағдайында бірнеше жұмыс берушілермен еңбек шартын жасауға құқығы бар екендігін білдіреді. 


Еңбек саласындағы адам мен азаматтың құқықтарын шектеуге жол бермеу принципі ҚР Еңбек кодексінің 5 бабында көзделген.  Яғни Еңбек кодексінде және Қазақстан Республикасының өзге де заңдарында көзделген жағдайлар мен тәртіптен басқа, ешкімнің де еңбек саласындағы құқықтарына шек қойылмайды.
Еңбек бостандығы принципі әркімнің де еңбекті еркін таңдауға немесе еңбекке қандай да болмасын кемсітушіліксіз және мәжбүрлеусіз еркін келісуге құқығы, өзінің еңбекке қабілеттілігіне иелік етуге, кәсіп және қызмет түрін таңдауға құқығы бар екендігін білдіреді (ҚР ЕК 6 б.).

Еңбек саласындағы кемсітушілікке және мәжбүрлі еңбекке  тыйым салу принципі әркімнің де еңбек саласындағы өз құқықтары мен бостандығын іске асыруға тең мүмкіндіктері бар екендігін білдіреді.  Ешкімді де өзінің еңбек құқықтарын іске асыру кезінде жынысына, жасына, дене кемістіктеріне, нәсіліне, ұлтына, тіліне, мүліктік, әлеуметтік және лауазымдық жағдайына, тұратын жеріне, дінге көзқарасына, саяси сеніміне, руға немесе текке-топқа, қоғамдық бірлестіктерге қатыстылығына байланысты ешқандай кемсітуге болмайды. Еңбектің осы түріне тән талаптармен айқындалатын не әлеуметтік және құқықтық басымдықпен қорғалуға мұқтаж адамдар жөнінде мемлекеттің ерекше қамқорлығынан туындаған өзгешеліктер, ерекшеліктер, артықшылықтар мен шектеулер кемсітушілік болып табылмайды. Мәжбүрлі еңбекке тыйым салынған (ҚР ЕК 7 және 8 баптары).

Қауіпсіздік және гигиена талаптарына жауап беретін еңбек жағдайын қамтамасыз ету құқығы принципі азаматтардың денсаулыққа құқығын қарастырады қызметкерлердің қауіпсіздік және гигиена талаптарына жауап беретін еңбек жағдайына құқығын білдіретінін көрсетеді. 

Ең аз жалақы мөлшерінен кем емес еңбек ақы төлеу құқығын қамтамасыз ету принципі - ҚР Конституциясы (24 баптың 2 тармағы) азаматтардың ешқандай кемсітусіз еңбек ақы алуын көздейді. Бұл талапта жалпылама сипат бар, себебі ол еңбектегі құқықтық қатынаста тұратын, қай салада болса да еңбек ететін барлық адамдарға қатысты. Бұл жерде мәселе - кемсітудің қандай түріне болса да тыйым салынғандығында (Конституцияның 14 бабы). Еңбек құқығына қатысты алғанда бұл конституциялық принципті салалық принцип түрінде - еңбек ақы заңда белгіленген ең аз мөлшерден төмен емес деп келтіруге болады. Бұл принциптің күші қандай қызметпен айналысатынына және қай жүйеге бағынатынына қарамастан экономиканың мемлекеттік секторының барлық  ұйымдарының қызметкерлеріне, сондай-ақ жеке меншік нысанындағы ұйымдарда жалданып жұмыс істеушілерге қатысты болады.
Демалу құқығын қамтамасыз ету принципі - еңбек құқығының салалық принципі. ҚР Конституциясы (24 баптың 4 тармағы) азаматтардың демалу құқығының жалпыға бірдейлігін қарастырған. Бұл принцип кімнің қайда істейтіндігіне қарамастан барлық адамдарға түгелдей қатысты. Еңбек шарты бойынша жұмыс істейтіндерге жұмыс күнінің ұзақтылығы, демалыс және мереке күндері, жылсайынғы төленетін демалыс заңда белгіленіп кепілдік берілген ең ұзақ жұмыс уақытын, апта сайынғы демалыстың және жыл сайынғы төленетін демалыстың ең аз мөлшерін, сондай-ақ демалуға құқықты жүзеге асырудағы негізгі басқа да жағдайларды мемлекет белгілейді.

Бақылау сұрақтары:

1 Еңбек құқығы принциптерінің түсінігі. 

2 Еңбек құқығы принциптерінің жіктелуі. 

3 Еңбек құқығының салалық принциптерінің сипаттамасы.

Тақырып 3. Еңбек құқығының субъектілері
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Бұл тақырыпты оқу үшін оның субъектілерінің ұғымын, түрлерін және олардың әрқайсысының құқықтық мәртебесін білуіміз қажет.



Еңбек құқығының субъектісі дегініміз бұл еңбек қатынастарымен реттелетін, еңбек құқықтары мен сәйкесінше заңды міндеттерді иемденетін қоғамдық қатынастардың қатысушылары.



Еңбек құқығының субъектілері болып: еңбекке қабілетті азаматтар, жұмыс берушілер, кәсіптік одақтар, әр деңгейдегі әлеуметтік әріптестіктер және мемлекеттік органдар танылады.



Тақырыпты толық меңгеру үшін міндетті түрде ең алдымен Қазақстан Республикасының еңбек кодексін, Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің түсініктемесін және Қазақстан Республикасының «Кәсіптік одақтар туралы» заңын басшылыққа алуыңыз қажет.

3.1 Еңбек құқығының субъектілерінің түсінігі
Қызметкер мен жұмыс беруші еңбек қатынастарының субъектілері болып табылады.

Шетелдік заңды тұлға филиалының немесе өкілдігінің басшысы осы заңды тұлға атынан жұмыс берушінің барлық құқықтарын жүзеге асырады және барлық міндеттерін орындайды.

Жеке және заңды тұлғалар нормативтік құқықтық актілер, сот шешімдері, сондай-ақ құрылтай құжаттары не сенімхат негізінде өздеріне берілген өкілеттіктер шегінде қызметкерлердің немесе жұмыс берушінің мүдделерін білдіреді.

Еңбек құқығының субъектілеріне заң ерекше қасиет - құқықтық мәртебе береді, ол оның нақты құқықтық. қатынастарға қатысуына мүмкіндік тудырады. Құқықтық мәртебенің мазмұны мен сипаттамасы тараптардың еңбектегі құқықтық субъектілігін, олардың субъективтік құқықтары мен заңдық міндеттерін жүзеге асыру кепілдігін, сондай-ақ міндеттемені орындау жауаптылығын қамтиды. Бұл элементтердің жиынтығы еңбек құқығының субъектісі ұғымы туралы бүтіндей түсінік береді.
Еңбектегі құқықтық субъектілік дегеніміз еңбек құқығы субъектілерінің заңдық міндеттемелер құқылы болу және оларды көтеру кабілеттігі, ягни еңбекті қоғамдық ұйымдастыру саласында нақты құқықтық қатынастарға қатысушы болу мүмкіндігін (қабілетін) иемдену. 

Еңбек құқығының субъектілері еңбектік құқық қабілеттілігі мен әрекеттілігінің екеуіне де бірдей ие болады. Басқаша айтқанда, еңбектік құқық әрекеттілігі дегеніміз ерекше қасиет, ол тек еңбек құқығының субъектілерінде ғана болады.
Еңбек құқығы субъектілерінің субъективтік құқықтары мен заңдық міндеттерінің көлемі мен сипатына байланысты жалпы және арнайы құқықтық мәртебелер болады. Жалпы құқықтық мәртебе Қазақстан Республикасының Конституциясынан және еңбек туралы заң актілерінен тікелей туындайтын және еңбек құқығы субъектілерінің әрбір түрі үшін бірдей болып табылатын субъективтік құқықтар мен міндеттерді қамтиды.
Субъективтік құқықтар мен міндеттерді мәртебелілік деп атау қабылданған (нақты еңбектік құқық қатынастарының мазмұнынан туындайтын субъективтік құқықтар мен міндеттерден өзгеше), себебі олар еңбек құқығы субъектісінің құқықтық статусының негізін құрайды.
Арнайы құқықтық статус еңбек құқығы субъектілерінің кейбір түрлерінің ерекшеліктерін сипаттайды. Еңбек туралы арнайы заңнамада бекітілген субъективтік құқықтар мен міндеттер еңбек құқығы субъектілерінің еңбекті қоғамдық ұйымдастыру саласында туындаған нақты құқықтық қатынастарға қатысуы үшін алғы шарт болып табылады. Жалпы және арнайы құқықтық мәртебенің тұтастығы мен ара қатынасы еңбек құқығының тұтастық және бөлшектік принципінің көрініс тапқаны.
Еңбек құқықтары субъектілерінің құқықтық мәртебесі оны жүзеге асыру тетігімен толықтырылады. Еңбектің құқық субъектілігі, статустық және арнайы құқықтар мен міндеттерден басқа құқық мәртебесінің мазмұнына осы құқықтар мен міндеттердің жүзеге асырылуын қамтамасыз ететін заңдық кепілдемелер мен міндеттемелерді орындауға жауаптылық кіреді. 

Заңдық кепілдіктер өздерінің мақсаты, мазмұны және субъективтік құқықтар мен міндеттерді қамтамасыз ету тәсілдері бойынша бөлектенеді. Заңдық кепілдік сипаттамасының маңызды жақтарының бірі - қызметкерлер өкілдерінің (оның ішінде кәсіподақтың) еңбек жағдайларын белгілеуге, қызметкерлердің заңды құқықтары мен мүдделерін қорғауға тікелей қатысуы. 

Субъективтік құқықтар мен міндеттерді жүзеге асыру кепілдемелері және міндеттемелерді орындауға жауаптылық еңбек құқығы субъектілерінің құқықтық мәртебесіне, егер еңбекті қолдану саласында нақты құқық қатынастары орнап, одан әрі қарай сақталса, қандай да бір тұрақтылық береді. Мұны еңбек туралы заңнамада көзделген кепілдеменің, бір жағынан - еңбек құқығы субъектілерінің өз құқықтарын және өздеріне жүктелген міндеттемелерін орындауға итермелейтіндігі, екінші жағынан - өз міндеттерін орындамағандығы немесе дұрыс орындамағандық үшін санкция белгілейтіндігі ескерілген. 

3.2 Еңбек құқығының субъектілерінің түрлері
Азаматтар еңбек құқығының субъектісі ретінде
Құқықтық қатынасқа қатысушылар құқықтық қатынас субъектілері деп аталады.

Азамат, екінші жағынан – кәсіпорын еңбек құқықтық қатынасы субъектілері болып саналады, сонымен бірге олар белгілі бір еңбек құқығы субъективтіліктеріне ие болуы тиіс (сондай-ақ еңбек ұжымдары, кәсіподақтар мен олардың органдары, соттар, еңбекке орналастыру бюросы және т.б. еңбек құқықтық қатынастарының қосымша субъектілері болуы мүмкін).

Еңбек құқығы субъектілігі – бұл еңбек құқықтық қатынастарына қатысушылардың құқықтық қабілеттері мен құқықтық қабілетсіздіктерінің бірлігі, яғни еңбек құқықтық қатынастары жақтарының қабілеті заң міндеттерін көтеру құқығына ие.

Жалданбалы түрде жұмысқа қабылданатын қызметкер, азамат еңбек құқықтық қатынастары тараптарының бірі болып саналады. Қызметкерлердің құқықтары мен міндеттерінің көлемі мен сипатына қатысты, еңбек құқығы субъектілері ретінде жалпы және арнайы құқықтық мәртебелері ажыратылады.

Жалпы құқықтық мәртебе барлық азаматтар үшін бірдей болып саналатын Қазақстан Республикасы Конституциясы мен республикадағы еңбек кодексінің актілерінен туындайтын құқықтар мен міндеттерді енгізеді. Бұл еңбек еркіндігіне азаматтардың құқығы, қызмет пен кәсіп түрлерін еркін таңдау; қауіпсіздік пен гигиена талаптарына, заңмен белгіленген ең төменгі мөлшерден аз емес қандай да бір бұрмалаусыз еңбекке сыйақы алу талаптарына жауап беретін еңбек жағдайына, сондай-ақ жұмыссыздықтан әлеуметтік қорғануға; ереуіл құқығын қоса отырып, оларды шешудің заңмен белгіленген тәсілдерін пайдалану арқылы жеке және ұжымдық еңбек дауларын шешуге құқық. 

Мәжбүрлеу арқылы еңбекке тартуға жол берілмейді немесе сот үкімі бойынша төтенше жағдайлар немесе әскери жағдайлар кезінде ғана еңбекке мәжбүрлеуге рұқсат етіледі. Мәселен, жазалау шарасы түрінде белгілі бір қызметпен айналысуға немесе белгілі бір лауазымды атқаруға тыйым салатын, сол арқылы, осындай жазасын өтеуге кететін тұлғалардың еңбек құқықтық қатынастарын белгі бір мерзімге шектейтін жазалау шаралары түрінде белгілейтін сот үкімі заң күшіне енгенде. Мысалы, әкімшілік актісі бойынша, жүргізуші қандайда бір жолда жүру ережесін бұзғаны үшін автомобиль жүргізу құқығынан айырылуы мүмкін. Еңбек құқығы қабілетін шектеу уақытша сипатқа ие болуы мүмкін. Республика заңы азаматтарды еңбек құқығы қабілетінен толық айыруды қарамайды.

Еңбек кодексінде, сондай-ақ қызметкерлердің жалпы міндеттерін қарайды. Оған: адал еңбек, еңбек тәртібін сақтау, мүлікке жанашырлық қарым-қатынас, еңбек нормаларын орындау және т.б. жатады.

Еңбек құқығында, мазмұны белгілі бір (топтар) еңбек құқығы қатынастарына кірудің заңдық мүмкіндіктерінің жиынтығын құрайтын арнайы еңбек құқығы қабілеті түсінігі өмір сүреді.   

Еңбек құқығы субъективтілігінің жас мөлшерін, ерік-жігерлік, әлеуметтік жалпы өлшемдері еңбек құқығы қатынастарының субъектілері ретінде қызметкерге қолданылады.

Жас мөлшерлік өлшемдер белгілі бір жасқа келуімен, азаматтардың еңбек құқығы субъектіліктерін байланыстырады. Еңбек заңында жұмысқа қабылдауға рұқсат етілетін ең төменгі жас мөлшері ретінде 16 жас белгіленген. Орта білім алған немесе жалпы білім беретін оқу орнын тастап кеткен жағдайда, ата-ананың, асыраушысының, қамқоршысының келісімімен 15 жасқа толған тұлға еңбек құқықтық қатынастарының субъектілері болуы мүмкін. Жастарды пайдалы еңбекке даярлау үшін, денсаулыққа зиян келтірмейтін және оқу процесін бұзбайтын, жеңіл еңбек атқаруға 14 жасқа толған, ата-аналарының бірі келісім берген жалпы білім беретін мектептердің, кәсіптік техникалық және орта арнаулы оқу орындарының оқушыларын жұмысқа қабылдауға рұқсат етіледі.

Заңнама азаматтардың еңбек құқығының субъектісі ретінде еңбек құқықтық субъектілігі пайда болған кезден бастап есептейді.

Еңбекке қабілеттілік заңға сәйкес 16 жасқа толғаннан басталады. Еңбек құқықтық субъектілігін орнату ережесінен кейбір ауытқушылықтар бар.

Ата-анасының біреуінің, қорғаншысының, қамқоршысының немесе асырап алушысының жазбаша келісімімен:

1) жалпы білім беретін оқу орнында орта білім алған жағдайда, он бес жасқа толған азаматтармен;

2) сабақтан бос уақытында, денсаулығына зиян келтірмейтін және оқу процесін бұзбайтын жұмысты орындау үшін, он төрт жасңа толған оқушылармен;

3) кинематография ұйымдарында, театрларда, театр жөне концерт ұйымдарында, цирктерде денсаулығына және адамгершілік тұрғысынан дамуына нұқсан келтірмей, шығармалар жасауға және (немесе) орындауға қатысу үшін, жоғарыдағы 1 және 2 ережені саңтай отырып, он төрт жасқа толмаған адамдармен еңбек шарты жасалуы мүмкін.

Жоғарыда айңындалған жағдайларда еңбек шартына кәмелетке толмаған адаммен қатар оның ата-анасының біреуі, қорғаншысы, қамқоршысы немесе асырап алушысы қол қоюға тиіс.

Он сегіз жасңа толмаған адамдарды ауыр дене жұмыстары мен еңбек жағдайлары зиянды (өте зиянды) және (немесе) қауіпті (өте қауіпті) жұмыстарға қабылдауға жол берілмейді (Еңбек Кодексінің 179-бабы).

Бұл нормалар императивті болып табылады.

Мемлекеттік қызметке жұмысқа түсуші тұлға, егер оған қатысты республика заңында басқадай белгіленбеген болса (Қазақстан Республикасының «Мемлекеттік қызмет туралы» 1999 жылғы 23 шілдедегі Заңының 13-бабы) 18 жасқа толған болуы тиіс.

Тиісті жасқа келуімен барлық азаматтар толық көлемде еңбек қабілеті бар болып саналады.

Жұмыс берушілер еңбек құқығының субъектілері ретінде

Жұмыс беруші — қызметкермен еңбек қатынастарында тұратын заңды немесе жеке тұлға.

Азаматтың заңнамаға сәйкес меншік, шаруашылық жүргізу немесе жедел басқару құқығындағы оқшау мүлкі бар және сол мүлікпен өз міндеттемелері бойынша жауап беретін, өз атынан мүліктік жөне мүліктік емес жеке құқықтар мен міндеттерге ие болып, оларды жүзеге асыра алатын, сотта талапкер және жауапкер бола алатын ұйым заңды тұлға деп танылады.

Заңды тұлғалар коммерциялық және коммерциялық емес ұйымдар болуы мүмкін. Соңғылар біріншідегілерден қарағанда пайда табуды көздемейді.

Коммерциялық ұйымдар тек қана мемлекеттік кәсіпорын, шаруашылық-серіктестік, акционерлік қоғам және өндіріс кооператив ретінде құрылады. Коммерциялың емес ұйымдар тек қана мекеме, қоғамдық бірлестік, акционерлік қоғам, тұтыну кооперативі, қоғамдық қор, діни бірлестік және заңнамамен көзделген басқа нысанда құрыла алады.

Жұмыс беруші - заңды тұлға құқықтарына және еңбек құқықтық субъектілікке (еңбек шарттарың жасасу, қызметкерлерді қабылдау және жұмыстан шығару) әділет органдарында мемлекеттік тіркеу кезеңінен ие болады.

Айта кететін бір жайт, филиалдар да заңды тұлға мәртебесіне ие болмаса да еңбектік құқық субъектілікке ие. Сонымен қатар, заңды тұлға құрусыз кәсіпкерлік қызметпен шұғылданатын жеке тұлға да еңбек шарттарын жасасу, қызметкерлерді қабылдау және жұмыстан шығару ңүқыңтарына ие.

Жұмыс беруші өз қызметкерлерінің еңбекақы нысаны, жүйесі және мөлшерін, оған қоса басқа табыстарды дербес орнатуға құқылы. Ол еңбек жағдайлары бойынша ең төмен стандарттарды, соның ішінде еңбекке төлеу, қорғау және нормалау жағдайлары, жұмыс тәртібі, мамандықтарды (лауазымдарды) ұштастыру мүмкіндігі және тәртібі, техникалық, санитарлық, гигиеналық, өндіріс-тұрмыс жағдайлары, сонымен қатар жеке еңбек және ұжымдық шарт тараптарының келісуімен бекіткен жағдайларын орнатқан заңнаманы орындауға міндетті. Ол заңмен бекітілгендер нормаларды өз экономикалық жағдайына қарай қызметкердің жағдайын тек қана жақсару (жоғарылау) жағына өзгерте алады.

Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 23-бабына сәйкес жұмыс берушілердің мынадай негізгі құқықтары мен міндеттері көзделген.

Жұмыс берушінің:

1) жұмысқа қабылдау кезінде таңдау еркіндігіне;

2) қызметкерлермен еңбек шартын Еңбек кодексінде көзделген тәртіппен және негіздер бойынша өзгертуге, толықтыруға және бұзуға;

3) өз өкілеттігі шегінде жұмыс берушінің актілерін шығаруға құқығы бар.

4) өз құқықтары мен мүдделеріне өкілдік ету және оларды қорғау мақсатында бірлестіктер құруға және оларға кіруге;

5) қызметкерлерден еңбек шарты, ұжымдық шарт талаптарының, еңбек тәртіптемесі ережелерінің және жұмыс берушінің басқа да актілерінің орындалуын талап етуге;

6) Еңбек кодексінде көзделген жағдайларда және тәртіппен қызметкерлерді көтермелеуге, оларға тәртіптік жаза қолдануға, қызметкерлерді материалдық жауапкершілікке тартуға;

7) еңбек міндеттерін атқару кезінде қызметкердің келтірген зиянын өтетуге;

8) еңбек саласындағы өзінің құқықтары мен заңды мүдделерін қорғау мақсатында сотқа жүгінуге;

9) қызметкерге сынақ мерзімін белгілеуге;

10) егер жеке еңбек шартының талаптарында ескертілген болса, қызметкерді оқытуға байланысты өз шығындарын өтетуге құқығы бар.

Жұмыс беруші:

1) Қазақстан Республикасы еңбек заңнамасының, келісімдердің, ұжымдық шарттың, еңбек шартының, өздері шығарған актілердің талаптарын сақтауға;

2) жұмысқа қабылдаған кезде осы Кодексте белгіленген тәртіппен және жағдайларда қызметкерлермен еңбек шарттарын жасасуға;

3) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау бойынша ішкі  бақылауды жүзеге асыруға;

4) қызметкерге еңбек шартында келісілген жұмысты беруге;

5) қызметкерге Қазақстан Республикасының нормативтік құқықтық актілерінде, еңбек шартында, ұжымдық шартта, жұмыс берушінің актілерінде көзделген жалақы мен өзге де төлемдерді уақтылы және толық мөлшерде төлеуге;

6) қызметкерді ұйымдағы ішкі еңбек тәртібі қағидаларымен және жұмыс берушінің қызметкердің жұмысына (еңбек функциясына) тікелей қатысы бар өзге де актілерімен және ұжымдық шартпен таныстыруға;

7) қызметкерлердің өкілдеріне ұжымдық келіссөздер жүргізу, ұжымдық шарттар жасасу, сондай-ақ олардың орындалуын бақылау үшін қажетті толық және дәйекті ақпарат беруге;

8) қызметкерлер өкілдерінің ұсыныстарын қарауға, ұжымдық келіссөздер жүргізуге және осы Кодексте белгіленген тәртіппен ұжымдық шарт жасасуға;

9) қызметкерлерді Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасына, еңбек шартына, ұжымдық шартқа сәйкес еңбек жағдайларымен қамтамасыз етуге;

10) қызметкерлерді жабдықпен, құралдармен, техникалық құжаттамамен және еңбек міндеттерін атқару үшін қажетті өзге де құралдармен өз қаражаты есебінен қамтамасыз етуге;

11) мемлекеттік еңбек инспекторларының нұсқамаларын орындауға;

12) егер жұмысты жалғастыру қызметкердің және өзге де адамдардың өміріне, денсаулығына қауіп төндіретін болса, жұмысты тоқтата тұруға;

13) қызметкерлерді міндетті әлеуметтік сақтандыруды жүзеге асыруға;

14) қызметкер еңбек (қызметтiк) мiндеттерiн атқарған кезде оны жазатайым оқиғалардан сақтандыруға;

15) қызметкерге жыл сайынғы ақылы еңбек демалысын беруге;

16) қызметкерлердің еңбек қызметін растайтын құжаттардың және оларды зейнетақымен қамсыздандыруға арналған ақшаны ұстап қалу мен аудару туралы деректердің сақталуын және мемлекеттік мұрағатқа тапсырылуын қамтамасыз етуге;

17) қызметкерге зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыс жағдайлары мен кәсіптік аурудың болу мүмкіндігі туралы ескертуге;

18) жұмыс орындары мен технологиялық процестерде қауіп-қатерді болғызбау жөнінде шаралар қабылдауға, өндірістік және ғылыми-техникалық прогресті ескере отырып профилактикалық жұмыстар жүргізуге;

19) жұмыс уақытының, оның ішінде әрбір қызметкер орындайтын үстеме жұмыстардың, зиянды (ерекше зиянды), қауіпті еңбек жағдайларындағы жұмыстардың, ауыр жұмыстардың нақты есебін жүргізуге;

20) қызметкерлердің кәсіби даярлықтан, қайта даярлықтан өтуін және олардың біліктілігін арттыруды Еңбек кодексіне сәйкес қамтамасыз етуге;

21) қызметкердiң еңбек (қызметтiк) мiндеттерiн орындау кезiнде өмiрi мен денсаулығына келтiрiлген зиянды Еңбек кодексіне және Қазақстан Республикасының заңнамасына сәйкес өтеуге;

22) еңбек жөніндегі уәкілетті органның және еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік органның аумақтық бөлімшелерінің лауазымды адамдарын, қызметкерлер өкілдерін, еңбекті қорғау жөніндегі қоғамдық инспекторларды ұйымдардағы еңбек қауіпсіздігінің, еңбек жағдайы және еңбекті қорғаудың жай-күйін және Қазақстан Республикасының еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау туралы заңнамасының сақталуын, сондай-ақ өндірістегі жазатайым оқиға мен кәсіптік ауруларды тексеру үшін кедергісіз жіберуге;

23) жұмысқа қабылдау кезінде Еңбек кодексінің 31-бабына сәйкес еңбек шартын жасасу үшін қажетті құжаттарды талап етуге;

24) жұмыс беруші айқындайтын, он сегіз жасқа дейінгі қызметкерлердің тегі, аты, әкесінің аты (егер жеке басын куәландыратын құжатта көрсетілсе) және туған күні көрсетілетін тізілімдердің немесе басқа да құжаттардың жүргізілуін қамтамасыз етуге міндетті.

Жұмыс берушінің Еңбек кодексінде көзделген өзге де құқықтары болады және ол өзге де міндеттерді атқарады.

Жұмыс берушінің (ұйымның) еңбек құқығының субъектісі ретінде оның таратылу кезінде тоқтатылады. Сондай таратылу келесі жағдайларда мүмкін:

1.
Ұйым меншігі иесі шешімімен немесе меншік иесімен уәкіл етілген органмен, сонымен қатар құрылтай құжаттар мен уәкіл етілген заңды тұлға органы шешімімен;

2.
Сот шешімімен.

Соттың шешімі бойынша заңды тұлға: банкрот болған; заңды тұлғаны құру кезінде заңдардың түзетуге келмейтін сипатта бұзылуына жол берілуіне байланысты оны тіркеу жарамсыз деп танылған; заңды тұлғаның жарғылық мақсаттарына қайшы келетін қызмет үнемі жүзеге асырылған; тиісті рұқсат алынбаған (лицензиясыз) қызметті, не заң құжаттарында тыйым салынған қызметті жүзеге асырған, не қызметін заңдарды бірнеше рет немесе өрескел бұза отырып жүргізген жағдайларда, соның ішінде заңда белгіленген табыс ету мерзімінен кейін бір жыл өткен соң корпорациялық табыс салығы туралы (жиынтың жылдық табыс пен жасалған шегерімдер туралы) декларация немесе оңайлатылған декларация табыс етпеген, заңды тұлғаның кредиторлары, заңды тұлға орналасқан жері бойынша немесе нақты мекен-жайы бойынша болмаған, сондай аң заңды тұлға бір жыл ішінде оларсыз жұмыс істей алмайтын құрылтайшылар (қатысушылар) және лауазымды адамдар болмаған; заң құжаттарында көзделген басқа да жағдайларда таратылуы мүмкін.

Жұмыс берушінің мемлекеттік еңбек инспекторы бaқылaу жүргізген кездегі құқықтaры мен міндеттері

Жұмыс беруші Қaзaқстaн Республикaсы еңбек зaңнaмaсының сaқтaлуынa мемлекеттік бaқылaуды жүргізу кезінде:

1) жүргізілген тексеру aктілері бойыншa мемлекеттік еңбек инспекторынa түсініктемелер беруге;

2) егер жүргізілетін тексеру нысaнaсынa қaтысы болмaсa, мәліметтер мен құжaттaрды бермеуге;

3) тексеру нәтижелері турaлы aктіге және мемлекеттік еңбек инспекторының іс-әрекеттеріне (әрекетсіздігіне) Қaзaқстaн Республикaсының зaңнaмaсындa белгіленген тәртіппен шaғымдaнуғa құқылы.

Жұмыс беруші Қaзaқстaн Республикaсы еңбек зaңнaмaсының сaқтaлуынa мемлекеттік бaқылaуды жүргізу кезінде:

1) мемлекеттік еңбек инспекторының тексерілетін объект aумaғынa және үй-жaйлaрынa кедергісіз кіруін (болуын) қaмтaмaсыз етуге;

2) тексеру жүргізетін мемлекеттік еңбек инспекторынa және ұйым қызметкерлерінің өкілдеріне тексеру нәтижелері турaлы aктіге қосa тіркеу үшін қaғaздaғы және электрондық тaсығыштaрдaғы құжaттaрды (мәліметтерді) не олaрдың көшірмелерін беруге, сондaй-aқ тексерудің міндеттері мен нысaнaсынa сәйкес aвтомaттaндырылғaн деректер бaзaсынa (aқпaрaттық жүйелерге) қол жеткізуіне мүмкіндік жaсaуғa;

3) мемлекеттік еңбек инспекторының aктілерін орындaу үшін қaбылдaуғa және aктінің екінші дaнaсынa оны aлғaны турaлы тиісті белгі жaсaуғa;

4) тиісті мерзімдерде мемлекеттік еңбек инспекторының aктілерін орындaу жөнінде aқпaрaт беруге міндетті.

Ұйымның қызметін тоқтатудың құқықтың процедурасы заңды тұлғаның меншік иесімен немесе заңды тұлғаны тарату туралы шешім қабылдаған органмен тағайындалатын таратушы комиссиямен жүзеге асырылады.

Ұйымды таратумен байланысты жұмыстан босатылатын қызметкерлердің еңбек заңнамасында ескерілген құқықтары және мүдделері сақталатынына кепілдік беріледі. Заңды тұлғалардың мемлекеттік регистріне тиісті жазба жасалғаннан кейін заңды тұлғаның таратылуы аяқталады, ал заңды тұлғаның өмір сүруі тоқтатылды деп есептеледі. Осы кезеңнен жұмыс беруші еңбек құқық субъектілігін жоғалтады.

Жұмыс беруші (жеке тұлға) - жеке кәсіпкердің қызметі тоқтауының негізі жоғарыда көрсетілген негіздерге қоса банкроттық болады. Банкроттық деп ерікті немесе мәжбүрлік түрде танылады.

Еңбек ұжымдары - еңбек құқығының субъектілері ретінде

Еңбек ұжымы - еңбек шарттары немесе өндіріс кооперативінде  мүшеліктің негізінде ңызметкерлердің ортақ еңбекке арналған ерікті ұйымдың дербес бірлестігі.

Ұйымның еңбек ұжымын, оның қызметінде еңбек шарттары негізінде, өз еңбегімен қатысатын барлық азаматтар құрайды. Қызметкерлердің өндірісте бірлескен еңбек қызметі еңбек ұжымының құрылуының негізін құрайды.

Еңбек ұжымына өндіріс қызметкерлері, басшы және әкімшілік тұлғалар, еңбек ұжымының органдары (жалпы жиналыс, келісім комиссиясы және т.б.)., сонымен қатар еңбек ұжымымен ұйымдастырылатын әр түрлі қозғалыстар, оған қоса оларды басқаратын органдар, кәсіподақтың немесе еңбек ұжымының басқа өкілдік органдары. Мұның барлығы еңбек ұжымының құрылымының құрамдас элементтері.

Еңбек ұжымының мүшесі тек тап осы өндіріс қызметкерлері ғана бола алады.

Еңбек ұжымдары келесі өкілеттіктерге ие:

1) ұжымдың шарттың жағдайларының өңдеуіне және оларды бекітуіне қатысу; меншік иесінің еңбек ұжымының, оның мүшелерінің және олардың жанұяларының еңбек және әлеуметтік-экономикалық мәселелерін шешу міндеттемелерін орындауын бақылау жүргізеді, екінші жағынан, меншік иесінің құқықтары мен мүдделерін қамтамасыз ету бойынша еңбек ұжымының міндеттемелерінің орындалуын қамтамасыз етеді.

2) ішкі еңбек тәртіп ережелерін әкімшілік ұсынуымен бекітеді, оның сақталуына қамтамасыз ету шараларын қабылдайды, еңбек тәртібінің жағдайын талқылайды және оны нығайту бойынша шараларды жүзеге асырады;

3) еңбектегі табыстар үшін қоғамдық көтермелеу шараларын қолданады, қызметкерлерді моральдық және заттық көтермелеуге ұсынады;

4) еңбекті қорғау жағдайлары, санитарлық-сауықтыру іс-шараларды  жақсарту жоспарларын талқылайды және олардың орындалуын бақылайды;

5) ұжымдың еңбек дауларына, ұжымдық еңбек даулары туралы Заңға сәйкес ереуілге дейін құқықтарға ие.

Өкілеттіктер жүзеге асады:

- еңбек ұжымдарының жалпы жиналыстарында (маслихаттармен);

- жарғы және заңнамаға сәйкес қызмет ететін еңбек ұжымдарындағы кәсіподақтық және басқа қоғамдық ұйымдармен;

- өз өкілеттіктеріне сәйкес ұйым әкімшілігімен.

Еңбек ұжымының жалпы жиналысы (мәжілі) еңбек ұжымының тіршілік етуінің ең маңызды сұрақтарын шешеді.

Еңбек ұжымының жалпы жиналысы (мәжілі) еңбек қжымының жоғары органы бола келе, кәсіпорынның экономикалық және әлеуметтік даму жоспарларын қарастырады және бекітеді, ұжымдық шарттың жобасын мақұлдайды және ішкі еңбек тәртібінің ережелерін әкімшілік ұсынуымен бекітеді, басқа маңызды сұрақтарды анықтап қарайды [12].

Кәсіподақ органы - кәсіподақ комитеті (профком) еңбек жағдайларын және еңбекті қорғауды жақсарту сұрақтарымен шұғылданады, өз әлеуметтік және қорғау функцияларын іске асырады.

Кәсiподақ еңбек ұжымының тапсыруымен өз органы арқылы жұмыс берушiмен ұжымдық шарт жасасу кезiнде оның өкiлi болып, оның орындалуына бақылау жасай алады, сотқа еңбек ұжымының және оның жекелеген мүшелерiнiң құқықтары мен мүдделерiн қорғауға бағытталған талаптар қояды, еңбек ұжымының құқықтарын жүзеге асыруға және оларды қорғауға байланысты басқа да iс-әрекеттi жүзеге асырады. 

Кәсiпорынның, оның құрылымдық бөлiмшелерiнiң таратылуы немесе әкiмшiлiктiң, меншiк иесiнiң бастамасымен меншiк және пайдалану түрлерiнiң өзгертiлуi, өндiрiстiң толық немесе iшiнара тоқтатылуы жұмыс орындарын қысқартуға, сондай-ақ еңбек жағдайларын нашарлатуға әкеп соқтыратын болса, олар тиiстi кәсiподақтарға кемiнде екi ай бұрын алдын-ала хабарлап, олармен қызметкерлердің құқықтары мен мүдделерiн сақтау жөнiнде келiссөз жүргiзiлген жағдайда ғана жүзеге асырылуы мүмкiн.

Ұйым әкімшілігі меншік иесінің басқару органы болып келеді және өз басқаруында қызметкерлердің ұжымы бар лауазымды тұлғалар, басшылардың жиынтығы.

Ұйым бастығы құрылтайшылардың және еңбек ұжымының мүдделерін көздейді. Ол сайланады немесе тағайындалады. Мысалы, мемлекеттік кәсіпорындарда басшылар мемлекет уәкіл етілген органмен тағайындалады.

Басшыға ұйымдағы істердің жағдайына жеке жауаптылық жүктеледі. Дара басшылың қағидаларында әрекет етеді жөне өз құзыретіне сәйкес ұйым қызметінің барлық сұрақтарын дербес шешеді. Басшы сенімхатсыз ұйым атынан әрекет етеді. Ұйым мүдделерін барлық органдарда қорғайды, мүлікке билік етеді, шарттар жасасады, сенімхаттар береді, банкілік шоттар ашады, барлық қызметкерлерге міндетті бұйрықтар және нұсқаулар шығарады.

Кәсіптік одақтар – еңбек қатынастарының субъектісі ретінде
Қазақстан Республикасындағы кәсіптік одақтар (кәсіподақтар) — дербес тіркелген жеке мүшелігі бар қоғамдық бірлестіктер, оларды азаматтар өздерінің кәсіптік мүдделерінің ортақтығы негізінде өз мүшелерінің еңбек ету, сондай-ақ басқа да әлеуметтік-экономикалық құқықтары мен мүдделерін білдіріп, қорғау, еңбек жағдайларын қорғау мен жақсарту үшін ерікті түрде құрады.

Қазақстан Республикасының Конституциясының 23-бабына сәйкес: азаматтарда бірлесу бостандығына құқықтары бар, оның ішінде кәсіптік одақтарға.

Заң актілерінде белгіленген кәсіподақтардың қызмет қағидалары:

- тәуелсіздік;

- кәсіптік одақтарды құруға кедергі келтіру, сондай-ақ оның қызметіне қарсы әрекет жасау заң бойынша қудаланады (Кәсіподаңтар туралы заңның 4-бабы);

- мүлік дербестігі (Кәсіподақтар туралы заңның 23-бабы);

- тіркеуші орган кәсіподақтардың қызметіне бақылау жасамайды (Кәсіподақтар туралы заңның 8-бабы);

- кәсіподақ мүшелері өз жарғыларын дербес өңдейді және бекітеді, өз құрылымын анықтайды, басқаратын органдарды қалыптастырады;

- өзін-өзі басқару — қоғамдық бірлестіктер туралы Заңымен ескерілген және барлық қоғамдық бірлестіктерге бірдей көлемде жатады. Тағы осы қағида  кәсіподақтардың өз жарғыларын дербес қабылдау және ішкі қызметін жөнге салу құқықтарын түсінуі тиіс;

- еркінділік - кәсіподақты құру және оған кіру тек қана келісім түрінде көңіл білдіру негізінде ғана түсініледі. Ол кәсіподақтар туралы заңдарда және ҚР «Қоғамдың бірлестіктері туралы» Заңында бекітілген;

- кәсіптік кәсіподақтардың тең құқылығы - кәсіптік кәсіподақтар мүшелердің тең құқығы негізінде құрылады. Барлық кәсіптік одақтарға бірдей құқылық мүмкіндік беріледі. Бір кәсіп (кәсіптер тобы) шеңберінде құрылатын кәсіптік одақтардың санына шек қойылмайды;

- құрылу және қызметінің заңдылығы. Кәсіподақтар Қазақстан Республикасының заңдарымен сәйкестікте өз қызметін тиісті жүзеге асыру және оларға қайшы келмеу. Кәсіподақ құрылу кезінде заңдылықты мемлекет жағынан қамсыздандыратын тіркеуші орган, яғни әділет басқармасы.

Кәсіптік одақтардың қызметі ҚР Конституциясымен, 1993 жылғы 9 сәуірдегі «Кәсіптік одақтар туралы» ҚР Заңы және өзге де нормативтік-құқықтық актілерімен реттеледі.

Кәсіптік одақ кемінде он адамнан түратын азаматтар тобы-ның бастамасымен құрылады, олар қүрылтай съезін (конферен-циясын, жиналысын) шақырып, онда одаңтың жарғысы бекіт-іледі жөне басшы органдары қүрылады.

Мүшелікке өту және одан шығу шарттары мен тәртібі кәсіптік одақтың жарғысымен белгіленеді.

Кәсіптік одақтың заңды ұйым ретінде құқылық қабілеті ол тіркелген кезден пайда болады.

Кәсіптік одақтарды тіркеу «Қоғамдың бірлестіктер туралы» ҚР Заңына сәйкес жүргізіледі.

Кәсіптік одақтар өндірістік-салалық қағида бойынша құрылады.

Кәсіптік одақтың ішкі құрылымы оның жарғысымен белгіленеді.

Кәсіптік одаңтар ерікті негізде өндірістік (салалық), аумақтық және өзге қағидалар бойынша одақтардың бірлестігін құра алады, сондай-ақ оларға кіре алады, бір-бірімен уақытша және тұрақты шарттар, келісімдер жасасып, бірлескен акциялар мен шаралар өткізе алады.

Кәсіптік одақтар келесі міндеттерді орындайды:

1) өкілдік қызметі. Ол кәсіподақтардың ұғымынан шығады және жұмыс берушілермен, ұйым өкімшілігімен, мемлекеттік органдармен және т.б. қатынастарда барлық жағынан жүзеге асады;

2) қорғау қызметі деген — өз мүшелерінің еңбек, әлеуметтік-экономикалың мүдделерін, еңбек жағдайларының қорғау және жақсарту мақсатына бағытталған құқықтық қызмет.

Кәсіподақ өкілеттіктерінің жүзеге асыру тәртібі тиісті заңдармен және кәсіподақ жарғысымен анықталады.

Кәсіподақтардың негізгі құқықтары олардың ңызметінің саласы бойынша топтастырылады:

1. Қызметкерлердің құқықтары мен мүдделерін білдіру құқығы. Кәсіптік одақтар туралы заңның 10, 11-баптарында бекітілген;

2. Тиісті нормаларды жасасуда және құқық қолдану ісінде қатысуға құқығы (кәсіптік одақтар туралы заңның 10, 11, 12, 17-баптарында);

3. Қызметкерлердің әлеуметтік-еңбектік құқықтарын және мүдделерін қорғауға құқығы.

Кәсіптік одақ өз мүшелерінің еңбек ету және әлеуметтік-экомомикалық құқықтары мен мүдделерін мынадай жолдармен қорғайды:

- кәсіподақ мүшесі жұмыс берушімен шарт, келісім жасасқан кезде оған құқылық және консультациялық көмек көрсету;

- өз мүшелерінің қүңықтарын және заңмен қорғалатын мүдделерін қорғап, сотқа жүгіну;

- іс қаралған кезде сотқа қатысу;

- өз мүшелері атынан жұмыс берушімен кәсіподаң мүшелерін, сондай-ақ еңбек ұжымының осы шартқа қатысуға қарсы емес басқа да мүшелерін қамтитын шарттар, келісімдер жасасу.

Өз мүшелерінің еңбек ету және әлеуметтік-экономикалық құқықтары мен мүдделерін қорғау мақсатында кәсіптік одақтар қолданылып жүрген заңға қайшы келмейтін басқа да әдістерді пайдалана алады.

5. Ұжымдық келіссөздерін жүргізу, келісімдерді, ұжымдық шарттарды жасасу және олардың орындалуын бақылау. Еңбек ұжымының тапсырысы бойынша кәсіподақ өзінің органы арқылы жұмыс берушімен ұжымдың шарт жасасқан кезде оның мүдделерін білдіреді, оның орындалуын бақылайды.

6. Ұжымдың еңбек дауларына құқығы және оларды реттеуіне қатысу.

Еңбек ұжымына, немесе онымен уәкіл етілген кәсіптік одақтардың органдарының жөне олардың біріктірулеріне, жұмыс берушімен еңбекақы шарттарын анықтау, өзгерту және төленуі, ұжымдың шарттарды және келісімдерді жасасу, орындау бойынша, сонымен қатар әрекеттегі заңдарды, ұжымдың шарттарды және келісімдерді қолдану сұрақтары бойынша келіспеу құқығы берілген.

7. Еңбек заңдарының орындалуының кәсіподақтық бақылау құқығы. Еңбек Кодексінің 340-бабына және Кәсіптік одақтар туралы заңның 13-бабына сәйкес қызметкерлердің өкілдері жеке еңбек, ұжымдық шарттары жағдайларының орындалуын қоғамдық бақылауды жүзеге асыру және анықталған құқық бұзушылықтың жоюын талап етуге құқылы.

8. Еңбекті және қоршаған табиғи ортаны қорғау саласындағы құқықтар: заңнамалармен берілген құқықтар шегінде еңбекті қорғау туралы заңнаманы орындау бойынша қоғамдық бақылауды жүзеге асыру; кәсіпорындарды және өз мүшелерінің жұмыс орындарын өз өкілдері арқылы қатысу; еңбекті қорғау және техника қауіпсіздігін бұзатын тұлғаларға қарсы прокуратура алдында істер қоздыруы туралы өтініш ету;

9. Қызметкерлерді әлеуметтік қорғауға, санаторий-курорттық мекемелермен бірге басқаруға қатысуға құқылы.

Кәсіптік одақтардың меншігі олардың кәсіпорындарынан, түрғын үй қорынан, баспаларынан, полиграфиялық базасынан, емдеу мекемелерінен, демалыс, білім беру, мәдениет, спорт, балалар мекемелерінен және үйлерімен, жабдықтарымен, сондай-ақ кәсіподақтардың өз қаражатына сатып алынған басқа да мүлікпен қоса алғандағы басқа да мекемелерінен құралады.

Кәсіптік одақтар меншік құқығымен өздеріне тиесілі мүлік пен ақшалай қаражатты иеленеді, пайдаланады және оларға билік етеді.

Кәсіптік одақтар мемлекеттің, жұмыс берушілердің, басқа да шаруашылық жүргізуші субъектілердің міндеттемелері бойынша жауап бермейді, өз кезегінде олар да кәсіподақтардың міндеттемелері бойынша жауап кәсіптік одақтардың меншігі заңмен қорғалады.

Кәсіптік одақтар заңдарға сәйкес заңды тұлғалар болып табылады.

Кәсіптік одақтар мен олар уәкілдік берген органдар сыртқы экономикалық қызметті жүзеге асыруға, кәсіпорындар, мәдениет, оқу, емдеу, спорт, спорттық-сауықтыру мекемелерін және басқа мекемелер, банкілер, сақтандыру қоғамдары мен акционерлік қоғамдар құруға, бірлескен кәсіпорындардың құрылуы мен қызметіне қатысуға, лотереялар, қайырымдылық шараларын ұйымдастыруға, өткізуге, өз мүшелерін сақтандыруға, баспа қызметімен айналысуға, ынтымақтастық норларын, мәдени-ағарту норларын және әлеуметтік-экономикалық қорлар құруға, сондай-ақ өздерінің мақсаттары мен міндеттеріне, Қазақстан Республикасының заңдарына сәйкес өзге де өндірістік және шаруашылық қызметті жүзеге асыруға құқылы.

Жоғарыда көрсетілген құқықтар кәсіподақтардың органдарымен жүзеге асырылады, өйткені олар әрекет ңабілеттілігіне ие болады, яғни өз әрекеттерімен құқықтар мен міндеттерге ие болу және жүзеге асыру қабілеттілігіне ие болады.

Еңбек Кодексінің 1-бабына сәйкес әлеуметтік әріптестік деген - қызметкерлер, қызметкерлердің өкілдері, жұмыс берушілер (жұмыс берушілердің өкілдері), мемлекеттік органдар арасындағы еңбек қатынастарын және олармен тікелей байланысты өзге де қатынастарды реттеу мәселелері бойынша олардың мүдделерін үйлестіруді қамтамасыз етуге бағытталған өзара қатынастар жүйесі.

Қызметкерлердің өкілдері ретінде кәсіптік одақтардың, олардыың бірлестіктерінің органдары, сондай-аң заңдарда белгіленген тәртіппен құрылған қызметкерлер, уәкілеттік берген өзге де адамдар мен ұйымдар бола алады.

Жұмыс берушілердің өкілдері - заңдарда белгіленген тәртіппен құрылған жұмыс берушілер органдары уәкілеттік берген адамдар.

Атқарушы билік органдары өкілдерінің, жұмыс берушілер мен қызметкерлер өкілдерінің мүдделерін келістіруді қамтамасыз етуі тиісті келісім жасасу арқылы іске асады.

Келісім — салалық, аймақтың республикалық, салалың (тарифтік) және өңірлік деңгейде әлеуметтік әріптестік тараптарының арасында жасалатын, келісімнің мазмұнын және республикалық, салалық және өңірлік деңгейлерде қызметкерлер үшін еңбек жағдайларын, жұмыспен қамту жөне әлеуметтік ке-пілдіктерді белгілеу жөніндегі тараптардың міндеттемелерін айқындайтын құқықтық акт.
Кәсiптiк одақтардың мынадай құқықтары бар: 

- мемлекеттiк және шаруашылық органдармен, қоғамдық ұйымдармен, кәсiпкерлермен және олардың бiрлестiктерiмен (одақтарымен, ассоциацияларымен) өзара қатынастарда өз мүшелерiнiң құқықтары мен мүдделерiн бiлдiрiп, қорғау, өз мүшелерiнiң құқықтары мен мүдделерiн қорғау мақсатымен сотқа талап қою, сотта, төрелiк сотта, басқа органдарда олардың мүдделерiн қорғау, оларға өзге де құқылық көмек көрсету, заң консультацияларын және құқылық көмек көрсететiн басқа да қызметтер құру, және еңбек дауларын қарау және заңдарға сәйкес ұжымдық еңбек дауларын (жанжалдарын) шешуге қатысу, келiсiмдер мен ұжымдық шарттар жасасу; 

- ақша қорларын қалыптастыру; 

- мемлекеттiк басқару органдарының кәсiподақ мүшелерiнiң құқықтары мен заңды мүдделерiне нұқсан келтiретiн актiлерi жөнiнде сотқа шағым жасау; мемлекеттiк өкiмет пен басқару органдарына олар қабылдаған, кәсiподақ мүшелерiнiң құқықтары мен заңды мүдделерiне нұқсан келтiретiн құқылық актiлердiң толық немесе iшiнара күшiн жою не оларды өзгерту туралы өтiнiш жасау; 

- кәсiподақ мүшелерiнiң құқықтары мен заңды мүдделерiне нұқсан келтiретiн, прокурорлық қадағалау саласындағы құқылық актiлерге наразылық бiлдiру туралы, кәсіподақтар туралы заңнамасын, Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын бұзушы адамдарға қарсы iс қозғау туралы прокуратураға өтiнiш жасау; 

- заңда берiлген құқықтар шегiнде өз мүшелерi жөнiнде еңбек, тұрғын үй және зейнетақы заңнамасының, кәсіподақтар туралы заңнаманың орындалуына қоғамдық бақылауды жүзеге асыру және анықталған бұрмалаушылықтардың жойылуын талап ету; 

- бағаның өсуiне байланысты ең төменгi тұтыну бюджетiнiң және оның жекелеген тұтыну себептерiнiң нақтылы-заттай құрылымы мен құрамын қайта қарауға, еңбекке ақы төлеудi, зейнетақыларды және жәрдемақыларды қайта қарауға қатысу; 

- өз кәсiподағы мүшелерiнiң кәсiпорындары мен жұмыс орындарына өз өкiлдерiн жiберу; 

- еңбек ұжымдарының тапсырмаларына сәйкес олардың әлеуметтiк-экономикалық құқықтары мен мүдделерiн бiлдiру және қорғау, олардың атынан ұжымдық шарттар жасасу; 

- заңмен белгiленген тәртiп бойынша жиналыстар, митингiлер, көше шерулерiн, демонстрациялар, ереуiлдер ұйымдастыру және өткiзу; 

- баспа қызметiмен айналысу, баспасөзде және басқа да бұқаралық хабарлама құралдарында, кәсiпорындарда өз қызметiн көрсету;

- меншiкке ие болу;

- өндiрiстiк және шаруашылық қызметтi жүзеге асыру.

Мемлекет кәсiподақтардың құқықтары мен мүдделерiн қорғауды жүзеге асырады және олардың қызметiне кепiлдiктер белгiлейдi.

Қазақстан Республикасының заңдарында, жұмыс берушiлермен жасалған келiсiмдерде және шарттарда кәсiптiк одақтардың өзге де құқықтары белгiленуi мүмкiн.

Кәсiподақтардың өкiлеттiгiн жүзеге асыру тәртiбi тиiстi заңдармен және кәсiподақ жарғысымен белгiленедi.
Қызметкерлердің еңбек жағдайлары мен оған нақты ақы төлеу, еңбек қорғау және өндiрiстегi қауiпсiздiк, жұмыспен қамту, тұрғын үй жағдайлары, әлеуметтiк сақтандыру және денсаулығын сақтау, зейнетақымен қамсыздандыру саласындағы кәсiподақтардың құқықтары Қазақстан Республикасының тиiстi заңдарымен реттеледi. 

Кәсiптiк одақ өз мүшелерiнiң еңбек ету және әлеуметтiк-экономикалық құқықтары мен мүдделерiн мынадай жолдармен қорғайды: 

- кәсiподақ мүшесi жұмыс берушiмен контракт (шарт, келiсiм) жасасқан кезде оған құқылық және консультациялық көмек көрсету;

- өз мүшелерiнiң құқықтарын және заңмен қорғалатын мүдделерiн қорғап, сотқа жүгiну;

- iс қаралған кезде сотқа қатысу;

- өз мүшелерi атынан жұмыс берушiмен кәсiподақ мүшелерiн, сондай-ақ еңбек ұжымының осы шартқа қатысуға қарсы емес басқа да мүшелерiн қамтитын шарттар, келiсiмдер жасасу.

Кәсiптiк одақтар өз мүшелерiнiң, сондай-ақ егер еңбек ұжымының жалпы жиналысының (конференциясының) шешiмiмен өз мүшелерiнiң мүдделерiн бiлдiруге кәсiподаққа өкiлдiк берiлген болса, оның басқа мүшелерiнiң де құқықтары мен заңды мүдделерiнiң сақталуына қоғамдық бақылауды жүзеге асырады. 

Тексерулердi жүзеге асыру барысында кәсiподақтардың өкiлдерi өз мүшелерiнiң жұмыс орындарына кiруге және әкiмшiлiктен тиiстi хабарлама алуға құқылы. 

Жұмыс берушi мен оның әкiмшiлiгi тарапынан осы мақсатта жүргiзiлетiн тексерулерге қарсы әрекет және кедергi жасалуы заң бойынша қудаланады. 
Өз мүшелерiнiң еңбек ету және әлеуметтiк-экономикалық құқықтары мен мүдделерiн қорғау мақсатында кәсiптiк одақтар қолданылып жүрген заңға қайшы келмейтiн басқа да әдiстердi пайдалана алады.

Мемлекеттік органдар
Мемлекеттік оргaндaр өздерінің құқықтық мәртебесі жaғынaн еңбек құқығының өзгеше субъектісі болып тaбылaды. Күшіндегі зaңдaрғa сәйкес мемлекеттік бaсқaру және бaқылaу функциялaрын орындaуғa құқылы, белгіленген тәртіпте құрылғaн мемлекеттік мекемелер мемлекеттік оргaндaр болып тaбылaды.

Өз деңгейлеріне қaрaй мемлекеттік оргaндaр республикaлық, aймaқтық және жергілікті болып бөлінеді. Республикaның бaрлық aумaғындa қызметін жүзеге aсырaтын және өкілеттігі жүретін мемлекеттік оргaндaр республиклыыққa жaтaды. Екі және одaн көп облыстaрдың aумaғындa қызметін жүзеге aсырaтын жөне өкілетгігі жүретін мемлекеттік оргaндaр aймaққa жaтaды. Тиісті бір әкімшіліктік-aумaқтық бөліністе (облыс, республикaлық деңгейдегі қaлa немесе aстaнa, т.б.) қызметін жүзеге aсырaтын және сол aумaққa өкілеттігі тaрaлaтын мемлекеттік оргaн жергіліктіге жaтaды. Мемлекеттік оргaнның құрылтaй құжaттaрынa сол оргaнды құру турaлы aкт және ол жaйындaғы Ереже тән.

Мемлекеттік оргaнды бірінші бaсшы бaсқaрaды, оны мемлекеттің немесе мемлекеттік оргaнның тиісті лaуaзымды aдaмы қызметке тaғaйындaйды және жұмыстaн босaтaды. Мемлекеттік оргaнғa жүктелген мaқсaттың орындaлуынa және оның өз міндетін жүзеге aсыруынa бірінші бaсшы тікелей өзі жaуaп береді. Ол өз орынбaсaрының (орынбaсaрлaрының) және оргaнның құрылымдық бөлімшелерінің міндеттері мен өкілеттігін aнықтaйды, зaңнaмaғa сәйкес (кейбір жaғдaйлaрдa жоғaры тұрғaн мемлекеттік оргaн бекітетін қызметтер номенклaтурaсынa сәйкес мемлекеттік оргaнның қызметкерлерін қызметқе тaғaйындaйды және қызметтен босaтaды; мемлекеттік оргaнның қызметкерлеріне белгіленген тәртіпте жaзa қолдaнaды және бaсқa дa құқықтaрын жүзеге aсырaды.

Қaзaқстaн Республикaсының еңбек кодексінің 1 бaбындa «еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік оргaн» - еңбек қaтынaстaры сaлaсындaғы мемлекеттік сaясaтты Қaзaқстaн Республикaсының зaңнaмaсынa сәйкес жүзеге aсырaтын Қaзaқстaн Республикaсының мемлекеттік оргaны, деп aтaп көзделген. Еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік оргaнның aумaқтық бөлімшелері - еңбек жөніндегі уәкілетті оргaнның тиісті әкімшілік-aумaқтық бірлік шегінде еңбек қaтынaстaры сaлaсындaғы өкілеттіктерді Қaзaқстaн Республикaсының зaңнaмaсынa сәйкес жүзеге aсырaтын құрылымдық бөлімшелері.

Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 15-бабына сәйкес,  Қазақстан Республикасы Үкіметінің еңбек қатынастарын реттеу саласындағы құзыреті болып мыналар табылады:

1) еңбек, еңбек қауіпсіздігі жəне еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік саясаттың негізгі бағыттарын əзірлейді жəне іске асырылуын қамтамасыз етеді; 

2) еңбек қауіпсіздігі жəне еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік бағдарламалардың əзірленуін жəне орындалуын ұйымдастырады; 

3) еңбек қауіпсіздігі жəне еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік бақылауды ұйымдастыру жəне жүргізу тəртібін белгілейді;  

4) еңбек қауіпсіздігі жəне еңбекті қорғау саласында ақпарат беру жəне мемлекеттік статистика жүргізу тəртібін айқындайды; 

5) шетелдік жұмыс күшін тарту тəртібін белгілейді; 

6) əлеуметтік жəрдемақылардың мөлшерін, оларды тағайындау жəне төлеу тəртібін айқындайды;  

7) екі айдан астам еңбекке уақытша қабілетсіздік мерзімі белгіленуі мүмкін ауру түрлерінің тізбесін бекітеді; 

8) орташа жалақыны есептеудің бірыңғай тəртібін белгілейді;  

9) Акцияларының бақылау пакеті мемлекетке тиесілі ұлттық компаниялардың, акционерлік қоғамдардың басшы қызметкерлерінің еңбегіне ақы төлеу мен сыйлықақы беру шарттары туралы үлгілік ережені бекітеді; 

10) азаматтық қызметке орналасу жəне азаматтық қызметшінің бос лауазымына тұруға конкурс өткізу тəртібін айқындайды; 

11) азаматтық қызметшілер лауазымдарының тізбесін айқындайды; 

12) жұмыс берушілердің республикалық бірлестіктерімен жəне қызметкерлердің республикалық бірлестіктерімен бас келісім жасасады; 

13) тиісті уəкілетті органдардың еңбек қауіпсіздігі жəне еңбекті қорғау саласындағы нормативтік құқықтық актілерді қабылдау тəртібін белгілейді; 

14) мемлекеттік бюджет қаражаты есебінен ұсталатын ұйымдар қызметкерлерінің еңбегіне ақы төлеу жүйесін бекітеді және т.б.
Бақылау сұрақтары:

1 Еңбек қатынастарының субъектілерінің ұғымы
2 Еңбек қатынастарының субъектілерінің түрлері
Тақырып 4. Әлеуметтік әріптестік. Ұжымдық шарт
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Студенттер бұл тақырыптарды оқу барысында өткен тақырыптарға нақтырық айтатын болсақ, әлеуметтік еңбек қатынастарын реттеудегі әдістерге, еңбек құқығының қайнар көздерінің ерекшеліктеріне, соынмен қатар, кәсіптік одақтардың қызметкердердің мүдделерін қорғауға қатысуын сүйенулері қажет. 



Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 1 бабына сәйкес, «әлеуметтік әріптестік – бұл қызметкерлер қызметкерлердің өкілдері, жұмыс берушілер (жұмыс берушілердің өкілдері), мемлекеттік органдар арасындағы еңбек қатынастарын және олармен тікелей байланысты өзге де қатынастарды реттеу мәселелері бойынша олардың мүдделерін үйлестіруді қамтамасыз етуге бағытталған өзара қатынастар жүйесі». Ал ұжымдық шарт - ұйымдағы әлеуметтік-еңбек қатынастарын реттейтін, қызметкерлер ұжымы мен жұмыс берушінің арасындағы жазбаша келісім нысанындағы құқықтық акт.



Тақырыпты меңгеру үшін Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 4 бөлімін қараңыз.
4.1 Әлеуметтік әріптестіктің түсінігі, жүйесі және принциптері
Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 1 бабына сәйкес, «әлеуметтік әріптестік – бұл қызметкерлер қызметкерлердің өкілдері, жұмыс берушілер (жұмыс берушілердің өкілдері), мемлекеттік органдар арасындағы еңбек қатынастарын және олармен тікелей байланысты өзге де қатынастарды реттеу мәселелері бойынша олардың мүдделерін үйлестіруді қамтамасыз етуге бағытталған өзара қатынастар жүйесі».

Әлеуметтік әріптестік әлеуметтік әріптестік органдары: 1) республикалық деңгейде - әлеуметтік әріптестік пен әлеуметтік және еңбек қатынастарын реттеу жөніндегі республикалық үшжақты комиссия (бұдан әрі - республикалық комиссия); 2) салалық деңгейде - әлеуметтік әріптестік пен әлеуметтік және еңбек қатынастарын реттеу жөніндегі салалық комиссиялар (бұдан әрі - салалық комиссия); 3) өңірлік (облыстық, қалалық, аудандық) деңгейде - әлеуметтік әріптестік пен әлеуметтік және еңбек қатынастарын реттеу жөніндегі облыстық, қалалық, аудандық комиссиялар (бұдан әрі - өңірлік комиссия) арқылы тараптардың өзара іс-қимыл жасасуы нысанында; 4) ұйымдар деңгейінде - қызметкерлердің өкілдері мен жұмыс берушінің арасында еңбек саласындағы өзара нақты міндеттемелерді белгілейтін келісімдер немесе ұжымдық шарттар нысанында қамтамасыз етіледі, ал шет ел қатысатын ұйымдарда оны Қазақстан Республикасының резиденттері халықаралық шарттардың (келісімдердің) және Қазақстан Республикасы заңнамасының негізінде қамтамасыз етеді (ҚР ЕК 260 б.).

Әлеуметтік әріптестік мынадай нысандарда жүзеге асырылады: 1) ұжымдық шарттардың, келісімдердің жобаларын әзірлеу және оларды жасасу жөніндегі ұжымдық келіссөздер; 2) еңбек қатынастарын және олармен тікелей байланысты өзге де қатынастарды реттеу, қызметкерлердің еңбек саласындағы құқықтарының кепілдіктерін қамтамасыз ету және Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын жетілдіру мәселелері бойынша өзара консультациялар (келіссөздер); 3) қызметкерлер мен жұмыс берушілер өкілдерінің еңбек дауларын сотқа дейін шешуге қатысуы нысандарында жүзеге асырылады (ҚР ЕК 261 б.).

ҚР ЕК 258 бабы әлеуметтік әріптестіктің мынадай міндеттерін анықтайды: 

1) әлеуметтік, еңбек және осылармен байланысты экономикалық қатынастарды реттеудің тиімді тетігін жасау;

2) қоғамның барлық жіктерінің мүдделерін объективті ескеру негізінде әлеуметтік тұрақтылық пен қоғамдық келісімді қамтамасыз етуге жәрдемдесу;

3) қызметкерлердің еңбек саласындағы құқықтарының кепілдіктерін қамтамасыз етуге жәрдемдесу, оларды әлеуметтік қорғауды жүзеге асыру;

4) барлық деңгейдегі әлеуметтік әріптестік тараптары арасындағы консультациялар мен келіссөздер процесіне жәрдемдесу;

5) ұжымдық еңбек дауларын шешуге жәрдемдесу;

6) әлеуметтік-еңбек қатынастары саласындағы мемлекеттік саясатты іске асыру жөніндегі ұсыныстарды талдап-тұжырымдау міндеттерін шешуге бағытталған.

ҚР ЕК 259 бабы әлеуметтік әріптестіктің мынадай принциптерін белгілейді: 

1) тараптар өкілдерінің өкілеттілігі;

2) тараптардың тең құқықтылығы;

3) талқыланатын мәселелерді таңдау еркіндігі;

4) міндеттемелер қабылдау еріктілігі;

5) тараптар мүдделерін құрметтеу;

6) ұжымдық шарттарды, келісімдерді орындау міндеттілігі;

7) келісім бойынша қабылданған міндеттемелерді өз кінәсі бойынша орындамағаны үшін тараптардың, олардың өкілдерінің жауаптылығы;

8) әлеуметтік әріптестікті нығайту мен дамытуға мемлекеттің жәрдемдесуі;

9) қабылданатын шешімдердің жариялылығы.

4.2 Әлеуметтік әріптестікті ұйымдастыру және келісімдер жасау тәртібі
Әлеуметтік әріптестікті ұйымдастыру ҚР ЕК 29 тарауымен реттеледі. Әлеуметтік әріптестік республикалық деңгейде әлеуметтік әріптестік жөніндегі үш жақты республикалық комиссиямен қамтамасыз етіледі. Республикалық комиссия тиісті шешімдермен ресімделетін консультациялар мен келіссөздер жүргізу арқылы әлеуметтік әріптестік тараптарының мүдделерін келісуді қамтамасыз ететін тұрақты жұмыс істейтін орган болып табылады. Қазақстан Республикасы Үкіметінің, қызметкерлердің республикалық бірлестіктері мен жұмыс берушілердің республикалық бірлестіктерінің өкілетті өкілдері республикалық комиссияның қатысушылары болып табылады (ҚР ЕК 263 б.).

Салалық комиссия тиісті шешімдермен ресімделетін консультациялар мен келіссөздер жүргізу арқылы әлеуметтік әріптестердің мүдделерін келісуді қамтамасыз ету жөніндегі тұрақты жұмыс істейтін орган болып табылады. Осы Кодекстің мақсаттары үшін салалар тізбесін республикалық комиссия белгілейді. Тиісті қызмет саласындағы уәкілетті мемлекеттік органдардың өкілетті өкілдері, жұмыс берушілер мен қызметкерлердің өкілдері салалық комиссиялардың қатысушылары болып табылады. Облыстардың, республикалық маңызы бар қалалардың аумағында құрылымдық бөлімшелері (филиалдары мен өкілдіктері) бар салалық кәсіптік одақтар қызметкерлердің салалық бірлестіктерінің өкілетті өкілдері болып табылады (ҚР ЕК 264 б.).

Өңірлік комиссия тиісті келісімдермен және шешімдермен ресімделетін консультациялар мен келіссөздер жүргізу арқылы әлеуметтік әріптестердің мүдделерін келісуді қамтамасыз ету жөніндегі тұрақты жұмыс істейтін орган болып табылады. Жергілікті атқарушы органдардың тиісті өкілетті өкілдері, жұмыс берушілер мен қызметкерлердің өкілдері өңірлік комиссиялардың қатысушылары болып табылады. Облыстық, қалалық және аудандық деңгейдегі кәсіптік одақтар бірлестіктері қызметкерлердің өңірлік бірлестіктерінің өкілетті өкілдері болып табылады. Өңірлік деңгейдегі жұмыс берушілердің өкілетті өкілдері: облыстық деңгейде - жеке кәсіпкерлік субъектілерінің облыстық бірлестіктері, шағын кәсіпкерлік жөніндегі облыстық бірлестік; қалалық, аудандық деңгейлерде - шағын кәсіпкерлік жөніндегі қалалық, аудандық бірлестіктер болып табылады (ҚР ЕК 265 б.).

Әлеуметтік-еңбек қатынастарын реттеуді қамтамасыз ету, ұжымдық келіссөздер жүргізу және ұжымдық шарттың жобасын дайындау және оны жасасу, ҚР Еңбек кодексіне сәйкес қызметкерлер өкілдерінің пікірі ескеріліп немесе солардың келісімі бойынша шығарылуы жүзеге асырылатын жұмыс беруші актілерінің жобаларын талқылау үшін, сондай-ақ ұжымдық шарттың орындалуын бақылауды ұйымдастыру үшін тараптар шешімі бойынша тең құқықтылық негізде тараптардың қажетті өкілеттіктер берілген өкілдерінен тұратын комиссиялар құрылады. Жұмыс беруші ұжымдық шарттың талаптарына сәйкес ұйымда жұмыс істейтін кәсіптік одақтың қызметі үшін жағдай жасайды. Тараптардың келісімі бойынша және кәсіптік одақ мүшелері болып табылатын қызметкерлердің жазбаша өтініштері болған кезде, жұмыс беруші кәсіптік одақтың есеп-шотына қызметкерлердің жалақысынан ұсталатын мүшелік кәсіподақ жарналарын ай сайын аудара алады (ҚР ЕК 266 б.).

Тұрақты жұмыс істейтін республикалық, салалық, өңірлік комиссиялар мынадай принциптерге сәйкес құрылады: 1) комиссиялардың қызметіне атқарушы билік органдары өкілдерінің, жұмыс берушілер мен қызметкерлер өкілдерінің қатысу міндеттілігі; 2) тараптардың өкілеттілігі; 3) тепе-тең өкілдік ету; 4) тараптардың тең құқықтылығы; 5) тараптардың өзара жауапкершілігі негізінде құрылады (ҚР ЕК 267 б.).

Комиссиялардың негізгі мақсаттары әлеуметтік және еңбек қатынастарын реттеу және әлеуметтік әріптестік тараптарының мүдделерін келісу болып табылады. Комиссиялардың негізгі міндеттері: 1) әлеуметтік және экономикалық саясаттың негізгі бағыттары бойынша әлеуметтік әріптестік тараптарының ұстанымдарын келісу; 2) келісімдерді әзірлеу мен жасасу; 3) келісімдерді іске асыру жөніндегі іс-шараларды әзірлеу, келісу және бекіту; 4) халықаралық еңбек нормаларын ратификациялауға және қолдануға байланысты мәселелер бойынша консультациялар өткізу және ұсынымдар әзірлеу болып табылады. Комиссиялар өздері бекіткен ережелерге және жұмыс жоспарларына сәйкес жұмыс істейді. Комиссия отырыстары жылына екі реттен сирек болмайтындай етіп өткізіледі (ҚР ЕК 268 б.).

Әлеуметтік әріптестік тараптары арасындағы келісімдер жасау тәртібі ҚР ЕК 30 тарауында белгіленген. 

Келісімдер оларға тараптар қол қойған кезден бастап не келісімдерде белгіленген күннен бастап күшіне енеді. Келісімдердің барлық қосымшалары олардың ажырамас бөлігі болып табылады және солармен бірдей заң күшіне ие болады. Келісімнің қолданылу мерзімі тараптардың келісімі бойынша не жаңа келісім қабылданғанға дейін белгіленеді, бірақ үш жылдан аспауға тиіс.  Тараптар қол қойған салалық, өңірлік келісімдер қосымшаларымен қоса он күн мерзімде хабарламалық тіркеу үшін жіберіледі (ҚР ЕК 272 б.).

4.3 Ұжымдық шарт ұғымы және оның еңбек қатынастарын реттеуде рөлі
Ұжымдық шарт - ұйымдағы әлеуметтік-еңбек қатынастарын реттейтін, қызметкерлер ұжымы мен жұмыс берушінің арасындағы жазбаша келісім нысанындағы құқықтық акт (ҚР ЕК 1 б.).

Қызметкерлер және жұмыс беруші ұжымдық шарттың тараптары болып табылады. Ұжымдық шарт ұйымдарда да, филиалдар мен өкілдіктерде де жасалуы мүмкін.

Ұжымдық шарттың тараптардың бірі — жұмыс беруші. Жұмыс берушінің өкілі оның атынан ұжымдық шарт жасасу үшін келіссөз жүргізуге және басқа мәселелерді шешуге құқылы.
Заңнамаға сейкес жұмыс берушінің өкілі құрылтай құжаттары негізінде жұмыс берушінің (немесе жүмыс берушілер тобының) мүддесін білдіруге өкілеттік алған жеке немесе заңды тұлға болады. Мемлекеттік кәсіпорында немесе өзге мемлекеттік құрылымдарда ондай өкіл кәсіпорын басшысының өзі болады. Егер ұжымдық шарт мемлекеттік емес кәсіпорында немесе өзгедей мемлекеттік емес құрылымда жасалса, онда оның жағы кәсіпорын иесі немесе ол өзі өкілі болуға өкілетгік берген кәсіпорың басшысы болады. 

Мемлекеттік кәсіпорындарға шаруашылық жүргізу құқығына негізделген, оперативтік басқару құқығына негізделген (қазналық кәсіпорындар) ұйымдар жатады. Мемлекеттік меншіктің түрлеріне қарай кәсіпорындар: а) республикалық меншіктегі — республикалық мемлекеттік кәсіпорын; б) коммуналдық меншіктегі — коммунальдық мемлекеттік кәсіпорын болып белінеді.
Мемлекеттік емес кәсіпорындарға меншіктің мемлекеттік емес формасына негізделген кәсіпорындар (жеке, бірлескен, коғамдық ұйымдардың кәсіпорындары, өндірістік кооперативтер, т.б.) жатады.

Ұжымдық шарттың екінші тарапы — кәсіпорынның немесе ұйымның қызметкерлері болып саналады. 
Ұжымдық шартқа отыру (оған қол кою) жөніндегі өкілеттік өте дұрыс ресімделуге тиіс. Мысалы, ұжымдық шартқа отыру процесінде кәсіпорынның мүддесін білдіретін лауазымды адам жұмыс берушінің арнайы бұйрығымен немесе өкімімен ресімделеді.
4.4 Ұжымдық шарттың мазмұны мен құрылымы
Ұжымдық шарттың мазмұны мен құрылымын тараптар айқындайды. Ұжымдық шартқа: 1) еңбекке ақы төлеуді нормалау, оның нысандары, жүйелері, қызметкерлерге, оның ішінде ауыр жұмыстарда, зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті еңбек жағдайлары бар жұмыстарда істейтін қызметкерлерге тарифтік ставкалар мен жалақылар, үстемақылар мен қосымша ақылар мөлшері туралы; 2) еңбекке ақы төлеуді индекстеу туралы, жәрдемақылар мен өтемақы төлемдерін төлеу туралы, оның ішінде жазатайым оқиғалар кезіндегі қосымша өтемақылар туралы; 3) тиісті мамандықтың, ұйымдағы лауазымның ең жоғары және ең төменгі жалақысы мөлшерлерінің арасындағы жол берілетін арақатынас туралы; 4) разрядаралық коэффициенттерді белгілеу туралы; 5) жұмыс уақыты мен тынығу уақытының ұзақтығы, еңбек демалыстары туралы; 6) салауатты және қауіпсіз еңбек пен тұрмыс жағдайларын жасау туралы, еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі шараларды қаржыландыру көлемі туралы, денсаулық сақтауды жақсарту туралы, қызметкерлерді және олардың отбасы мүшелерін медициналық сақтандыру кепілдіктері туралы, қоршаған ортаны қорғау туралы; 

7) тиісті саланың разрядаралық коэффициенттерін белгілеу туралы ережелер енгізілуге тиіс.

Ұжымдық шартқа: 1) еңбекті ұйымдастыруды жақсарту және өндіріс тиімділігін арттыру туралы; 2) еңбек тәртіптемесі мен еңбек тәртібін реттеу туралы; 3) босатылатын қызметкерлердің жұмыспен қамтылуын, оларды даярлауды, біліктілігін арттыруды, қайта даярлауды және жұмысқа орналастыруды қамтамасыз ету туралы; 4) жұмысты оқумен қоса атқаратын қызметкерлерге берілетін кепілдіктер мен жеңілдіктер туралы; 5) қызметкерлердің тұрғын үй және тұрмыстық жағдайларын жақсарту туралы; 6) қызметкерлерді сауықтыру, санаторий-курорттық емдеу және олардың тынығуы туралы; 7) кәсіподақ мүшелері болып табылатын қызметкерлермен еңбек шартын бұзған кезде ұйымның кәсіподақ органының дәлелді пікірін ескерудің тәртібі туралы; 8) кәсіподақ органына сайланған қызметкерлерге берілетін кепілдіктер туралы; 9) қызметкерлердің өкілдері қызметін жүзеге асыруға арналған талаптар туралы; 10) кәсіподақ қызметі үшін жағдай жасау туралы; 11) қызметкерлерді сақтандыру туралы; 12) ұжымдық шарттың орындалуын бақылау және оған өзгерістер мен толықтырулар енгізу тәртібі туралы; 13) еңбек шарттарын ереуілді желеу етіп жұмыс берушінің бастамасы бойынша бұзуды болдырмау туралы; 14) қызметкерлер мен жұмыс берушілердің өздері келтірген залал үшін жауаптылығы туралы; 15) тараптардың ұжымдық шартты орындауға жауаптылығы туралы; 16) ерікті кәсіптік зейнетақы жарналары туралы; 17) тараптар айқындаған басқа да мәселелер бойынша қызметкерлер мен жұмыс берушінің өзара міндеттемелері енгізілуі мүмкін.

Ұжымдық шарт еңбек заңнамасымен, бас, салалық, өңірлік келісімдермен салыстырғанда қызметкерлер жағдайын нашарлатпауға тиіс. Мұндай ережелер жарамсыз деп танылады (ҚР ЕК 284 б.).

4.5 Ұжымдық шарттың орындалуы мен тараптардың жауапкершілігі
Кез келген тарап ұжымдық шарт жобасын әзірлеудің бастамашысы бола алады. Екінші тараптың ұжымдық шарт жасасу жөніндегі келіссөздерді бастау туралы ұсынысы бар хабарламасын алған тарап оны он күндік мерзімде қарап, ҚР ЕК 282 бабының 2-тармағында белгіленген тәртіппен келіссөздерге кірісуге міндетті.

Ұжымдық келіссөздер жүргізу және ұжымдық шарттың жобасын әзірлеу үшін тараптар тепе-тең негізде комиссия құрады. Комиссия мүшелерінің саны, оның жеке құрамы, жобаны әзірлеу және ұжымдық шарт жасасу мерзімдері тараптар келісімімен айқындалады.

Жұмыс беруші тараптардың келісімі бойынша ұжымдық шартты әзірлеу мен жасасу үшін қажетті жағдай жасауды қамтамасыз етеді.

Кәсіптік одақтың мүшелері болып табылмайтын қызметкерлер жұмыс берушімен өзара қарым-қатынастарда өз мүдделерін білдіру үшін кәсіподақ органына да, өзге өкілдерге де уәкілеттік беруге құқылы.

Ұйымда қызметкерлердің бірнеше өкілдері болған кезде комиссияға қатысу және ұжымдық шартқа қол қою үшін олар біртұтас өкілді орган құруы мүмкін. Бұл ретте олардың әрқайсысына өздері өкілдік ететін қызметкерлердің санына қарай пропорционалды өкілдік ету принципі негізінде келіссөздер жүргізу жөніндегі біртұтас органның құрамында өкілдік ету құқығы беріледі.

Комиссия әзірлеген ұжымдық шарттың жобасын ұйым қызметкерлері міндетті түрде талқылауға тиіс. Жобаны талқылау нысанын қызметкерлердің өздері айқындайды. Комиссия келіп түскен ескертпелер мен ұсыныстарды ескере отырып, жобаны пысықтайды. Тараптардың келісіміне қол жеткізілген кезде ұжымдық шарт кемінде екі данада жасалады және оған тараптардың өкілдері қол қояды. Ұжымдық шарттың жекелеген ережелері бойынша тараптар арасында келіспеушіліктер болған кезде ұжымдық келіссөздер басталған күннен бастап бір ай ішінде тараптар бір мезгілде келіспеушіліктер хаттамасын жасай отырып, келісілген талаптармен ұжымдық шартқа қол қоюға тиіс. Ұжымдық шартты өзгерту және толықтыру осы бапта оны жасасу үшін белгіленген тәртіппен тараптардың өзара келісімімен ғана жүргізіледі. Егер алынған мәліметтер мемлекеттік, қызметтік, коммерциялық және заңмен қорғалатын өзге де құпияларды құрайтын болса, ұжымдық келіссөздерге қатысушылардың бұл мәліметтерді жария етуге құқығы жоқ. Ұжымдық келіссөздерге қатысушылар келіссөздер жүргізу кезінде орташа айлық жалақысы сақтала отырып, еңбек міндеттерін орындаудан босатылуы мүмкін. Бұл мерзім олардың еңбек өтіліне қосылады. Тараптардың өкілдері тараптар қол қойған ұжымдық шартты бір ай мерзім ішінде еңбек жөніндегі уәкілетті органның аумақтық бөлімшесіне мониторинг үшін ұсынуға міндетті. Тараптардың өкілдері қызметкерлерге ұжымдық шарттың орындалу барысы туралы мезгіл-мезгіл хабарлап отыруға міндетті.

Кәсіпорынның құрылымы, басқару органының құрамы өзгерген жағдайда ұжымдық шарт күшінде қалады, ол тараптардың біреуінің ынтасы бойынша жаңа ұжымдық шарт қабылданғанша күшінде қалады. Бұл қызметкерлер мүддесін қорғаудың маңызды кепілдігі болып табылады. Тараптардың біреуінін ынтасы бойынша ұжымдық шарт кейін қайта қаралуы мүмкін. 

Ұжымдық шарт жағдайларының орындалуын қамтамасыз етудің маңызды құралы, ол — тараптардың алған міндеттемелерді бүзғандығы үшін жауапкершілігін белгілеу. Мұндай жауаптылық тараптардың өкілдері келіссөздерге, ұжымдық шартты дайындауға, жасасуға, оған өзгерту мен толықтыру енгізуге қатысудан бұлтартса, келіссөздер жүргізу мерзімін бұзса немесе тиісті комиссиялрдың жұмысын қамтамасыз етпесе туындайды. Мүндай жағдайда заңнамада белгіленген мөлшердегі айыппұл түріндегі әкімшілік жауаптылық көзделген.
Ұжымдық шарт тараптар айқындайтын мерзімге жасалады. Ұжымдық шарт, егер оның ережелерінде өзгеше көзделмесе, қол қойылған кезден бастап күшіне енеді және тараптар оны орындауға міндетті. Ұжымдық шарттың күші жұмыс берушіге және солардың атынан ұжымдық шарт жасалған ұйым қызметкерлеріне және жазбаша өтініш негізінде оған қосылған қызметкерлерге қолданылады. Ұйымның қайта ұйымдастырылу (бірігу, қосылу, бөліну, бөлініп шығу, қайта құрылу) кезеңінде ұжымдық шарт өз күшін сақтайды. Ұйым мүлкінің меншік иесі ауысқан кезде ұжымдық шарт үш ай бойы өз күшін сақтайды. Осы кезеңде тараптар жаңа ұжымдық шарт жасасу немесе қолданыстағы шартты сақтау, өзгерту және толықтыру туралы келіссөздерді бастауға құқылы.Ұйым таратылған, ол банкрот деп жарияланған кезде ұжымдық шарттың қолданылуы барлық қызметкерлермен еңбек шарттары тоқтатылған кезден бастап тоқтатылады (ҚР ЕК 285 б.).

Ұжымдық шартта көзделген міндеттемелерді орындамағаны үшін тараптар ұжымдық шартқа және Қазақстан Республикасының заңдарына сәйкес жауаптылықта болады.

Бақылау сұрақтары:

1 Әлеуметтік әріптестік дегеніміз не?

2 Әлеуметтік әріптестік принциптері мен міндеттері.

3 Әлеуметтік әріптестік түрлері.



4 Ұжымдық шарт ұғымы.


5 Ұжымдық шарттың еңбек шартынан өзгешілігі.


Тақырып 5. Еңбек шарты
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Бұл тақырыпты меңгеруді еңбек ету бостандығын көздейтін Қазақстан Республикасының Конституциясының 24 бабынан бастаған жөн. Яғни: «Әркiмнiң еңбек ету бостандығына, қызмет пен кәсiп түрiн еркiн таңдауына құқығы бар. Ерiксiз еңбекке соттың үкiмi бойынша не төтенше жағдайда немесе соғыс жағдайында ғана жол берiледi» - деп атап көрсетілген.  



Еңбек шарты еңбек құқығында маңызды роль атақарады. ҚР Еңбек кодексінің 1 бабына сәйкес, еңбек шарты – бұл қызметкер мен жұмыс берушінің арасындағы жазбаша келісім, бұған сәйкес қызметкер белгілі бір жұмысты (еңбек функциясын) жеке өзі орындауға, еңбек тәртіптемесінің ережелерін сақтауға міндеттенеді, ал жұмыс беруші қызметкерге келісілген еңбек функциясы бойынша жұмыс беруге, ҚР Еңбек кодексінде, Қазақстан Республикасының заңдары мен өзге де нормативтік құқықтық актілерінде, ұжымдық шартта, жұмыс берушінің актілерінде көзделген еңбек жағдайын қамтамасыз етуге, қызметкерге уақтылы және толық мөлшерде жалақы төлеуге міндеттенеді.


Бұл нормалар Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 2 бөлімінің 4 тарауында бекітілген.
5.1 Еңбек шартының ұғымы, тараптары
ҚР Конституциясының 24 бабында «Әркімнің еңбек ету бостандығына, қызмет пен кәсіп түрін еркін таңдауына құқығы бар. Еріксіз еңбекке соттың үкімі бойынша не төтенше жағдайда немесе соғыс жағдайында ғана жол беріледі».
ҚР Еңбек кодексінің 1 бабына сәйкес, «еңбек шарты – бұл қызметкер мен жұмыс берушінің арасындағы жазбаша келісім, бұған сәйкес қызметкер белгілі бір жұмысты (еңбек функциясын) жеке өзі орындауға, еңбек тәртіптемесінің ережелерін сақтауға міндеттенеді, ал жұмыс беруші қызметкерге келісілген еңбек функциясы бойынша жұмыс беруге, ҚР Еңбек кодексінде, Қазақстан Республикасының заңдары мен өзге де нормативтік құқықтық актілерінде, ұжымдық шартта, жұмыс берушінің актілерінде көзделген еңбек жағдайын қамтамасыз етуге, қызметкерге уақтылы және толық мөлшерде жалақы төлеуге міндеттенеді».

Еңбек шартының бір тарапы, белгілі жасқа толған және еңбек шартын жасауға талап қылған азамат та, екінші тарапы жұмыс беруші немесе кәсіпорын әкімшілігі. Осы еңбек қатынастары пайда болу үшін тараптардың белгілі заңды қасиеттері болу керек. Бұл заңды қасиеттер мынадай элементтерден тұрады: еңбекке құқықтық қабілеттілік; тараптардын құқықтары мен міндеттерін жүзеге асырудың кепілдіктері; еңбек шартындағы міндеттерді орындау жауапкершілігі.
5.2 Еңбек шартының мерзімі, мазмұны
Еңбек шарты: 1) белгіленбеген мерзімге; 2) ҚР ЕК 29 бабының 1-тармағының 3), 4) және 5) тармақшаларында белгіленген жағдайларды қоспағанда, бір жылдан кем емес белгілі бір мерзімге жасалуы мүмкін.

Бұрын бір жылдан кем емес белгілі бір мерзімге шарт жасасқан қызметкермен жеке еңбек шарты қайтадан жасалған жағдайда, оның ішінде еңбек шартының мерзімі ұзартылған кезде, ол белгіленбеген мерзімге жасалған болып есептеледі. Еңбек шарты белгіленбеген мерзімге жасалған қызметкерлер үшін көзделген кепілдіктер мен өтемақыларды беруден жалтару мақсатында еңбек шарттарын белгілі бір мерзімге жасауға тыйым салынады. Егер еңбек шартының қолданылу мерзімі аяқталған кезде тараптардың бірде-бірі тәулік ішінде еңбек қатынастарын тоқтатуды талап етпеген болса, онда ол белгіленбеген мерзімге жасалған болып есептеледі; 3) белгілі бір жұмыстың орындалу уақытына; 4) жұмыста уақытша болмаған қызметкерді ауыстыру уақытына; 5) маусымдық жұмысты орындау уақытына жасалуы мүмкін.

Жұмыс беруші-заңды тұлғаның атқарушы органының басшысы лауазымындағы жұмысқа еңбек шарты жұмыс берушінің құрылтай құжаттарында немесе тараптардың келісімінде белгіленген мерзімге жасалады. Егер еңбек шартында оның қолданылу мерзімі айтылмаса, онда шарт белгіленбеген мерзімге жасалған деп есептеледі.

Еңбек шартының мазмұнында мыналар қамтылған: 1) тараптардың деректемелері: жұмыс беруші-жеке тұлғаның тегі, аты, әкесінің аты (егер жеке басын куәландыратын құжатта көрсетілген болса), оның тұрақты тұратын мекен-жайы, жеке басын куәландыратын құжаттың атауы, нөмірі, берілген күні, салық төлеушінің тіркеу нөмірі; жұмыс беруші-заңды тұлғаның толық атауы мен орналасқан жері, жұмыс беруші-заңды тұлғаның мемлекеттік тіркеу нөмірі мен күні, салық төлеушінің тіркеу нөмірі; қызметкердің тегі, аты, әкесінің аты (егер жеке басын куәландыратын құжатта көрсетілген болса), жеке басын куәландыратын құжаттың атауы, нөмірі, берілген күні, жеке сәйкестендіру нөмірі және салық төлеушінің тіркеу нөмірі, әлеуметтік жеке коды; 2) белгілі бір мамандық, біліктілік немесе лауазым бойынша жұмысы (еңбек функциясы); 3) жұмыстың атқарылатын орны; 4) еңбек шартының мерзімі; 5) жұмыстың басталу күні; 6) жұмыс уақыты мен тынығу уақытының режимі; 7) еңбекке ақы төлеу мөлшері мен өзге де шарттары; 8) егер жұмыс ауыр жұмыстарға жататын болса және (немесе) зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жағдайларда орындалатын болса, еңбек жағдайларының сипаттамасы, кепілдіктер мен жеңілдіктер; 9) қызметкердің құқықтары мен міндеттері; 10) жұмыс берушінің құқықтары мен міндеттері; 11) еңбек шартын өзгерту мен тоқтату тәртібі; 12) кепілдіктер мен өтемақы төлемдері, оларды төлеу тәртібі; 13) сақтандыру жөніндегі талаптар; 14) тараптардың жауапкершілігі; 15) жасалу күні мен реттік нөмірі болуға тиіс.

 Тараптардың келісімі бойынша еңбек шартына Қазақстан Республикасының заңнамасына қайшы келмейтін өзге де талаптар енгізілуі мүмкін. Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасымен салыстырғанда қызметкердің жағдайын нашарлататын еңбек шартының ережелері жарамсыз деп танылады (ҚР ЕК 28 б.).

5.3 Еңбек шартын жасасу тәртібі
Еңбек шарт жазбаша нысанда кемінде 2 дана етіліп жасалады. Тараптар қол қойылғаннан кейін оның бір данасы қызметкерге беріледі. Жұмыс беруші қызметкерді жұмысқа қабылдау туралы бұйрық шығаруға міндетті. Бұйрық қызметкерге қол қойғызылып, хабардар етіледі.
Еңбек шартын жасау үшін мынадай құжаттар талап етіледі:  1) жеке басының куәлігі немесе төлқұжаты (он алты жасқа толмаған адамдар үшін тууы туралы куәлігі); 2) ықтиярхаты немесе азаматтығы жоқ адамның куәлігі (Қазақстан Республикасының аумағында тұрақты тұратын шетелдіктер мен азаматтығы жоқ адамдар үшін); 3) тиісті білімді, дағдылар мен машықтарды талап ететін жұмысқа еңбек шартын жасасу кезінде білімі, біліктілігі туралы, арнаулы білімі немесе кәсіптік даярлығының болуы туралы құжат; 4) еңбек қызметін растайтын құжат (еңбек стажы бар адамдар үшін); 5) әскери есеп құжаты (әскери міндеттілер мен әскери қызметке шақырылуға жататын адамдар үшін); 6) алдын ала медициналық куәландырудан өткені туралы құжат; 7) салық төлеушінің тіркеу нөмірін және әлеуметтік жеке код беру туралы куәліктердің көшірмелері қажет.

Жұмыс беруші ҚР ЕК 31 бабының 1-тармағында көзделмеген құжаттарды талап етуге құқылы емес.

5.4 Еңбек кітапшасы
Еңбек кітапшасы қызметкердің еңбек қызметі туралы мәліметтерді қамтитын құжат болып табылады.
Кәсіпорындардың, мекемелердің және ұйымдардың барлық қызметкерлері үшін еңбек кітапшалары 1939 жылдан, ал ұжымдық еңбек шаруашылық кәсіпорындарының барлық мүшелері үшін – 1965 жылдан толтырыла бастады.

Еңбек кітапшасына жұмысқа қабылдау туралы, басқа тұрақты жұмысқа ауыстыру туралы, барлық негіздер бойынша  жұмыстан босату туралы жазбаларды жұмыс беруші құжаттардың (бұйрықтар, өкімдер) негізінде және соларға сілтеме жасай отырып жазады. 

Еңбек кітапшасына енгізілген жазбалар шимайсыз, өзгертусіз, тазалаусыз және т.б. жазылуы қажет. Егер еңбек кітапшасына жұмыстың мерзімі және сипаты туралы және т.б. мәліметтер туралы қате жазбалар енгізілсе, онда қате не дәл емес жазба енгізген кәсіпорын, ұйым ғана еңбек кітапшасына өзгертулер енгізу құқықғына ие болады. Түзетулер бұйрықтың не өкімнің түпнұсқасына дәл сәйкес келуі тиіс және белгіленген тәртіпте куаландырылуы тиіс.

Еңбек кітапшаларының нысанын, оны жүргізу және сақтау тәртібін еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган белгілейді.
Жұмыс беруші қызметкердің еңбек кітапшасына (ол бар болған кезде) ұйымдағы еңбек қызметі туралы тиісті жазбалар енгізуге міндетті.
          Еңбек кітапшасында:

1) Қызметкер туралы мәліметтер: тегі, аты, әкесінің аты, туған күні, білімі, кәсібі, мамандығы;

2) жұмысы туралы мәліметтер: жұмысқа алу туралы, басқа жұмысқа ауыстыру туралы (лауазымы көрсетіліп), жұмыстан шығару туралы (себептері көрсетілген және заңның бабына, тармағына сүйенілген) мәліметтер;
3) Марапаттаулар және көтермелеулер туралы мәліметтер көрсетіледі.

        Еңбек кітапшасына қызметкерге қолданылған тәптіптік жазалары туралы жазбалар енгізілмейді.

         Еңбек кітапшасына енгізілген жазбалар «Қазақстан Республикасының тілдер туралы» Қазақстан Республикасының заңнамасына сәйкес жұмыс берушінің уәкілетті тұлғасымен жазылады.

          Барлық еңбек шартын жасасу және тоқтату, басқа жұмысқа ауыстыру, марапаттаулар мен көтермелеулер туралы күндермен жазылатын барлық жазбалар араб цифрларымен (күн мен ай екі белгілік цифрлармен, жыл толық) жазылады.

         Қызметкер туралы мәліметтер еңбек кітапшасының бірінші бетінде жазылады және сол ұйымның бірінші басшысымен немесе уәкілетті тұлғасымен, қызметкердің қалауы бойынша бірінші жұмыс жасап жатқан қызметкер үшін ұйымның мөрімен куаландырылады.

        Қызметкердің тегі, аты, әкесінің аты (толық еш қысқартусыз) және туған күні жеке басын куаландыраттың құжаттың негізінде жазылады.

        Жұмысы туралы мәліметтер деген бөлімге жазбаларды енгізу мынадай тәртіппен жүзеге асырылады:

1) жаңа жолда жұмыс берушінің толық атауы;

2) 1 графада жазбаның реттік номері;

3) 2 графада жұмысқа қабылданған күні;

4) 3 графада жұмыс берушінің толық атауы;

5) 4 графада жазбаны енгізу негіздемесі (жұмысқа қабылдау немесе жұмыстан шығару туралы бұйрықтың нөмері, күні).

          Қызметкер қабылданған қызметінің немесе лауазымының атауы еңбек шартының, жұмыс берушінің актісі, ұйымның штаттық кестесіне сәйкес жазылады.

          Еңбек шартын тоқтату келесі тәртіптерді сақтай отырып жүзеге асырылады:

1) 1 графада жазбаның реттік номері;

2) 2 графада жұмыстан шығарылған күні;

3) 3 графада жұмытан шығу мәліметі (қолданыстағы заңнамаға сәйкес, нақты  себебін көрсету керек);

4) 4 графада жазбаны енгізу негіздемесі (жұмыс берішінің актісінің нөмірі және күні).

         «Марапаттаулар және көтермелеулер туралы мәліметтер» деген бөлімде келесі мәліметтер жазылады:

1) Қазақстан Республикасының мемлекеттік марапаттаулары мен тиісті атақтарды иеленулері туралы; 

2) құрмет грамоталарымен, кеуде белгілерімен, дипломдармен марапаттаулар;

3) еңбек және ұжымдық шарттарға сәйкес, еңбектегі жетістіктері үшін марапаттар.

          Еңбек кітапшасына енгізілген барлық жұмысқа қабылдау туралы, еңбек шартын тоқтату туралы, басқа жұмысқа ауыстыру туралы, сонымен қатар, марапаттаулар мен көтермелеулер туралы жазбалар жұмыс берушінің актісі негізінде ұйымның бірінші басшысымен немесе өкілетті тұлғасымен енгізіледі. 

Еңбек шартын тоқтату туралы жазба жұмыстан шығару күнінен бұрын енгізілуі тиіс. 

          Еңбек кітапшасында қызметкердің еңбек қызметі туралы қате немесе тиісті жазба жазылған жағдайда, оған түзетуді сондай қатені немесе тиісті емес жазбаны енгізген жұмыс берушімен енгізіледі. 

         Егер қате немесе тиісті емес жазбаны енгізген заңды тұлға (жұмыс беруші) қызметін тоқтатқан жағдайда, оған түзету енгізіді сол ұйымның құқық мирасқоры жүзеге асырады. 

         Тегі, аты, әкесінің аты және қызметкердің туған күні туралы жазбаларды өзгерту туралы жазбалар жұмыс берушімен сол мекеме орналасқан жерде қызметкердің жеке басын куаландыратын құжаттың, неке туралы куәліктің, некені бұзу туралы куәліктің, тегін, атын, әкесінің атын өзгерту туралы өзге де құжаттардың негізінде енгізіледі. 

3) Еңбек кітапшасына еңбек шартын тоқтатудың себептері туралы жазбалар Еңбек кодексінің нормаларын көрсете отырып жүргізілуге тиіс.
Еңбек шартының жасалуы және тоқтатылуы негізінде еңбек қатынастарының туындауын және тоқтатылуын растайтын жұмыс беруші актілерінен үзінді көшірмелер. Еңбек қатынастарын туындауын дәлелдейтін жұмыс берушінің актісі болып -  қызметкерді жұмысқа қабылдау туралы жұмыс берушінің өкімі мен бұйрығы. Жұмысқа қабылдау жасалған еңбек шарты негізінде шығарылатын жұмыс берушінің актісімен ресімделеді. Жұмыс беруші үш күн мерзімде қызметкерді актімен таныстыруға міндетті. Жұмыс берушінің актісімен танысқаны қызметкердің қол қоюымен куәландырылады. Қызметкердің талап етуі бойынша жұмыс беруші оған актінің тиісінше расталған көшірмесін беруге міндетті. Жұмысқа қабылдаған кезде жұмыс беруші қызметкерді ұйымдағы ішкі еңбек тәртіптемесі ережелерімен, жұмыс берушінің қызметкердің жұмысына (еңбек функциясына) қатысы бар өзге де актілерімен, ұжымдық шартпен таныстыруға міндетті.

4) қызметкерлерге жалақы төлеу ведомосынан үзінді көшірмелер;
Еңбек және жалақыны есептеу туралы алғашқы құжат нысанын Қазақстан Республикасының Қаржы министрлігінің 2004  жылғы 19 наурыздағы № 128 бұйрығымен бекітілген. Т-1 формасы «Санат ведомостьі» жалақыны есептеу үшін қолданылады,  T-2 формасы «Төлем ведомостьі» жалақына төлеу үшін қолданылады [9].

5) жұмыс берушінің қолы қойылған, ұйымның мөрімен расталған не нотариат растаған қызмет ету тізімі (қызметкердің жұмысы, еңбек қызметі туралы мәліметтер тізбесі).
6) қызметкердің еңбек қызметі туралы мәліметтер қамтылған мұрағаттық анықтама қызметкердің еңбек қызметін растайтын құжат болып табылады.
ҚР Еңбек кодексінің 63-бабына сәйкес, еңбек кітапшасын және еңбек қызметіне байланысты құжаттарды беру.

5.5 Сынақ мерзімі

         Еңбек шартында қызметкердің тапсырылатын жұмысқа біліктілігінің сәйкестігін тексеру мақсатымен сынақ мерзімі туралы талап белгіленуі мүмкін. Сынақ мерзімі тек екі тараптың келісімімен белгіленуі мүмкін, яғни жұмыс беруші мен қызметкердің өзара келісімімен. Қызметкерді сынау тек еңбек шарты жасалғаннан кейін ғана белгіленеді. Мұнда шарттың қанша уақытқа жасалғандығы маңызды емес. 

         Қызметкерге сынақ мерзімін белгілеу міндетті емес, ол еңбек шартының қосымша талаптарына жатады. Егер бұл талап еңбек шартына енгізілсе, онда оны орындамау белгілі салдарларға әкеліп соғады. 

         Сынақ талаптары тек қана еңбек шартында көзделуі тиіс.

         Егер сынақ талаптары тек жұмыс берушінің қызметкерді жұмысқа қабылдау туралы актісінде ғана көзделген болып, оған қызметкерге қол қоюды талап ететін болса, бұл белгіленген сынақ мерзімі заңды болып танылмайды. Яғни, жұмыс берушінің актісі – бұл бір жақты шешім. Аталған талапты осылай белгілеу қызметкердің құқықтарының бұзылуын тудырады. Бұл талап еңбек шартында болмаса, қызметкер жұмысқа сынақ мерзімінсіз қабылданды деп есептеледі. 

         Сынақ мерзімі еңбек шарты күшіне енген кезден басталады.

         Сынақ мерзімі кезеңінде қызметкерлерге Еңбек кодексінің нормалары, еңбек шартының, ұжымдық шарттың талаптары қолданылады.

         Сынақ мерзімі қызметкердің жұмыс стажына қосылады және үш айдан аспауға тиіс. Аталған мерзім жұмыс берушінің немесе қызметкердің бастамасымен еш ұзартуға жетпайды. Ал сынақ мерзімінің ең қызқа мерзімін ҚР ЕК белгілемейді. Қызметкер жұмыста іс жүзінде болмаған кезең сынақ мерзіміне есептелмейді. Қызметкердің сынақ мерзімі еңбек стажына есептеледі. 

        Қолданыста болған Еңбек туралы заңынан ерекшелігі сынақ мерзімі сол заң бойынша қызметкер дәлелді себептермен жұмыс орнында болмасада ол сынақ мерзіміне енгізілетін болса, қазіргі қолданыстағы заңнамаға сәйкес, сынақ мерзімі қызметкерге қандай да себептермен (дәлелді, дәлелсіз) жұмыс орнында болмаса ол сынақ мерзіміне есептелмейді. 

        Мына қызметкерлерге жұмысқа қабылдау кезінде сынақ мерзімі белгіленбейді: 

- тиісті лауазымға орналасуға конкурс бойынша жұмысқа қабылданатын адамдарға;

- орта және жоғары кәсіптік білім беру мекемелерін бітірген және алған мамандығы бойынша жұмысқа алғаш кіретін адамдарға;

- мүгедектерге.

         Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 207 бабының 2 тармағына сәйкес сынақ мерзімі маусымдық қызметкерлерге қолданылмайды.

        Егер аталған қызметкерлерге сынақ мерзімі белгіленген болса, онда бұл талап заңсыз болып танылады.

        Сынақ мерзімі кезеңінде қызметкердің жұмысы теріс нәтиже берсе, жұмыс беруші сынақ мерзімі аяқталуына күнтізбелік жеті күн қалғаннан бастап қызметкерге жазбаша түрде ескертіп, бұл қызметкерді сынақ мерзімінен өте алмады деп тануға негіз болған себептерді көрсете отырып, онымен еңбек шартын бұзуға құқылы. Сынақ нәтижесі теріс нәтиже беруіне байланысты еңбек шартын тоқтату тек жұмыс берушінің бастамасы негізінде жүзеге асырылады.

         Сынақ мерзімін өту кезңнде қызметкерге Қазақстан Республикасының еңбек кодексінде көзделген өзге де негіздерде еңбек шартын бұзуға жол берілмейді. Қызметкерге берген жазбаша хат жазбаша хабарламамен бірдей мағына білдіреді. Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 1бабана сәйкес, хабарлама - қызметкердің немесе жұмыс берушінің жазбаша өтініші не өзге тәсілмен (курьерлік почта, почта байланысы, факсимильді байланыс және электрондық почта арқылы) берілген өтініштер.

         Егер сынақ мерзімі аяқталса және тараптардың ешқайсысы еңбек шартының бұзылуын талап етпесе, онда қызметкер сынақтан өткен болып есептеледі. Сынақ мерзімі аяқталғаннан кейін, қызметкерді сынақ мерзімінен өткендігі туралы қосымша бұйрық шығаруды қажет етпейді.

         Жұмыс беруші сынақ мерзімі аяқталғанға дейін қызметкерді одан жоғары лауазымға тағайындаған жағдайда да қызметкер сынақтан өткен болып есептеледі. 

5.6 Еңбек шартын тоқтату және бұзу тәртібі
Қазақстан Республикасының еңбек кодексінде «еңбек шартын тоқтату» және «еңбек шартын бұзу» деген ұғымдар пайдаланылады, ал бірқатар заң актілерінде және құқық қорғау практикасында бұлардың орнына «жұмыстан шығару» ұғымы пайдаланылады. Бірақ бұл ұғымдар өздерінің мазмұны мен көлемі жағынан мағыналас емес. Еңбек шартының тоқтатылуы мен бұзылуы арасында объективтік критерийлер бар. Шарттың тоқтауы жақтардың еркіне байланысты емес мән-жайларға байланысты болады, мысалы жұмыскердің қайтыс болуы; жұмыскерді соттың өлді деп немесе хабар-ошарсыз кеткен деп тануы; қызметкердің әскери қызметке шақырылуы; шарт мерзімінің бітуі, т.б. Еңбек шартын бұзу түсінігі үшін ерік білдіргендік болу қажет, яғни еңбек шарты жақтардын келісуімен немесе жақтардың біреуінің ынтасымен бұзылуы мүмкін. Ал, «жұмыстан шығару» ұғымын ашатын болсақ, ол кең ауқымды. Мұнда еңбек шартының күшін тоқтатудың барлық түрлері қамтылған.
Жұмыс берушінің атауы, ведомстволық тиесілігі өзгерген, мүлкінің меншік иесі ауысқан немесе жұмыс беруші қайта құрылған жағдайларда қызметкерлермен еңбек қатынастары өзгеріссіз жалғаса береді (ҚР ЕК 49 б.).


ҚР Еңбек кодексінің  51-54 баптары еңбек шартының негізгі тоқтату және бұзу жағдайларын қарастырады. 


Мыналар еңбек шартын тоқтатудың негіздері болып табылады: 

1) тараптардың келісімі бойынша еңбек шартын бұзу;

2) еңбек шарты мерзімінің аяқталуы;

3) жұмыс берушінің бастамасы бойынша еңбек шартын бұзу;

4) қызметкердің бастамасы бойынша еңбек шартын бұзу;

5) тараптардың еркінен тыс мән-жайлар;

6) қызметкердің еңбек қатынастарын жалғастырудан бас тартуы;

7) Қазақстан Республикасының заңдарында көзделген жағдайларды қоспағанда, қызметкердің сайланбалы жұмысқа (лауазымға) ауысуы немесе еңбек қатынастарын жалғастыру мүмкіндігін болғызбайтын лауазымға тағайындалуы;

8) еңбек шартын жасасу талаптарының бұзылуы;

9) жұмыс берушінің атқарушы органы басшысымен жасалған еңбек шартында көзделген негіздер еңбек шартын тоқтату негіздері болып табылады (ҚР ЕК 51 б.).


Еңбек шарты тараптардың келісімі бойынша бұзылуы мүмкін. Еңбек шартын тараптардың келісімі бойынша бұзуға тілек білдіруші еңбек шартының бір тарапы екінші тарапына хабарлама жібереді. Хабарлама алған тарап үш жұмыс күні ішінде екінші тарапқа қабылданған шешім туралы жазбаша нысанда хабарлауға міндетті. Тараптардың келісімі бойынша еңбек шартының бұзылу күні қызметкер мен жұмыс берушінің арасындағы келісу бойынша айқындалады. Еңбек шартында қызметкермен келісім бойынша, жұмыс берушінің қызметкерге бір жылғы орташа жалақысынан кем емес мөлшерде өтемақы төлей отырып еңбек шартын бұзу құқығы көзделеді (ҚР ЕК 52 б.).


Белгілі бір мерзімге жасалған еңбек шарты, мерзімінің аяқталуына байланысты тоқтатылады. Еңбек шартында келісілген мерзімге сәйкес, қызметкердің соңғы жұмыс күні белгілі бір мерзімге жасалған еңбек шарты мерзімінің аяқталар күні болып табылады. Жұмыстың аяқталған күні белгілі бір жұмыстың орындалу уақытына жасалған еңбек шарты мерзімінің аяқталар күні болып табылады. Жұмыс орны (лауазымы) сақталған қызметкердің жұмысқа шыққан күні уақытша болмаған қызметкердің орнын ауыстыру уақытына жасалған еңбек шарты мерзімінің аяқталар күні болып табылады. Егер еңбек шартының мерзімі аяқталғанда еңбек қатынастары іс жүзінде жалғасып, тараптардың ешқайсысы оның тоқтатылуын талап етпесе, шарттың қолданылуы белгіленбеген мерзімге ұзартылды деп есептеледі (ҚР ЕК 53 б.).


Тараптардың еркінен тыс мән-жайлар бойынша еңбек шартын тоқтату

1. Еңбек шарты тараптардың еркінен тыс мына мән-жайлар бойынша:

1) қызметкер әскери қызметке шақырылған (кірген) кезде қызметкер тиісті құжатты ұсынған күннен бастап үш күн мерзімнен кешіктірілмей;

2) қызметкер не жұмыс беруші-жеке тұлға еңбек қатынастарын жалғастыру мүмкіндігін болғызбайтын жазамен сотталған сот үкімі заңды күшіне енген кезде;

3) қызметкер не жұмыс беруші-жеке тұлға қайтыс болған жағдайда, сондай-ақ сот қызметкерді не жұмыс беруші - жеке тұлғаны қайтыс болды деп жариялаған немесе хабарсыз кетті деп таныған жағдайда;

4) сот қызметкерді әрекетке қабілетсіз немесе әрекетке қабілеті шектеулі деп таныған, соның салдарынан қызметкердің бұрынғы жұмысын жалғастыруға мүмкіндігі болмайтын жағдайда;

5) бұрын осы жұмысты атқарған қызметкер жұмысына қайта алынған жағдайда тоқтатылуға тиіс.

2. Сот үкімінің, шешімінің заңды күшіне енген күні немесе қызметкердің қайтыс болған күні осы баптың 1-тармағының 2) - 4) тармақшаларында көрсетілген негіздер бойынша еңбек шартының тоқтатылған күні болып табылады.

Қызметкер еңбек қатынастарын жалғастырудан бас тартқан кезде еңбек шартын тоқтату (ҚР ЕК 59-бап).

1. Қызметкер еңбек қатынастарын жалғастырудан бас тартқан кезде қызметкермен еңбек шарты:

1) қызметкер жұмыс берушімен бірге басқа жерге жұмысқа ауысудан бас тартқан;

2) еңбек жағдайларының өзгеруіне байланысты қызметкер жұмысты жалғастырудан бас тартқан;

3) жұмыс беруші - заңды тұлға қайта құрылған кезде қызметкер жұмысты жалғастырудан бас тартқан;

4) еңбек міндеттерін атқаруға байланысты өндірістік жарақат алған, кәсіптік ауруға шалдыққан немесе денсаулығына өндіріске байланысты емес өзге де зақым келген кезде қызметкер басқа жұмысқа ауысудан бас тартқан жағдайларда тоқтатылуға жатады.

Қызметкер еңбек қатынастарын жалғастырудан жазбаша түрде бас тартқан кезде ғана еңбек шартын тоқтатуға жол беріледі.

Қызметкердің уақытша еңбекке қабілетсіз болуы (оның ішінде жүктілігі және босануы бойынша) және демалысы кезеңінде еңбек шартын тоқтатуға жол берілмейді.


Қызметкердің сайланбалы жұмысқа (лауазымға) ауысуына немесе оның лауазымға тағайындалуына байланысты еңбек шартын бұзу (ҚР ЕК 60-бап).

Егер Қазақстан Республикасының заңдарында осындай лауазымдарды атқаратын адамдарға ақы төленетін өзге лауазымдарда істеуге тыйым салу белгіленген болса, қызметкердің сайланбалы жұмысқа (лауазымға) ауысуына немесе лауазымға тағайындалуына байланысты онымен еңбек шарты бұзылады.

Қызметкердің жұмыс берушіні хабардар етуі және қызметкердің жұмысқа (лауазымға) сайлану немесе тағайындалу актісі негіз болып табылады.


Еңбек шартын жасасу талаптарының бұзылуы салдарынан еңбек шартын тоқтату (ҚР ЕК 61-бап).

Егер еңбек шартын жасасу талаптарын бұзу еңбек қатынастарын жалғастыру мүмкіндігін болғызбаса:

1) медициналық қорытынды негізінде қызметкердің денсаулық жағдайына қайшы келетін жұмысты атқаруға еңбек шарты жасалған;

2) адамды белгілі бір лауазымдарды немесе белгілі бір қызметті атқару құқығынан айырған заңды күшіне енген сот үкімін немесе шешімін бұза отырып жұмысты орындауға еңбек шарты жасалған;

3) белгіленген тәртіппен шетелдік жұмыс күшін тартуға рұқсат алмай немесе Қазақстан Республикасының заңдарында белгіленген шектеулерді немесе алып тастауларды сақтамай, шетелдік азаматтармен және азаматтығы жоқ адамдармен еңбек шарты жасалған;

4) Қазақстан Республикасының заңдарында көзделген басқа да жағдайларда еңбек шартын жасасу талаптарының бұзылуы салдарынан еңбек шарты тоқтатылуға тиіс.

Егер қызметкерді оның келісімімен жұмыс берушіде бар басқа, орындау үшін қызметкерге шектеу қойылмайтын жұмысқа ауыстыру мүмкіндігі болмаса, ЕК 61 бабының 1-тармағының 1) - 2) тармақшаларында көзделген негіздер бойынша еңбек шартын тоқтатуға жол беріледі. Қызметкер басқа жұмысқа ауысуға келісім берген кезде, онымен еңбек шарты жасалады.

Еңбек шарты ЕК 61 бабының 1-тармағының 1), 3) тармақшаларында көзделген жағдайларда тоқтатылған кезде, жұмыс беруші қызметкерге үш айдағы орташа жалақысы мөлшерінде өтемақы төлемін жүргізеді.

Еңбек шартының тоқтатылуын ресімдеу (ҚР ЕК 62-бап). Жұмыс беруші - жеке тұлға қайтыс болған (сот қайтыс болды деп хабарлаған немесе хабарсыз кетті деп таныған) жағдайда еңбек шартының тоқтатылуын және үй қызметкерлерімен еңбек шартының тоқтатылуын қоспағанда, еңбек шартының тоқтатылуы жұмыс берушінің актісімен ресімделеді.

Жұмыс берушінің актісінде Қазақстан Республикасының еңбек кодексіне сәйкес еңбек шартын тоқтатудың негізі көрсетілуге тиіс.

Қазақстан Республикасының еңбек кодексіне көзделген жағдайларды қоспағанда, жұмыстың соңғы күні еңбек шартының тоқтатылған күні болып табылады.

Жұмыс берушінің еңбек шартын тоқтату туралы актісінің көшірмесі үш күн мерзімде қызметкерге тапсырылады не оған хабарламалы хатпен жіберіледі.

Еңбек кітапшасын және еңбек қызметіне байланысты құжаттарды беру (ҚР ЕК 63-бап).

Жұмыс беруші еңбек шарты тоқтатылған күні қызметкерге еңбек кітапшасын немесе қызметкердің еңбек қызметін растайтын өзге де құжатты беруге міндетті.

Жұмыс беруші қызметкердің (оның ішінде бұрынғы қызметкердің) талап етуі бойынша өтініш берілген кезден бастап бес жұмыс күні ішінде оның мамандығын (біліктілігін, лауазымын), жұмыс істеген уақытын және жалақы мөлшерін көрсете отырып, анықтаманы, қызметкердің біліктілігі және оның жұмысқа көзқарасы туралы мәліметтерді қамтитын мінездеме-ұсынымды, сондай-ақ еңбек кодексінде көзделген басқа да құжаттарды беруге міндетті.

Жұмыс беруші - заңды тұлға таратылған, банкроттыққа ұшыраған, жұмыс беруші - жеке тұлға қызметін тоқтатқан кезде жұмыс беруші, қызметкердің алдында берешегі болса, жалақы және өзге де төлемдер бойынша жинақталған берешектің мөлшері туралы тиісті түрде ресімделген анықтама беруге міндетті .

Еңбек шартын қызметкердің бастамасы бойынша бұзудың  негіздері 
Қазақстан Республикасының Еңбек кодексінің 57 бабына сәйкес,  қызметкердің бастамасы бойынша еңбек шартын бұзудың мынадай негіздері көзделген:
   Қызметкер жұмыс берушіге кемінде бір ай бұрын жазбаша ескерте отырып, еңбек шартын өзінің бастамасы бойынша бұзуға құқылы. ҚР еңбек кодексінің 1 бабының 80 тармағында көзделгендей «хабарлама» - бұл қызметкердің немесе жұмыс берушінің жазбаша өтініші не өзге тәсілмен (курьерлік почта, почта байланысы, факсимильді байланыс және электрондық почта арқылы) берілген өтініштер.

Еңбек шарты қызметкер мен жұмыс берушінің арасындағы келісім бойынша ҚР ЕК 57 бабының 1-тармағында көзделген ескерту мерзімі аяқталғанға дейін бұзылуы мүмкін.
   Еңбек шартын бұзу жұмысты жалғастыру мүмкіндігінің болмауына байланысты жағдайларда, қызметкер еңбек шартын өтініште көрсетілген мерзімде бұзу туралы жұмыс берушіге жазбаша ескертеді.
   Қызметкер жұмыс берушінің еңбек шарты талаптарын орындамағаны туралы оған жазбаша хабарлауға құқылы. Егер 7 күн мерзім өткен соң жұмыс берушінің еңбек шарты талаптарын орындамауы жалғасқан жағдайда, қызметкер үш жұмыс күнінен кешіктірмей жұмыс берушіге жазбаша ескерте отырып, еңбек шартын бұзуға құқылы.
    Қызметкер осы бапта көзделген ескерту мерзімі ішінде еңбек шартын бұзу туралы өтінішін жазбаша нысанда қайтарып алуға құқылы.
    Аталған бапта көрсетілген ескерту мерзімі өткен соң қызметкер жұмысты тоқтатуға құқылы, ал жұмыс беруші қызметкерге еңбек қызметіне байланысты құжаттар мен оған тиесілі ақшалай төлемдерді беруге міндетті.
     ҚР ЕК 57 бабында қызметкерлердің жекелеген санаттары үшін еңбек шартын қызметкердің бастамасы бойынша бұзудың ерекше тәртібі көзделеді.
ҚР ЕК 209-бабында маусымдық жұмыстарда істейтін қызметкерлермен еңбек шартын бұзу тәртібінің ерекшеліктері мен ҚР ЕК 218 бабында үй қызметкерімен еңбек шартын бұзу еңбек шартында көзделген негіздері көзделген. 

Еңбек шартын жұмыс берушінің бастамасы бойынша бұзудың  негіздері

Еңбек шартын жұмыс берушінің бастамасы бойынша бұзу бұл жұмыс берушінің қалауымен байланысты еңбек шартын тоқтатудың бір негізі болып табылады. 



Қазақстан Республикасының Еңбек кодексінің 54 бабына сәйкес,  жұмыс берушінің бастамасы бойынша еңбек шартын бұзудың 18 негіздері қарастырылған:

1) жұмыс беруші - заңды тұлға таратылған не жұмыс беруші - жеке тұлғаның қызметі тоқтатылған;

2) қызметкерлер саны немесе штаты қысқартылған;

3) біліктілігінің жетіспеуі салдарынан қызметкер атқарып жүрген лауазымына немесе орындайтын жұмысына сәйкес келмеген;

4) өзінің жұмысын жалғастыруына денсаулық жағдайының кедергі келтіруі салдарынан қызметкер атқаратын лауазымына немесе орындайтын жұмысына сәйкес келмеген;

5) сынақ мерзімі кезеңінде жұмыс нәтижесі дұрыс болмаған;

6) қызметкер бір жұмыс күні (жұмыс ауысымы) ішінде дәлелді себепсіз үш және одан да көп сағат бойы жұмыста болмаған;

7) қызметкер жұмыста алкогольдік, нашақорлық, психотроптық, уытқұмарлық масаңдық (соларға ұқсас) жағдайында болған, оның ішінде жұмыс күні ішінде алкогольдік, нашақорлық, уытқұмарлық масаңдық (соларға ұқсас) жағдай туғызатын заттарды пайдаланған;

8) қызметкер, жарақаттар мен аварияларды қоса алғанда, ауыр зардаптарға әкеп соққан немесе соғуы мүмкін, еңбекті қорғау немесе өрт қауіпсіздігі не көліктегі жүру қауіпсіздігі ережелерін бұзған;

9) қызметкердің жұмыс орнында басқаның мүлкін ұрлау (оның ішінде ұсақ ұрлық), оны қасақана жою немесе бүлдіру әрекеті заңды күшіне енген сот үкімімен немесе қаулысымен анықталған;

10) ақшалай немесе тауарлық құндылықтарға қызмет көрсететін қызметкердің кінәлі әрекеттер жасауы немесе әрекетсіздігі, егер бұл әрекеттер немесе әрекетсіздік жұмыс берушінің тарапынан оған деген сенімнің жоғалуына негіз болса;

11) тәрбиелік функциялар атқаратын қызметкер осы жұмысын жалғастырумен сыйыспайтын, адамгершілікке жат қылықтар жасаған;

12) қызметкер еңбек міндеттерін атқаруға байланысты өзіне мәлім болған мемлекеттік құпияларды және заңмен қорғалатын өзге де құпияны құрайтын мәліметтерді жария еткен;

13) егер тәртіптік жазасы бар қызметкер еңбек міндеттерін дәлелді себепсіз қайталап орындамаған немесе тиісінше орындамаған;

14) Қазақстан Республикасының заңдарында белгіленген жағдайларда қызметкердің мемлекеттік құпияларға жіберілу рұқсаты тоқтатылған;

15) еңбек шартын жасасу кезінде түпнұсқа құжаттар немесе мәліметтер еңбек шартын жасасудан бас тартуға негіз болатын жағдайда, қызметкер жұмыс берушіге көрінеу жалған құжаттар немесе мәліметтер ұсынған;

16) жұмыс берушінің атқарушы органы басшысының, оның орынбасарының не жұмыс беруші бөлімшесі басшысының еңбек міндеттерін бұзуы жұмыс берушіге материалдық залал келтіруге әкеп соққан;

17) қызметкер жүктілігі және босануы бойынша демалыста болған, сондай-ақ егер ауру Қазақстан Республикасының Үкіметі бекітетін еңбекке қабілетсіздіктің анағұрлым ұзақ мерзімі белгіленген аурулар тізбесіне енгізілген жағдайларды қоспағанда, қызметкер еңбекке уақытша қабілетсіздігі салдарынан қатарынан екі айдан астам уақыт жұмысқа шықпаған жағдайларда бұзылуы мүмкін.

Өндірістік жарақат алуына немесе кәсіптік ауруға шалдығуына байланысты еңбекке қабілеттілігінен айрылған қызметкердің жұмыс орны (лауазымы) еңбекке қабілеттілігі қалпына келгенге дейін немесе мүгедектік белгіленгенге дейін сақталады;

18) қызметкер сот актісіне сәйкес одан әрі жұмыс істеу мүмкіндігін жоятын сыбайлас жемқорлық құқық бұзушылық жасаған жағдайларда бұзылуы мүмкін.

Соларды қарастырайық.
54 баптың 1 тармағы: жұмыс беруші - заңды тұлға таратылған не жұмыс беруші - жеке тұлғаның қызметі тоқтатылған жағдайда деп көзделген жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады. Қазақстан Республикасының азаматтық кодексінің (жалпы бөлім) 49 бабында заңды тұлғаны таратудың негіздері қарастырылған.   

Заңды тұлғаның мүлкiн меншiктенушiнiң немесе меншiк иесi уәкiлдiк берген органның шешiмi бойынша, сондай-ақ құрылтай құжаттарында шешiм қабылдауға уәкiлдiк берiлген заңды тұлға органының шешiмi бойынша заңды тұлға кез келген негiз бойынша таратылуы мүмкiн. 

Заңды тұлға - жинақтаушы зейнетақы қорын, сақтандыру (қайта сақтандыру) ұйымың, арнайы қаржы компаниясын, мақта өңдеу ұйымын тарату, зейнетақымен қамсыздандыру, сақтандыру қызметі, секьюритилендіру және мақта саласын дамыту туралы заңнамада көзделген ерекшелiктер ескерiле отырып жүзеге асырылады. 

Соттың шешiмi бойынша заңды тұлға:

1) банкрот болған;

2) заңды тұлғаны құру кезiнде заңдардың түзетуге келмейтiн сипатта бұзылуына жол берiлуiне байланысты оны тiркеу жарамсыз деп танылған; 

3) заңды тұлғаның жарғылық мақсаттарына қайшы келетiн қызмет үнемi жүзеге асырылған; 

4) тиiстi рұқсат алынбаған (лицензиясыз) қызметтi, не заң құжаттарында тыйым салынған қызметтi жүзеге асырған, не қызметiн заңдарды бiрнеше рет немесе өрескел бұза отырып жүргiзген жағдайларда, соның iшiнде заңда белгiленген табыс ету мерзiмiнен кейiн бiр жыл өткен соң корпорациялық табыс салығы туралы (жиынтық жылдық табыс пен жасалған шегерiмдер туралы) декларация немесе оңайлатылған декларация табыс етпеген, заңды тұлға орналасқан жерi бойынша немесе нақты мекен-жайы бойынша болмаған, сондай ақ заңды тұлға бiр жыл ішінде оларсыз жұмыс істей алмайтын құрылтайшылар (қатысушылар) және лауазымды адамдар болмаған; 

5) заң құжаттарында көзделген басқа да жағдайларда таратылуы мүмкiн. 

Заңды тұлғаны тарату туралы сот шешiмiмен заңды тұлғаны таратуды жүзеге асыру жөнiндегi мiндеттер оның мүлкiн меншiктенушiге, меншiк иесi уәкiлдiк берген органға, заңды тұлғаны таратуға оның құрылтай құжаттарында уәкiлдiк берiлген органға, не сот тағайындаған басқа органға (тұлғаға) жүктелуi мүмкiн. Егер заңды тұлға жөнiнде осы баптың 1-тармағында белгiленген тәртiп бойынша оны тарату туралы шешiм қабылданып, оның мүлкiнiң құны несие берушiлердiң талаптарын қанағаттандыру үшiн жеткiлiксiз болса, ондай заңды тұлға банкроттық туралы заңдарда белгiленген тәртiппен таратылуы мүмкiн. 

Заңды тұлғалардың жекелеген түрлерi мемлекет уәкiлдiк берген тиiстi органның шешiмiмен заң актiлерiнде көзделген негiздер бойынша таратылуы мүмкiн [8].

Жеке кәсіпкерлердің банкроттығы мен таратудың тәртібі «Жеке кәсіпкерлік туралы» заңды көзделген.

54 баптың 2 тармағы: қызметкерлер саны немесе штаты қысқартылған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады. Қызметкерлер саны немесе штаты қысқарту туралы шешімді егер, ұжымдық шартта, әлеуметтік әріптестік шеңберіндегі өзгеде келісімдерде, жұмыс берушінің актілерінде өзгеше көзделмесе жұмыс беруші өзі қабылдайды. 

1993  жылғы 9 сәуірдегі  «Кәсіптік одақтар туралы» заңның 12 бабының  2 тармағына сәйкес, кәсіпорындардың құрылымдық бөлімшелерінің таратылуына байланысты жұмыс орындарының қысқартылуына алып келсе, олардың алдын ала 2 ай бұрын хабарлағаннан кейін жүзеге асырылады.

Аталған негіз бойынша қызметкерді мынадай жағдайларда еңбек шартын бұзуға жол берілмейді:

· қызметкердің уақытша еңбекке жарамсыз кезеңінде;

· қызметкердің жыл сайынғы ақы төленетін еңбек демалысында жүрген кезіңінде;

жүкті әйелдермен, үш жасқа дейінгі балалары бар әйелдермен, он төрт жасқа дейінгі баланы (он сегіз жасқа дейінгі мүгедек-баланы) тәрбиелеп отырған жалғызбасты аналармен, аталған балалар санатын анасыз тәрбиелеп отырған өзге де тұлғалармен еңбек шартын жұмыс берушінің бастамасы бойынша бұзуға жол берілмейді. 

Жұмыскерлер санының немесе штаттың қысқаруына байланысты жұмыстан шығару туралы ескерту жасаумен қатар жұмыс беруші жұмыскерге сол ұйымда басқа жұмыс ұсынуы мүмкін. Бұл жағдайда жұмыскерге ол атқара алатын басқа тұрақты бос жұмыс орны (лауазым) ұсынылуы мүмкін. Егер ұйымда тұрақты бос жұмыс орыны болмаса, бірақ уақытша жұмыс болып, оған жүмыскер өз келісімін берсе, онда жұмыс беруші онымен жаңа жеке еңбек шартын жасасады. Тиісті кәсіп немесе мамандық бойынша жұмыс болмаса, сондай-ақ жұмыс берушінің сол ұйымдағы басқа жұмыска ауыстыру жөніндегі ұсынысына жұмыскер келіспеген жағдайда, ол жұмысқа тұру мәселесі бойынша еңбек жөніндегі өкілетті органға жүгінеді не өз бетінше жұмысқа орналасады.
54 баптың 3 тармағы: біліктілігінің жетіспеуі салдарынан қызметкер атқарып жүрген лауазымына немесе орындайтын жұмысына сәйкес келмеген жағдайында жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады. Осы тармақ бойынша еңбек шартын бұзуғы мыналар негіз болып табылмайды:  еңбек стажына байланысты кәсіби шеберлегі болмаса, еңбек шартын жасасу барысында қызметкердің арнайы білімінің болуын талап етпесе.

Қызметкерлерді аттестаттау тәртібі, талаптары мен кезеңділігі ұжымдық шартта, ал ол жоқ болған жағдайда жұмыс берушінің актісінде айқындалады.

ҚР еңбек кодексінің 56 бабының 6 тармағына сәйкес, егер Қазақстан Республикасының заңдарында өзгеше белгіленбесе, қызметкер біліктілігінің жеткіліксіздігі салдарынан атқаратын лауазымына немесе орындайтын жұмысына сәйкес келмегендіктен, жұмыс берушінің бастамасы бойынша еңбек шартын бұзу аттестациялық комиссияның шешіміне негізделуге тиіс, оның құрамына қызметкерлер өкілі қатысуға тиіс.

Қызметкерлерді аттестациялаудың тәртібі, талаптары мен кезеңі ұжымдық шартпен, егер ол болмаған жағдайда жұмыс берушінің актісімен анықталады. ҚР еңбек кодексінің 233-бабында азаматтық қызметшілерді аттестаттау талаптары мен тәртібі көзделген: азаматтық қызметшілер кәсіптік және біліктілік даярлығы деңгейін, іскерлік қасиеттерін айқындау мақсатында аттестаттаудан өтеді.

Азаматтық қызметшілерді аттестаттаудан өткізудің тәртібі мен шарттарын тиісті қызмет саласындағы уәкілетті мемлекеттік орган айқындайды.

Қызметкерлердің жекеклеген санаттары үшін заң актілері аттестациядан өтудің арнайы талаптарын белгілейді. Солардың бірнешеуіне тоқталып өтейік.

Қазақстан Республикасының 1999 жылғы 23 маусымдағы № 453 «Мемлекеттік қызметкерлер туралы» заңының 16 бабына сәйкес, мемлекеттік әкімшілік қызметкерлерге олардың кәсіптік дайындығының деңгейін, құқықтық мәдениетін, азаматтармен жұмыс істей алу қабілетін анықтау мақсатында аттестация жүргізеді. Мемлекеттік органдарда 20 жылдан астам еңбек өтілі бар әкімшілік мемлекеттік қызметшілер тестілеуден өтпейді. Әкімшілік мемлекеттік қызметшілерді аттестациялаудың тәртібі мен талаптары уәкілетті органдармен берілгеннен кейін Республика Президентімен бекітіледі. 

Қазақстан Республикасының 1995 жылғы 21 желтоқсандағы № 2709 «Прокуратура туралы» заңының 48 бабының  9 тармағына сәйкес, прокуратура органдарының қызметкерлері 3 жылда 1 аттестациялануға жатады. Аттестациялау тәртібі Қазақстан Республикасының Бас прокурорымен анықталады. 

Қазақстан Республикасының 1995 жылғы 20 желтоқсандағы № 2697 «Қазақстан Республикасының авиация қызметі және ауа кеңістігін қолдану туралы» заңының 30 бабына сәйкес, авиация қызметкерлеріне ұсынылатын аттестация өткізу кезеңі, тәртібі және талаптары Қазақстан Республикасының Үкіметімен анықталады.

Қазақстан Республикасының 2004 жылғы 6 маусымдағы № 574 «Ішкі су транспорты» заңының 17 бабына сәйкес, судна капитанын аттестациялау тәртібі уәкілетті органмен анықталады.

Еңбек шарты Еңбек кодексінің 54-бабы 1-тармағының 2) - 4) тармақшаларында көзделген негіздер бойынша бұзылған кезде, қызметкер келіскен жағдайда жұмыс беруші оны басқа жұмысқа ауыстыру шараларын қабылдауға тиіс.

Кәсіптік одақтың мүшесі болып табылатын қызметкерлермен Еңбек кодексінің 54-бабы 1-тармағының 2), 3) тармақшаларында көзделген негіздер бойынша еңбек шартын бұзу, сондай-ақ Еңбек кодексінің 59-бабы 1-тармағының 2) тармақшасына сәйкес еңбек шартын тоқтату ұжымдық шартта көзделген тәртіппен, осы ұйымның кәсіптік одағы органының дәлелді пікірін ескере отырып жүргізіледі.

54 баптың 4 тармағы: өзінің жұмысын жалғастыруына денсаулық жағдайының кедергі келтіруі салдарынан қызметкер атқаратын лауазымына немесе орындайтын жұмысына сәйкес келмеген жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Еңбек кодексінің 54-бабы 1-тармағының 4) тармақшасына сәйкес еңбек шартын бұзу үшін қызметкердің осы жұмысты жалғастыруына кедергі келтіретін денсаулық жағдайы салдарынан атқаратын лауазымына немесе орындайтын жұмысына сәйкес келмеуі Қазақстан Республикасының заңнамасында белгіленген тәртіппен медициналық-әлеуметтік сараптама қорытындысымен расталған болуға тиіс. Егер жұмыскер өз міндетін дұрыс атқарып жүрсе, жоне ол жүмыс денсаулығына зиянды болмаса, онда оның өз еңбек қабілетін біршама жоғалтқаны оны жұмыстан шығаруға негіздеме бола алмайды. Бірақ, кейбір ауруларға шалдыққанда (мысалы, жұқпалы) жұмыскер, еңбек қабілеті бола тұрып, жұмыстан шеттетілуі немесе шығарылуы мүмкін (мысалы, мектеп жасына дейінгі мекемелердің қызметкерлері).

           54 баптың 5 тармағы: сынақ мерзімі кезеңінде жұмыс нәтижесі дұрыс болмаған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.       Сынақ мерзімі кезеңінде қызметкердің жұмысы теріс нәтиже берсе, жұмыс беруші сынақ мерзімі аяқталуына күнтізбелік 7 күн қалғаннан бастап қызметкерге жазбаша түрде ескертіп, бұл қызметкерді сынақ мерзімінен өте алмады деп тануға негіз болған себептерді көрсете отырып, онымен еңбек шартын бұзуға құқылы. Сынақ нәтижесі теріс нәтиже беруіне байланысты еңбек шартын тоқтату тек жұмыс берушінің бастамасы негізінде жүзеге асырылады. 

         Сынақ мерзімін өту кезңнде қызметкерге Қазақстан Республикасының еңбек кодексінде көзделген өзге де негіздерде еңбек шартын бұзуға жол берілмейді. Қызметкерге берген жазбаша хат жазбаша хабарламамен бірдей мағына білдіреді. Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 1бабана сәйкес, хабарлама - қызметкердің немесе жұмыс берушінің жазбаша өтініші не өзге тәсілмен (курьерлік почта, почта байланысы, факсимильді байланыс және электрондық почта арқылы) берілген өтініштер.

         Егер сынақ мерзімі аяқталса және тараптардың ешқайсысы еңбек шартының бұзылуын талап етпесе, онда қызметкер сынақтан өткен болып есептеледі. Сынақ мерзімі аяқталғаннан кейін, қызметкерді сынақ мерзімінен өткендігі туралы қосымша бұйрық шығаруды қажет етпейді.

         Жұмыс беруші сынақ мерзімі аяқталғанға дейін қызметкерді одан жоғары лауазымға тағайындаған жағдайда да қызметкер сынақтан өткен болып есептеледі. 

54 баптың 6 тармағы: қызметкер бір жұмыс күні (жұмыс ауысымы) ішінде дәлелді себепсіз үш және одан да көп сағат бойы жұмыста болмаған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Жұмыс берушінің еңбек шартын бұзудың незігі, егер  қызметкер бір жұмыс күні (жұмыс ауысымы) ішінде дәлелді себепсіз үш және одан да көп сағат бойы жұмыста болмаса туындайды және бұл жұмыста болсаған уақыты дәлелді себепке жатқызылмайды.

Қызметкерлердің жұмыста болмауының кейбір себептері Қазақстан Республикасының Жоғарғы сотының 2003 жылғы 19 желтоқсандағы №9 «Еңбек дауларын шешу заңнамасын соттармен қолданудың кейбір сұрақтары туралы» нормативтік қаулысының 16 және 17  пункттерінде көзделген. Олар:

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 6 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 7 тармағы: қызметкер жұмыста алкогольдік, нашақорлық, психотроптық, уытқұмарлық масаңдық (соларға ұқсас) жағдайында болған, оның ішінде жұмыс күні ішінде алкогольдік, нашақорлық, уытқұмарлық масаңдық (соларға ұқсас) жағдай туғызатын заттарды пайдаланған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады. Бұл Қазақстан Республикасының Жоғарғы сотының 2003 жылғы 19 желтоқсандағы №9 «Еңбек дауларын шешу заңнамасын соттармен қолданудың кейбір сұрақтары туралы» нормативтік қаулысының 19  пункітінде көзделген.

Аталған негіз бойынша жұмыстан шығару қызметкер еңбек функциясын атқару уақытында жұмысқа алкогольдік немесе нашакорлық масаң күйде немесе өзге де түрдегі уыттық улану жағдайында келуі, жұмыс күні ішінде алкогольдік, нашақорлық масаңдық немесе өзге де жағынан улану жағдайын туғызатын заттарды пайдалану танылады.  
Жұмыс беруші:

1) жұмыста алкогольдік, нашақорлық, уытқұмарлық масаңдық (соларға ұқсас) жағдайында болған немесе жұмыс күні ішінде осындай масаңдық туғызатын заттарды пайдаланған;

2) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау ережелері бойынша емтихан тапсырмаған;

3) жұмыс беруші берген жеке және (немесе) ұжымдық қорғану құралдарын пайдаланбаған;

4) Қазақстан Республикасының заңнамасына сәйкес міндетті болып табылатын болса, медициналық тексеруден не ауысым алдындағы медициналық куәландырудан өтпеген;

5) егер оның іс-әрекеттері немесе әрекетсіздігі авариялық ахуал туғызуға, еңбекті қорғау, өрт қауіпсіздігі ережелерінің не көліктегі қозғалыс қауіпсіздігінің бұзылуына әкеп соғуы мүмкін болса, қызметкерді жұмыстан шеттетуге міндетті.

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 7 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 8 тармағы: қызметкер, жарақаттар мен аварияларды қоса алғанда, ауыр зардаптарға әкеп соққан немесе соғуы мүмкін, еңбекті қорғау немесе өрт қауіпсіздігі не көліктегі жүру қауіпсіздігі ережелерін бұзған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Қызметкердің негізгі міндеттерінің бірі еңбекті қорғау мен қауіпсіздік талаптарын сақтау болып табылады: жұмыс орнында еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау, өрт қауіпсіздігі мен өндірістік санитария жөніндегі талаптарды сақтауға; еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі нормалардың, ережелердің және нұсқаулықтардың талаптарын, сондай-ақ жұмыс берушінің өндірістегі жұмыстарды қауіпсіз жүргізу жөніндегі талаптарын сақтауға міндетті.

Қазақстан Республикасының 1996 жылғы 22 қарашадағы № 48 «Өрт қауіпсіздігі туралы» заңының 25 бабының  9 тармағына сәйкес, ұйымдар меншік нысанына қарамастан өрт қауіпсіздігі шеңберіндегі міндеттерінен басқа өрт қауіпсіздігін қамтамасыз шараларын жүзеге асыруға, өртке қарсы алдын алу шараларын жүргізуге, сонымен қатар өздерінің қызметкерлерін өрт қауіпсіздігі шараларын оқытуға міндетті.

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 8 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 9 тармағы: қызметкердің жұмыс орнында басқаның мүлкін ұрлау (оның ішінде ұсақ ұрлық), оны қасақана жою немесе бүлдіру әрекеті заңды күшіне енген сот үкімімен немесе қаулысымен анықталған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Қызметкер өз жұмыс орнында мүлік ұрлап (ұсақ ұрлық), ол заңды күшіне енген сот үкімімен немесе қаулысымен расталса, мұндай әрекет те қызметкердің еңбек міндетін өрескел бұзғандығы болып саналады. Егер ұрланған заттың құны заңнамада белгіленген айлық есептік көрсеткіш көлемінің 10 есе мөлшерінен аспайтын болса, ол ұсақ ұрлыққа жатады.
ҚР 1997 жылы 16 маусымдағы №167 Қылмыстық кодексінің 175 бабының 5 тармағында ұсақ ұрлық түсінігі берілген. Меншiк құқығында ұйымға тиесiлi немесе оның қарамағындағы бөтен бiреудiң мүлкiн ұрлау, алаяқтық жасау, иемденiп алу немесе ысырап ету жолымен жасалған ұсақ-түйек ұрлау қылмыстық жауаптылыққа әкеп соқпайды. Оны жасауға кiнәлi адам заңға сәйкес әкiмшiлiк жауапқа тартылады. Егер ұрланған мүлiктiң құны әрекет жасалған кезде Қазақстан Республикасының заңдарында белгiленген он еселенген айлық есептiк көрсеткiш мөлшерiнен аспайтын болса, ұрлық ұсақ-түйек ұрлау деп танылады.

Аталған тармақ бойынша еңбек шартын бұзу:

· қызметкердің жұмыс орнында басқаның мүлкін ұрлау (оның ішінде ұсақ ұрлық), оны қасақана жою немесе бүлдіру әрекеті заңды күшіне енген сот үкімі бойынша қызметкерге әкімшілік жауаптылық көзделсе;

· қызметкердің жұмыс орнында басқаның мүлкін ұрлау (оның ішінде ұсақ ұрлық), оны қасақана жою немесе бүлдіру әрекеті заңды күшіне енген сот үкімі бойынша қызметкер бұрынғы жұмысын жалғастыруға мүмкіндік болмайтындай жазаға тартылған жағдайда ғана жол беріледі.

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 9 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 10 тармағы: ақшалай немесе тауарлық құндылықтарға қызмет көрсететін қызметкердің кінәлі әрекеттер жасауы немесе әрекетсіздігі, егер бұл әрекеттер немесе әрекетсіздік жұмыс берушінің тарапынан оған деген сенімнің жоғалуына негіз болса жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Қызметкердің іс-әрекеті оған жұмыс беруші тарапынан сенімнін жоғалуына негіз болса, ақшалай немесе тауарлық құндылықтармен тікелей қызмет ететін қызметкер кінәлі іс-әрекет жасаған болса. Ақшамен және тауарлық құндылықтармен тікелей қызмет ететін қызметкерлер санаттарына оларды қабылдаумен, сақтаумен, тасымалдаумен, таратумен, т.б. айналысатын адамдар жатады. Бұл жерде кәсіпорынга келген залал үшін қызметкерге жүктелген материалдық жауапкершіліктің мөлшері еш рөл атқармайды.

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 10 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 11 тармағы: тәрбиелік функциялар атқаратын қызметкер осы жұмысын жалғастырумен сыйыспайтын, адамгершілікке жат қылықтар жасаған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Тәрбиешілік міндетті атқарушы қызметкер аталған жұмысты жалғастыруға сыйымсыз, моральға жат қылық жасаған жағдайда жұмыс беруші тарапынан еңбек шартының бұзылуын қарастырады. Бұл негіздеме бойынша тәрбие жұмысымен айналысатын қызметкерлерді ғана жұмыстан шығаруға жол беріледі. Педагогикалық қызметкерлер мен оларға теңестірілген адамдардың қызметтерінің тізімі Қазақстан Республикасы Үкіметінің 1999 жылғы 3 қыркүйектегі №1304 қаулысымен бекітілген.

Ол тізімде барлық мамандықтағы мұғалімдер, барлық, типтегі оқу орындары мен мектеп жасына дейінгі мекемелердің басшылары, олардың орынбасарлары, құрылымдық бөлімшелердің басшылары және қызметтері оқушылармен жүргізілетін оқу-тәрбие, оқу-өндіріс және оқу-сауықтыру жұмыстарымен тікелей байланысты басқа мамандар (тәрбиешілер, спорт жаттықтырушылары, т.б.) қамтылған. Педагогикалық қызметкерлерге тізімде көрсетілген білім беру мекемелерінің басқа да лауазымдары теңестірілген (мысалы, оқу-кеңес беру пунктінің меңгерушісі, оқу-өндіріс комбинатының директоры, мектептен тыс ұйымның директоры, т.б.). Ал, білім беру саласында жұмыс істейтін, бірақ тек техникалық міндеттерді орындайтын қызметкерлер бұл негіздеме бойынша жұмыстан шығарылуы

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 11 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 12 тармағы: қызметкер еңбек міндеттерін атқаруға байланысты өзіне мәлім болған мемлекеттік құпияларды және заңмен қорғалатын өзге де құпияны құрайтын мәліметтерді жария еткен жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Қызметтік құпия бұл мемлекеттік құпияның бір бөлігіне кіретін жекелеген сипаттағы мәліметтер немесе мемлекеттің, Қазақстан Республикасының ұйымдары мен мемлекеттік органдарының ұлттық мүддесіне зиян келтіретін немесе оны жарияетілетін мәліметтер. 

Қызметкер еңбек шартына сәйкес өзіне сеніп тапсырылған мемлекеттік, қызметтік, коммерциялық және заңмен қорғалатын өзге де құпияларды құрайтын мәліметтерді жария еткен жағдайда осы тармақ бойынша жұмыстан шығарылуы мүмкін. Еңбек құқығындағы бұл еңбек шартын бұзудың жаңа негіздемесі болып табылады, ол өзіне сеніп тапсырылған мемлекеттік, қызметтік, коммерциялық және заңмен қорғалатын өзге де құпияларды құрайтын мәліметтерді, қызметкер жария еткен жағдайда қолданылады. Коммерциялық құпия болып табылатын мәліметтерді оны қорғау құралдарын анықтау тәртібі, сондай-ақ коммерциялық құпиялар құрамына кіруге тиісті емес мәліметтер тізімі заңнамада белгіленеді (ҚР Азаматтық кодексінің 10 бабының 5 тармағы).

   Қызметкерді жұмыстан шығару мәселесін шешкенде, оған сеніп тапсырылған мемлекеттік, қызметтік, коммерциялық және езге құжаттардың қаншалықты құпия болып табылатындығын, олардың заңмен қорғалатын-қорғалмайтындығын, бұл мәліметтерді қызметкердін құпияда ұстауға міндетті екендігі, еңбек шартында көрсетілгенкөрсетілмегенін анықтау керек.  Бұл жағдайлардың тек біреуінің ғана болмауы қалайда еңбек дауына алып келеді. Жеке еңбек шартына сәйкес сеніп тапсырылған мемлекеттік, қызметтік, коммерциялық және заңмен қорғанатын өзге де құпияларды жария етуіне байланысты қызметкерді жұмыстан шығарған істерге тәртілтік жазаны қолданудың және оған шағым келтірудің жалпы тәртібі таралады. 

Қызметтік немесе коммерциялық құпияны құрайтын ақпаратты соңдай-ақ азаматтық заңнама да қорғайды. Бұл жерде әңгіме сол ақпарат үшінші адамға белгісіз болғандықтан, оған заңды түрде рұқсат етілмегендіктен және ақпарат иесінің оны құпияда ұстауға шара қолданғандығынан ол ақпараттың шындығында коммерциялық құндылық екендігіңде, не ондай болатындығанда. Мұндай ақпаратты заңсыз әдістермен алған адамдар, сондай-ақ еңбек шартын бұзып коммерциялық немесе қызметтік құпияны жария еткен қызметкерлер, азаматтық-құқықтық шартты бұзып бұл ақпараттарды алған контрагентгер келген залалдың орнын толтыруға міндетті (ҚР Азаматтық кодексінің 126 бабы) [8]. 

Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 22 бабының 2 тармағының 6 тармақшасына сәйкес, қызметкер еңбек міндеттерін орындауға байланысты өзіне мәлім болған мемлекеттік құпияны, қызметтік, коммерциялық және заңмен қорғалатын өзге де құпияларды құрайтын мәліметтерді жария етпеуге міндетті.

ҚР еңбек кодексінің 54 бабының 12 тармағы бойынша еңбек шартын бұзған жағдайда ҚР еңбек кодексінің 73 және 74 баптарында көзделген тәртіптік жазаларды қолдану тәртібін сақтау қажет.

54 баптың 13 тармағы: егер тәртіптік жазасы бар қызметкер еңбек міндеттерін дәлелді себепсіз қайталап орындамаған немесе тиісінше орындамаған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады. Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 22 бабының 2 тармағының 1 тармақшасына сәйкес, қызметкер еңбек міндеттерін еңбек шартына, ұжымдық шартқа, жұмыс берушінің актілеріне сәйкес орындауға міндетті.

Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 1 бабының 75 тармағына сәйкес, тәртіптік теріс қылық - қызметкердің еңбек тәртібін бұзуы, сондай-ақ еңбек міндеттерін құқыққа қайшы келетіндей кінәмен орындамауы немесе тиісінше орындамауы.

Тәртіптік теріс қылық жасаған қызметкерлерге Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 72 бабының 1 трамағында көзделген тәртіптік жазалардың түрлерін қолдана алады. Қызметкерлердің жекелеген санттарына Қазақстан Республикасының заңнамасымен көзделген өзге де тәртіптік жазалардың түрлерін қолдана алады.

Мысалы, ҚР «Мемлекеттік қызмет туралы» 1999 жылғы 23 маусымдағы №453 заңына сәйкес, мемлекеттік қызметкерлерге өздеріне тапсырылған міндеттерді, орындамаған немесе тиісінше орындамаған, сыбайлас жемқорлық құқық бұзушылық жасаған, өкіліттілігін асыра пайдаланған, мемлекеттік және еңбек тәртібін бұзған, мемлекеттік қызмет талаптарымен байланысты  Заңмен көзделген шектеулерді орындамаған жағдайда мынадай тәртіптік жазалар қолданылады: 

· ескерту;

· сөгіс;

· қатаң сөгіс;

· қызметке толықтай сәйкес келмейтіндігін ескертуге;

· лауазымынан алып тастау.

54 баптың 14 тармағы: Қазақстан Республикасының заңдарында белгіленген жағдайларда қызметкердің мемлекеттік құпияларға жіберілу рұқсаты тоқтатылған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Мемлекеттік құпияға лауазымды тұлғалардың ҚР азаматтары мен шетел азаматтарының кіруі ҚР «Мемлекеттік құпия туралы» 1999 жылғы 15 наурыздағы №349-1 заңымен анақталған.  Аталған заңның 3 бабына сәйкес, лауазымды тұлғаның немесе ҚР азаматтарының мемлекеттік қызметке кіруін мынадай жағдайларда мемлекеттік органның немесе ұйымның басшысының шешімімен тоқтатылады.

54 баптың 15 тармағы: еңбек шартын жасасу кезінде түпнұсқа құжаттар немесе мәліметтер еңбек шартын жасасудан бас тартуға негіз болатын жағдайда, қызметкер жұмыс берушіге көрінеу жалған құжаттар немесе мәліметтер ұсынған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

Еңбек шартын:

1) медициналық қорытынды негізінде адамның денсаулық жағдайы бойынша қайшы келетін жұмысты орындауға;

2) ауыр жұмыстарға, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыстарға, сондай-ақ жұмыс берушінің мүлкі мен басқа да құндылықтарының сақталуын қамтамасыз етпегені үшін қызметкердің толық материалдық жауапкершілігі көзделетін лауазымдар мен жұмыстарға, он сегіз жасқа толмаған азаматтармен;

3) соттың заңды күшіне енген үкіміне сәйкес белгілі бір лауазымға тұру немесе белгілі бір қызметпен шұғылдану құқығынан айырылған азаматтармен;

4) Қазақстан Республикасының Үкіметі белгілеген тәртіппен шетелдік жұмыс күшін тартуға жергілікті атқарушы органның рұқсатын алғанға дейін немесе Қазақстан Республикасының заңдарында белгіленген шектеулерді немесе алып тастауларды сақтамай, Қазақстан Республикасы аумағында уақытша тұратын шетелдіктермен және азаматтығы жоқ адамдармен жасасуға жол берілмейді.

54 баптың 16 тармағы: жұмыс берушінің атқарушы органы басшысының, оның орынбасарының не жұмыс беруші бөлімшесі басшысының еңбек міндеттерін бұзуы жұмыс берушіге материалдық залал келтіруге әкеп соққан жағдайда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады.

54 баптың 17 тармағы: қызметкермен еңбек шарты жұмыс берушінің бастамасымен жүктілігі және босануы бойынша демалыста болған, сондай-ақ егер ауру Қазақстан Республикасының Үкіметі бекітетін еңбекке қабілетсіздіктің анағұрлым ұзақ мерзімі белгіленген аурулар тізбесіне енгізілген жағдайларды қоспағанда, қызметкер еңбекке уақытша қабілетсіздігі салдарынан қатарынан екі айдан астам уақыт жұмысқа шықпаған жағдайларда бұзылуы мүмкін.

Өндірістік жарақат алуына немесе кәсіптік ауруға шалдығуына байланысты еңбекке қабілеттілігінен айрылған қызметкердің жұмыс орны (лауазымы) еңбекке қабілеттілігі қалпына келгенге дейін немесе мүгедектік белгіленгенге дейін сақталады.

54 баптың 18 тармағы: қызметкер сот актісіне сәйкес одан әрі жұмыс істеу мүмкіндігін жоятын сыбайлас жемқорлық құқық бұзушылық жасаған жағдайларда жұмыс беруші қызметкерді өз бастамасымен жұмыстан босата алады. Қазақстан Республикасының «Жемқорлыққа қарсы күрес туралы» 1998 жылғы 2 маусымдағы №267 заңына сәйкес, жемқорлық болып.
Тараптардың еркінен тыс мән-жайлар бойынша еңбек шартын тоқтату негіздері
Еңбек шарты тараптардың еркінен тыс мына мән-жайлар бойынша:

1) қызметкер әскери қызметке шақырылған (кірген) кезде қызметкер тиісті құжатты ұсынған күннен бастап;

2) қызметкер не жұмыс беруші-жеке тұлға еңбек қатынастарын жалғастыру мүмкіндігін болғызбайтын жазамен сотталған сот үкімі заңды күшіне енген кезде;

2-1) жергілікті атқарушы органдар шетелдік жұмыс күшін тартуға рұқсатты қайтарып алған кезде;

3) қызметкер не жұмыс беруші-жеке тұлға қайтыс болған жағдайда, сондай-ақ сот қызметкерді не жұмыс беруші - жеке тұлғаны қайтыс болды деп жариялаған немесе хабарсыз кетті деп таныған жағдайда;

4) сот қызметкерді әрекетке қабілетсіз немесе әрекетке қабілеті шектеулі деп таныған, соның салдарынан қызметкердің бұрынғы жұмысын жалғастыруға мүмкіндігі болмайтын жағдайда;

5) бұрын осы жұмысты атқарған қызметкер жұмысына қайта алынған жағдайда тоқтатылуға тиіс.

Бақылау сұрақтары
1 Еңбек шартының ұғымы.

2 Еңбек шартының мазмұны.

3 Еңбек шартын тоқтату мен бұзудың негіздері.

4 Еңбек шартында қандай ережелер мiндеттi болып табылады?

5 Еңбек шарты қандай мерзiмге жасалуы мүмкiн.

Тақырып 6. Жұмыс уақыты мен тынығу уақыты
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Тақырыпты меңгеру барысында ең алдымен осы екі ұғымға тоқталып кетейік.  Жұмыс уақыты - қызметкер жұмыс берушінің актілеріне және еңбек шартының талаптарына сәйкес еңбек міндеттерін орындайтын уақыт, сондай-ақ ҚР Еңбек кодексіне сәйкес жұмыс уақытына жатқызылған өзге де уақыт кезеңдері ал  тынығу уақыты - қызметкердің еңбек міндеттерін орындаудан бос және өз қалауы бойынша пайдалана алатын уақыты (ҚР ЕК 1 б.).
Қызметкер еңбек міндеттерін жұмыс уақытынын ішінде орындауға міндетті. Ұзақтығы қалыпты, ұзақтығы қысқартылған және толық емес жұмыс уақыты болуы мүмкін. Бұл жұмыс уақытының ұзақтығы аптамен белгіленеді. Бес күндік жұмыс аптасы кезінде күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) ұзақтығы апталық норма 40 сағат болғанда - 8 сағаттан, апталық норма 36 сағат болғанда - 7 сағат 12 минуттан және апталық норма 24 сағат болғанда 5 сағаттан аспауға тиіс. Алты күндік жұмыс аптасы кезінде күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) ұзақтығы апталық норма 40 сағат болғанда - 7 сағаттан, апталық норма 36 сағат болғанда - 6 сағаттан және апталық норма 24 сағат болғанда 4 сағаттан аспауға тиіс.

Еңбек кодексіне сәйкес тынығу уақытының мынадай түрлері бекітілген: 1) жұмыс күні (жұмыс ауысымы) ішіндегі үзілістер - тынығуға және тамақтануға арналған үзіліс; ауысымішілік және арнаулы үзілістер; 2) күнделікті (ауысымаралық) тынығу; 3) демалыс күндері (апта сайынғы үздіксіз тынығу); 4) мереке күндері; 5) демалыста.

Студенттерге Қзақастан Республикасының еңбек кодексінің 7 және 8  бөлімінің нормаларын білулері қажет.

6.1 Жұмыс уақытының түсінігі мен түрлері
      
Жұмыс уақыты - қызметкер жұмыс берушінің актілеріне және еңбек шартының талаптарына сәйкес еңбек міндеттерін орындайтын уақыт, сондай-ақ ҚР Еңбек кодексіне сәйкес жұмыс уақытына жатқызылған өзге де уақыт кезеңдері (ҚР ЕК 1 б.).

Қызметкер еңбек міндеттерін жұмыс уақытынын ішінде орындауға міндетті.
Ұзақтығы қалыпты, ұзақтығы қысқартылған және толық емес жұмыс уақыты болуы мүмкін.

Жұмыс уақытына дайындық-қорытынды жұмыстар (наряд-тапсырма, материалдар, құралдар алу, техникамен, құжаттамалармен танысу, жұмыс орнын дайындау және жинау, дайын өнімді тапсыру және басқалар), еңбек технологиясында, еңбекті ұйымдастыруда, еңбекті нормалау мен қорғау ережелерінде көзделген үзілістер, қызметкер өзінің уақытына еркін иелік ете алмайтын жұмыс орнында болу немесе жұмысты күту уақыты, мереке және демалыс күндеріндегі кезекшіліктер, үйдегі кезекшілік және еңбек шартында, ұжымдық шартта, жұмыс берушінің актілерінде не Қазақстан Республикасының нормативтік құқықтық актілерінде айқындалатын басқа да кезеңдер жатады.

Жұмыс уақытының қалыпты ұзақтығы аптасына 40 сағаттан аспауға тиіс. Еңбек шартында, ұжымдық шартта жұмыс уақытының қалыпты ұзақтығы үшін төленетіндей төлемақымен ұзақтығы аз жұмыс уақыты көзделуі мүмкін. 

Қысқартылған жұмыс уақыты. Он сегіз жасқа толмаған қызметкерлер үшін жұмыс уақытының қысқартылған ұзақтығы Еңбек кодексінің 181-бабына сәйкес белгіленеді.

Ауыр жұмыстарда, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыстарда істейтін қызметкерлер үшін жұмыс уақытының қысқартылған ұзақтығы Еңбек кодексінің 202-бабына сәйкес белгіленеді. Бірінші және екінші топтардағы мүгедектер үшін жұмыс уақытының қысқартылған ұзақтығы Еңбек кодексінің 224-бабына сәйкес белгіленеді.

Толық емес жұмыс уақыты. Еңбек кодексінде белгіленген қалыпты ұзақтықтан аз уақыт, оның ішінде: толық емес жұмыс күні, яғни күнделікті жұмыс (жұмыс ауысымы) ұзақтығының нормасын азайту; толық емес жұмыс аптасы, яғни жұмыс аптасындағы жұмыс күндерінің санын қысқарту; бір мезгілде күнделікті жұмыс (жұмыс ауысымы) ұзақтығының нормасын азайту және жұмыс аптасындағы жұмыс күндерінің санын қысқарту толық емес жұмыс уақыты болып есептеледі.

Еңбек шартында тараптардың келісімімен қызметкер үшін толық емес  жұмыс уақыты белгіленуі мүмкін. Толық емес жұмыс уақыты белгілі немесе белгісіз мерзімге белгіленеді. Толық емес жұмыс уақыты жағдайларында жұмыс істеу қызметкер үшін еңбек кодексінде, еңбек шартында, ұжымдық шартта, келісімдерден белгіленген жыл сайынғы ақылы еңбек демалысының ұзақтығын қандай да бір шектеуге әкеп соқтырмайды.

6.2 Жұмыс уақытының режимі
Жұмыс уақытының режимі жұмыс аптасының түріне байланысты. Жұмыс уақыты режимінің негізгі элементтері: аптадағы жұмыс күндерінің саны;  күнделікті жұмыстың басталуы мен аяқталуы; жұмыс ауысымдарының ұзақтығы мен алмасуы.

Қызметкерлер үшін екі демалыс күні бар бес күндік жұмыс аптасы белгіленеді. Бес күндік жұмыс аптасы кезінде күнделікті жұмыстың (ауысымның) ұзақтығы жұмыстың ерекшелігі ескеріле және жұмыс аптасының белгіленген ұзақтығы сақтала отырып, жұмыс берушінің актісімен айқындалады.


Өндіріс сипаты мен жұмыс жағдайлары бойынша бес күндік жұмыс аптасын енгізу қисынсыз болатын ұйымдарда бір демалыс күні бар алты күндік жұмыс аптасы белгіленеді.


Жұмыс беруші еңбек шартының және (немесе) ұжымдық шарттың талаптарына сәйкес бес күндік немесе алты күндік жұмыс аптасын белгілейді (ҚР ЕК 81б.).


Бес күндік жұмыс аптасы кезінде күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) ұзақтығы апталық норма 40 сағат болғанда - 8 сағаттан, апталық норма 36 сағат болғанда - 7 сағат 12 минуттан және апталық норма 24 сағат болғанда 5 сағаттан аспауға тиіс. Алты күндік жұмыс аптасы кезінде күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) ұзақтығы апталық норма 40 сағат болғанда - 7 сағаттан, апталық норма 36 сағат болғанда - 6 сағаттан және апталық норма 24 сағат болғанда 4 сағаттан аспауға тиіс.


Күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) ұзақтығы, күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) басталу және аяқталу уақыты, жұмыстағы үзілістер уақыты жұмыс аптасының белгіленген ұзақтығы сақтала отырып, ұйымның еңбек тәртіптемесі ережелерімен, еңбек шартымен, ұжымдық шартпен белгіленеді.


Өнер және мәдени демалыс кәсіптік ұйымдарының шығармашылық қызметкерлері, бұқаралық ақпарат құралдарының қызметкерлері, спортшылар, жаттықтырушылар үшін Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасына, жұмыс берушінің актілеріне, ұжымдық шартқа немесе еңбек шартына сәйкес күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) өзгеше ұзақтығы белгіленуі мүмкін (ҚР ЕК 82 б.).

Ауысымдық жұмыс

Өндірістік процестің ұзақтығы не жұмыс берушінің өндірістік қызметінің режимі күнделікті жұмыс ұзақтығының нормасынан асып кеткен жағдайларда ауысымдық жұмыс белгіленуі мүмкін. Ауысымдық жұмыс кезінде жұмыс ауысымының ұзақтығы, бір жұмыс ауысымынан екіншісіне өту қызметкерлер өкілдерімен келісе отырып жұмыс беруші бекіткен ауысым кестелерімен белгіленеді. Жұмыс беруші ауысым кестелерін қызметкерлер назарына осы кестелер қолданысқа енгізілгенге дейін бір айдан кешіктірмей жеткізеді. Қызметкерді қатарынан екі жұмыс ауысымында жұмысқа тартуға тыйым салынады.

 Икемді жұмыс уақыты режиміндегі жұмыс

Қызметкерлердің әлеуметтік-тұрмыстық және жеке қажеттіліктерін өндіріс мүдделерімен үйлестіру мақсатында икемді жұмыс уақыты режимі белгіленуі мүмкін.  Икемді жұмыс уақыты режимінің кезінде:

1) тіркелген жұмыс уақыты;

2) қызметкер сол уақыт ішінде еңбек міндеттерін өз қалауы бойынша атқаруға құқылы икемді (ауыспалы) жұмыс уақыты;

3) есептік кезең белгіленеді.

Шегінде қызметкерлердің осы санаты үшін белгіленген жұмыс уақыты ұзақтығының орташа нормасы сақталуға тиіс кезең икемді жұмыс уақыты кезеңіндегі есептік кезең деп танылады.

 Икемді жұмыс уақыты кезеңіндегі есептік кезең бір айдан аспауға тиіс.  Икемді жұмыс уақыты кезеңіндегі күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) және (немесе) апта сайынғы жұмыс уақытының ұзақтығы күнделікті және (немесе) апта сайынғы жұмыс уақыты ұзақтығының нормасынан көп немесе аз болуы мүмкін. Тіркелген жұмыс уақытының, икемді (ауыспалы) жұмыс уақытының ұзақтығы, икемді жұмыс уақыты режиміндегі есептік кезең еңбек шартында, ұжымдық шартта белгіленеді.

6.3 Тынығу уақытының түсінігі мен түрлері
Тынығу уақыты - қызметкердің еңбек міндеттерін орындаудан бос және өз қалауы бойынша пайдалана алатын уақыты. Тынығу уақытының түрлері: 

1) жұмыс күні (жұмыс ауысымы) ішіндегі үзілістер - тынығуға және тамақтануға арналған үзіліс; ауысымішілік және арнаулы үзілістер;

2) күнделікті (ауысымаралық) тынығу;

3) демалыс күндері (апта сайынғы үздіксіз тынығу);

4) мереке күндері;

5) демалыстар болып табылады.

Қызметкерге күнделікті жұмыс (жұмыс ауысымы) ішінде тынығуға және тамақтануға арналған ұзақтығы жарты сағаттан кем болмайтын бір үзіліс берілуге тиіс. 


Тынығуға және тамақтануға арналған үзіліс күнделікті жұмыс (жұмыс ауысымы) басталғаннан кемінде үш сағат өткеннен кейін және төрт сағаттан кешіктірілмей белгіленуге тиіс. Ұзақтығы 8 сағаттан асатын күнделікті жұмыста (жұмыс ауысымында) жұмыс уақытының икемді жиынтық есебі режимі кезінде тынығуға және тамақтануға арналған үзіліс күнделікті жұмыс (жұмыс ауысымы) басталғаннан кемінде төрт сағат өткеннен кейін белгіленуі мүмкін. 


Жұмыстың жекелеген түрлерінде қызметкерлерге технологияға және өндіріс пен еңбекті ұйымдастыруға байланысты, жұмыс уақытына қосылатын ауысымішілік үзілістер беріледі. Бұл жұмыс түрлері, мұндай үзілістер берудің ұзақтығы мен тәртібі ұжымдық шартта немесе жұмыс берушінің қызметкерлер өкілдерімен келісе отырып қабылданған актілерінде белгіленеді.


Қызметкердің жұмыстың аяқталуы мен оның келесі күні басталуы (жұмыс ауысымы) арасындағы күнделікті (ауысымаралық) тынығуының ұзақтығы он екі сағаттан кем болмауға тиіс.


Демалыс күндері. Қызметкерлерге апта сайын демалыс күндері беріледі.  Бес күндік жұмыс аптасында қызметкерлерге аптасына екі демалыс күні, ал алты күндік жұмыс аптасында - бір күн беріледі. Бес күндік және алты күндік жұмыс аптасында жексенбі жалпы демалыс күні болып табылады. Бес күндік жұмыс аптасындағы екінші демалыс күні жұмыс берушінің актісінде немесе ауысым кестесінде белгіленеді. Егер ұжымдық шартта, еңбек шартында өзгеше белгіленбесе, екі демалыс күні қатар беріледі. Мұсылман күнтізбесі бойынша атап өтілетін Құрбан айттың бірінші күні, 7 қаңтар - православиелік Рождество демалыс күндері болып табылады. Үздіксіз өндірістерде немесе өндірістік-техникалық жағдайлар бойынша немесе халыққа ұдайы үздіксіз қызмет ету қажеттігі салдарынан демалыс күндері жұмысты тоқтату мүмкін болмайтын өндірістерде істейтін қызметкерлерге демалыс күндері жұмыс берушінің қызметкерлер өкілдерімен келісе отырып қабылданған актілерінде бекітілген ауысымдық кестеге сәйкес қызметкерлерге (қызметкерлер тобына) аптаның әр күндері кезекпен беріледі. Іссапарда жүрген қызметкер демалыс күндерін өзі жіберілген жұмыс берушінің еңбек тәртіптемесіне сәйкес пайдаланады.


Еңбек кодексінің 98-бабында көзделген жағдайларды қоспағанда, жұмыс берушінің бастамасы бойынша демалыс және мереке күндеріндегі жұмысқа қызметкердің жазбаша келісімімен жол беріледі. Демалыс және мереке күндерінде қызметкердің бастамасы бойынша жұмысқа жұмыс берушінің рұқсаты негізінде жол беріледі. Қызметкердің келісімінсіз демалыс және мереке күндері жұмысқа тартуға мынадай жағдайларда:

1) төтенше жағдайларды, дүлей зілзаланы немесе өндірістік аварияны болдырмау не олардың зардаптарын дереу жою үшін;

2) жазатайым оқиғаларды, мүліктің опат болуын немесе бүлінуін болдырмау және оларға тексеру жүргізу үшін;

3) жалпы ұйымның немесе оның жекелеген бөлімшелерінің одан әрі қалыпты жұмысы осылардың жедел орындалуына тәуелді болатын шұғыл, бұрын көзделмеген жұмыстарды орындау үшін жол беріледі.


Қызметкерлерге демалыстардың мынадай түрлері: 

1) жыл сайынғы ақылы еңбек демалыстары; 2) әлеуметтік демалыстар беріледі.


Жыл сайынғы ақылы еңбек демалысы қызметкердің тынығуына, жұмыс қабілетін қалпына келтіруіне, денсаулығын нығайтуына және қызметкердің өзге де жеке қажеттіктеріне арналады және жұмыс орны (лауазымы) мен орташа жалақысы сақтала отырып, белгілі бір күнтізбелік күндер санына беріледі.


Әлеуметтік демалыс деп ана болуға, балалардың күтіміне, өндірістен қол үзбей білім алуға қолайлы жағдайлар жасау мақсатында және өзге де әлеуметтік мақсаттар үшін қызметкерді белгілі бір кезеңге жұмыстан босату түсініледі.


Қызметкерлерге әлеуметтік демалыстардың мынадай түрлері:

1) жалақы сақталмайтын демалыс;

2) оқу демалысы;

3) баланы (балаларды) тууға, жаңа туған баланы (балаларды) асырап алуға байланысты демалыстар беріледі.


Жыл сайынғы ақылы еңбек демалысының ұзақтығы егер қызметкерлердің жекелеген санаттары үшін басқа нормативтік құқықтық актілерде, еңбек шартында, ұжымдық шартта және жұмыс берушінің актілерінде көп күн саны көзделмесе, қызметкерлерге ұзақтығы күнтізбелік жиырма төрт күн болатын жыл сайынғы ақылы еңбек демалысы беріледі.

Бақылау сұрақтары:
1 Жұмыс уақытының түсiнiгi.

2 Жұмыс уақытының түрлерi.

3 Жұмыс уақытының қалыпты ұзақтығы.

4 Толық емес жұмыс уақыты.

5 Мерзiмiнен тыс жұмыстар дегенiмiз не?

6 Тынығу уақытының түсінігі

7 Тынығу уақытының жалпы сипаттамасы
Тақырып 7.  Жалақы. Қызметкерлерге кепілдіктер беру мен өтемақылар төлеу
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Студенттер жоғарыда көрсетілген тақырыптарға байланысты жалақы дегеніміз не, оның басқа заңнамада көзделген төлемдер мен қосымшалардан қандай айырмашылықтары бар екенін білулері қажет.  

«Еңбекақы»  категориясының мазмұны екі аспектіні анықтайды: экономикалық және құқықтық. Экономикалық ұғымда еңбекақы жұмыс күшінің бағысы мен құнын білдіреді. Ал құқықтық категория ретінде еңбекақы - қызметкердің біліктілігіне, орындалатын жұмыстың күрделілігіне, санына, сапасына және жағдайына байланысты еңбек үшін төленетін сыйақы, сондай-ақ өтемақы және ынталандыру сипатындағы төлемдер (ҚР ЕК 1б.).


Студенттер еңбекақыны кеплілдіктер мен өтемақы төлемдерінен ерекшелейтін элементтеріне назар аударулары тиіс. Өтемақы төлемдері - жұмыстың ерекше режимі мен еңбек жағдайларына, жұмысынан айрылуына, қызметкерлердің еңбек міндеттерін немесе Қазақстан Республикасының заңдарында көзделген өзге де міндеттерді орындауына байланысты шеккен шығындарын өтеуге байланысты ақшалай төлемдер;



ҚР Еңбек кодексінің 149 бабынан 159 бабы аралығында қызметкерлерге берілетін кепілдіктер мен өтемақы түрлері қарастырылған. 


Осы аталғанды толық меңгеру үшін Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 10 және 13 бөлімдерін қараңыз

7.1 Жалақы түсінігі мен түрлері
Жалақы - қызметкердің біліктілігіне, орындалатын жұмыстың күрделілігіне, санына, сапасына және жағдайына байланысты еңбек үшін төленетін сыйақы, сондай-ақ өтемақы және ынталандыру сипатындағы төлемдер (ҚР ЕК 1б.).
Қызметкерлердің еңбегіне ақы төлеу саласындағы мемлекеттік кепілдіктер: айлық жалақының ең төменгі мөлшерін; Еңбек кодекстің 122-бабына сәйкес айқындалатын сағаттық жалақының ең төменгі мөлшерін; еңбекке ақы төлеудің ең төменгі стандарттарын; үстеме жұмыс үшін ақы төлеуді; мереке және демалыс күндердегі жұмыс үшін ақы төлеуді; түнгі уақыттағы жұмыс үшін ақы төлеуді; жұмыскердің жалақысынан ұстап қалулардың мөлшерін шектеуді; жалақының толық және уақтылы төленуін және еңбекке ақы төлеу саласындағы мемлекеттік кепілдіктердің іске асырылуын мемлекеттік бақылауды; жалақы төлеудің тәртібі мен мерзімдерін қамтиды (ҚР ЕК 120 б.).

 Қызметкердің айлық жалақысының мөлшері қызметкердің біліктілігіне, орындалатын жұмыстың күрделілігіне, санына және сапасына, сондай-ақ еңбек жағдайларына қарай сараланып белгіленеді.  Осы кезеңге белгіленген жұмыс уақытының нормасын толық атқарған және еңбек нормаларын (еңбек міндеттерін) орындаған қызметкердің айлық жалақысының мөлшері Қазақстан Республикасының заңында белгіленген айлық жалақының ең төменгі мөлшерінен кем болмауға тиіс.

Қызметкерлердің еңбегіне уақыт бойынша, кесімді немесе өзге де еңбекке ақы төлеу жүйелері бойынша ақы төленеді. 
7.2 Жалақы төлеу жүйесі
Ақы төлеу жеке және (немесе) ұжымдық еңбек нәтижелері үшін жүргізілуі мүмкін. Еңбекке ақы төлеу жүйесі тарифтік, тарифсіз немесе аралас жүйелер негізінде қалыптастырылуы мүмкін. Еңбекке ақы төлеудің тарифтік жүйесі: тарифтік ставкаларды (айлықақыларды), тарифтік торды, тарифтік коэффициенттерді қамтиды. Еңбекке ақы төлеудің тарифсіз жүйесі еңбекке ақы төлеуге арналған қаражатты қызметкерлердің кәсіби қабілеттерін бағалаудың өлшемдері мен принциптеріне және олардың түпкі нәтижеге қосқан үлестеріне қарай үлестік бөлуге негізделеді. Еңбекке ақы төлеудің аралас жүйесінде еңбекке ақы төлеудің тарифтік және тарифсіз жүйелерінің элементтері қамтылуы мүмкін.

Жұмыс беруші қызметкерлердің өндіріс тиімділігі мен орындалатын жұмыстың сапасын арттыруға мүдделілігін күшейту үшін сыйлықақы беру жүйесін және еңбекке ынталандырудың басқа да нысандарын енгізе алады.  Қызметкерлердің еңбегіне ақы төлеу және еңбекке ынталандыру жүйелері ұжымдық шарттың, еңбек шартының талаптарында және (немесе) жұмыс берушінің актілерінде айқындалады.

Еңбекке ақы төлеу жүйесі біржолғы ынталандырушы төлемдерді есепке алмағанда, қызметкерлердің орташа айлық жалақысының кемінде 75 проценті болатын негізгі жалақы үлесін (жалақының негізгі бөлігіне қатысты) қамтамасыз етуге тиіс. Мемлекеттік бюджет және Қазақстан Республикасы Ұлттық Банкінің сметасы (бюджеті) есебінен ұсталатын ұйымдар қызметкерлерінің еңбегіне ақы төлеу жүйесі Қазақстан Республикасының нормативтік құқықтық актілерінде белгіленеді. Акцияларының бақылау пакеті мемлекетке тиесілі ұлттық компаниялар мен акционерлік қоғамдар басшыларының еңбегіне ақы төлеу және оларға сыйлықақы беру шарттары Қазақстан Республикасының Үкіметі бекіткен Үлгілік ереженің негізінде айқындалады.

Тарифтік жүйе - еңбекке ақы төлеу жүйесінің бір түрі, онда қызметкерлердің жалақысы тарифтік ставкалар (айлықақылар) және тарифтік кестелер негізінде сараланып айқындалады.

Тарифтік кесте - орындалатын жұмыстардың күрделілік және қызметкерлердің біліктілік белгісі бойынша саралауды көздейтін тарифтік разрядтар мен тарифтік коэффициенттердің жиынтығы.

Тарифтік разряд - жұмыстың күрделілік деңгейі және осы жұмысты орындау үшін қажетті біліктілік деңгейінің көрсеткіші.

Тарифтік ставка (айлықақы) - қызметкердің уақыт бірлігі ішінде белгілі бір күрделіліктегі (біліктіліктегі) еңбек нормасын (еңбек міндеттерін) орындағаны үшін еңбегіне ақы төлеудің белгіленген мөлшері
7.3 Қалыпты еңбек жағдайдан ауытқыған 
жағдайда еңбекке ақы төлеу
Еңбекке уақыт бойынша ақы төлеу кезінде үстеме уақыттағы жұмысқа кемінде біржарым есе мөлшерде ақы төлеу жүргізіледі. Еңбекке кесімді ақы төлеу кезінде үстеме уақыттағы жұмысқа қызметкердің белгіленген тарифтік ставкасының (лауазымдық айлықақысының) кемінде елу проценті мөлшерінде қосымша ақы төленеді (ҚР ЕК 127 б.). 


Мереке және демалыс күндеріндегі жұмысқа қызметкердің күндік (сағаттық) ставкасы негізге алына отырып, кемінде екі есе мөлшерде ақы төлеу жүргізіледі.


Түнгі уақыттағы жұмыстың әр сағатына қызметкердің күндік (сағаттық) ставкасы негізге алына отырып, кемінде бір жарым есе мөлшерде ақы төленеді.


Қызметкер әр түрлі біліктілік жұмыстарын орындаған кезде оның еңбегіне неғұрлым жоғары біліктілік жұмысы бойынша ақы төленеді.

Жоғары біліктілік қызметкеріне өндіріс сипатын ескере отырып оған тағайындалған разрядтан төмен тарифтелетін жұмысты орындау тапсырылған жағдайда, еңбекке ақы төлеу оған тағайындалған біліктілік (разряд) бойынша жүргізіледі. 

Бір ұйымда, өзінің еңбек шартында қарастырылған негізгі жұмысымен қатар басқа лауазым бойынша қосымша жұмыс орындайтын немесе уақытша болмаған қызметкердің міндеттерін өзінің негізгі жұмысынан босатылмай орындайтын қызметкерлерге қосымша ақы төленеді.

Жұмыс беруші лауазымдарды қоса атқарғаны (қызмет ету аймағының кеңеюі) және уақытша болмаған қызметкердің міндеттерін орындағаны үшін берілетін қосымша ақылар мөлшерлерін қызметкермен келісе отырып белгілейді.

Ұжымдық шартта және (немесе) еңбек шартында жаңа өндірістерді (өнімдерді) игеру кезеңінде қызметкердің бұрынғы жалақысының сақталуы көзделуі мүмкін.

Жұмыс берушінің кінәсінен жұмыстың бос тұрып қалу уақытына ақы төлеудің тәртібі мен талаптары еңбек шартында, ұжымдық шартта айқындалады және қызметкердің орташа жалақысының елу процентінен кем емес мөлшерде белгіленеді.


Қызметкердің кінәсінен бос тұрып қалған уақытқа ақы төленбеуге тиіс.

7.4 Кепілдіктер беру мен өтемақылар түсінігі мен түрлері
Өтемақы төлемдері - жұмыстың ерекше режимі мен еңбек жағдайларына, жұмысынан айрылуына, қызметкерлердің еңбек міндеттерін немесе Қазақстан Республикасының заңдарында көзделген өзге де міндеттерді орындауына байланысты шеккен шығындарын өтеуге байланысты ақшалай төлемдер;

ҚР Еңбек кодексінің 149 бабынан 159 бабы аралығында қызметкерлерге берілетін кепілдіктер мен өтемақы түрлері қарастырылған. Кепілдіктер мен төлем түрлері:  Қызметкерлер мемлекеттік немесе қоғамдық міндеттерді орындаған кезде берілетін кепілдіктер; медициналық тексеруге жіберілетін қызметкерлер үшін кепілдіктер; донор болып табылатын қызметкерлер үшін кепілдіктер; іссапарларға жіберілетін қызметкерлер үшін кепілдіктер мен өтемақы төлемдері;  қызметкерді жұмыс берушімен бірге басқа жерге ауыстыру кезіндегі кепілдіктер мен өтемақы төлемдері;  экологиялық зілзала және радиациялық қатер аймақтарында еңбек қызметін жүзеге асыратын қызметкерлерге берілетін кепілдіктер; қызметкердің жеке мүлкін жұмыс берушінің мүддесіне пайдалануға байланысты өтемақы төлемдері; жұмысы жолда өтетін немесе жүріп-тұру сипаты; Жұмысынан айрылуына байланысты берілетін өтемақы төлемдері;  далалық жабдықталым ақшасын төлеудің тәртібі мен шарттары; қызметкерлерге жұмыс берушінің қаражаты есебінен әлеуметтік жәрдемақылар төлеу.
Бақылау сұрақтары:
1 Жалақы түсiнiгi және оның айрықша белгiлерi.

2 Жалақы төлеу тәртiбi және орны.

3 Жалақы жүйесiне анақтама берiңiз.

4 Кепiлдiктер өтемақылар дегенiмiз не?

          5 Кепiлдiк өтемақылардың негiзгi түрлерiн атаңыз
Тақырып 8.  Еңбек тәртбі. Материалдық жауаптылық
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама
Бұл тақырыпты оқуды еңбекті қорғау институтының мазмұны жөнінде Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 5 бөлімінде бекітілген нормалардан бастаған жөн.
Тақырыпқа дайындалу барысында құқықтық нормалар міндеттерін ашып көрсететін талдау жасау қажет. Бұлар қызметкерлердің еңбек процесіндегі өмірі мен денсаулықтарын қорғаудағы тиісті еңбек жағдайларын қамтамасыз етуге бағытталған предписаниялар.

Студенттерге еңбекті қорғау нормасы - бұл құқықтық, әлеуметтік-экономикалық, ұйымдастыру-техникалық, санитарлық-эпидемиологиялық, емдеу-профилактика, оңалту және өзге де іс-шаралар мен құралдарды қамтитын, еңбек қызмет процесінде қызметкерлердің өмірі мен денсаулығының қауіпсіздігін қамтамасыз ету жүйесі екендігін анықтап алған жөн.

Студент бұл институттың негізгі заңдардан – конституциялық нормалардан, сондай ақ заңға бағынышты актілерден – ереже, нұсқаулықтардан тұратынын білген жөн.


Аталған нормаларды толығымен игеру үшін Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 5 бөлімін қараңыз.
8.1 Еңбек тәртібінің түсінігі. Ішкі еңбек тәртібі
Еңбек тәртібі - жұмыс беруші мен қызметкерлердің Қазақстан Республикасының нормативтік құқықтық актілерінде, сондай-ақ келісімдерде, еңбек шартында, ұжымдық шартта, жұмыс берушінің актілерінде, құрылтай құжаттарында белгіленген міндеттемелерді тиісінше орындауы (ҚР ЕК 1 б.).

Жұмыс беруші еңбек тәртіптемесінің ережелерін қызметкерлер өкілдерімен келісе отырып бекітеді. Еңбек тәртіптемесінің ережелерінде қызметкерлердің жұмыс уақыты мен тынығу уақыты, еңбек тәртібін қамтамасыз етудің талаптары, еңбек қатынастарын реттеудің өзге де мәселелері белгіленеді. Қызметкерлердің жекелеген санаттары үшін еңбек тәртіптемесі Қазақстан Республикасының заңдарында белгіленген тәртіппен бекітілетін жарғыларда және ережелерде реттеледі. Еңбек тәртіптемесінің ережелерін орындау жұмыс берушілер мен қызметкерлер үшін міндетті болып табылады.

Еңбек тәртібін жұмыс беруші жеке және ұжымдық еңбек үшін қажетті ұйымдастырушылық және экономикалық жағдайлар жасау, қызметкерлердің еңбекке саналы көзқарасы арқылы, сендіру, адал еңбегі үшін көтермелеу әдістерімен, сондай-ақ тәртіптік теріс қылық жасаған қызметкерлерге тәртіптік жаза қолдану арқылы қамтамасыз етеді. 

8.2 Еңбектегі табыстар үшін көтермелеу
      
Жұмыс беруші қызметкерлерге еңбектегі жетістіктері үшін көтермелеудің кез келген түрін қолдануға құқылы. Қызметкерлерді көтермелеудің түрлері мен оларды қолданудың тәртібі Қазақстан Республикасының заңнамасында, жұмыс берушінің актілерінде, еңбек шартында, ұжымдық шартта айқындалады (ҚР ЕК 71 б.).

Еңбек міндеттерін үлгілі орындалғаны, еңбек өнімділігін арттырғаны, өнімнің сапасын жақсартқаны ұзақ уақыт бойы, әрі мінсіз қызмет атқарғаны жәнс жұмыстағы басқа жетістіктері үшін мынадай көтермелеу шаралары қолданылуы мүмкін:
1) алғыс жариялау;
2) бағалы сыйлықтармен, ақшалай сыйлықтармен марапаттау;
3) құрмет грамотасымен марапаттау;
4) лауазымын көтеру; т.б.
8.3 Қызметкерлердің тәртіптік жауаптылықтары
Жұмыс беруші қызметкердің тәртіптік теріс қылық жасағаны үшін: 1) ескерту; 2) сөгіс; 3) қатаң сөгіс; 4) Еңбек кодексінде белгіленген жағдайларда еңбек шартын жұмыс берушінің бастамасы бойынша бұзу түріндегі тәртіптік жаза қолдануға құқылы.

Еңбек кодексінде және Қазақстан Республикасының өзге де заңдарында көзделмеген тәртіптік жазаларды қолдануға жол берілмейді.

Жұмыс беруші өзінің актісін шығару арқылы тәртіптік жаза қолданады.  Жұмыс беруші тәртіптік жазаны қолданғанға дейін қызметкерден жазбаша түсініктеме талап етуге міндетті. Қызметкердің жазбаша түсініктеме беруден бас тартуы тәртіптік жаза қолдануға кедергі жасай алмайды. Қызметкер аталған түсініктемені беруден бас тартқан жағдайда тиісті акт жасалады. Жұмыс беруші тәртіптік жазаның түрін айқындау кезінде жасалған тәртіптік теріс қылықтың мазмұнын, сипатын және ауырлығын, оны жасаудың мән-жайларын, қызметкердің оның алдындағы және одан кейінгі тәртібін, еңбекке деген көзқарасын ескеруге тиіс. Әрбір тәртіптік теріс қылығы үшін қызметкерге бір тәртіптік жаза ғана қолданыла алады. Жұмыс берушінің қызметкерге тәртіптік жаза қолдану туралы актісі: 1) қызметкердің еңбекке уақытша қабілетсіздігі; 2) қызметкер мемлекеттік немесе қоғамдық міндеттер атқару уақытына жұмыстан босатылған; 3) қызметкер демалыста болған; 4) қызметкер іссапарда болған кезеңде шығарылмайды.

Тәртіптік жаза қолдану туралы акт ол шығарылған күнінен бастап үш жұмыс күні ішінде тәртіптік жазаға тартылған қызметкерге қолын қойғызып хабарланады. Қызметкер жұмыс берушінің актісімен танысқанын қол қойып растаудан бас тартқан жағдайда, тәртіптік жаза қолдану туралы актіде ол туралы тиісті жазба жасалады. Қызметкерді жұмыс берушінің тәртіптік жаза қолдану туралы актісімен жеке таныстыруға мүмкіндік болмаған жағдайда жұмыс беруші актіні қызметкерге хабарламалы хатпен жіберуге міндетті.

Тәртіптік жазаны - тәртіптік теріс қылық жасалған күннен бастап алты айдан асқаннан кейін, ал Қазақстан Республикасының заңдарында белгіленген немесе ревизия немесе жұмыс берушінің қаржы-шаруашылық қызметін тексеру нәтижелері бойынша тәртіптік теріс қылығы анықталған жағдайларда қызметкер тәртіптік теріс қылық жасаған күннен бастап бір жылдан асқаннан кейін қолдануға болмайды. Көрсетілген мерзімдерге қылмыстық іс бойынша іс жүргізу уақыты кірмейді.

Қызметкердің еңбекке уақытша қабілетсіздігіне, мемлекеттік немесе қоғамдық міндеттер орындау үшін жұмыстан босатылуына, демалыста, іссапарда болуына байланысты жұмыста болмаған уақытында тәртіптік жаза қолдану мерзімінің барысы тоқтатыла тұрады.

Қызметкерге тәртіптік жаза қолданған жұмыс беруші өзінің бастамасымен, қызметкердің немесе оның тікелей басшысының өтінуімен, қызметкерлер өкілінің өтініші бойынша тәртіптік жазаны мерзімінен бұрын алып тастауға құқылы.

8.4 Материалдық жауапкершілік ұғымы және оған тартудың шарттары
Мaтеpиaлдық жaуaптылық еңбектік құқық қaтынaстapының элементі pетінде, біp жaқтың кінәсінен екінші жaққa келген зиянның оpнын толтыpудaғы қызметкеp мен жұмыс беpушінің өзapa міндеттемелеpінен көpініс тaбaды. Бұл тapaудa міндеттемелеpдің өзapa бaйлaнысты екі тобы қapaстыpылaды, олap — жұмыс беpушінің кінәсінен денсaулығынa зaқым келуіне және меpтігуіне бaйлaнысты қызметкеpлеpге келген зиянды өтеу және екінші жaғынaн, қызметкеpдің кінәсінен жұмыс беpушіге келген мaтеpиaлдық зaлaлды өтеу, сондaй-aқ мaтеpиaддық жaуaптылыққa бaйлaнысты зиянды aнықтaу және оны төлеу тәpтібі. Еңбек шapтының біp тapaбынa зиян келтіpген екінші тapaп белгіленген тәpтіпте оның оpнын толтыpуғa міндетті. Егеp қызметкеp өз еңбек міндетін оpындaу кезінде жұмыс беpушінің кінәсімен меpтіксе немесе денсaулығынa бaсқaдaй зaқым aлсa және соның нәтижесінде өзінің еңбек қaбілетін толықтaй немесе жapым-жapтылaй жоғaлтсa, ондa жұмыс беpуші, қызметкеpге сaқтық өтем төленбеген жaғдaйдa, Қaзaқстaн Pеспубликaсының ноpмaтивтік құкықтық aктілеpінде көзделген тәpтіпте және жaғдaйлapдa келген зиянның оpнын толтыpуғa міндетті. Еңбек міндеттеpін aтқapу кезінде қызметкеpдің өміpі мен денсaулығынa және ұйымның мүлкіне келтіpілген зиян үшін жұмыс беpушінің жaуaпкеpшілігі сaқтaндыpылуғa тиіс. 

Күшіндегі зaңнaмaғa сәйкес қызметкеp кәсіпоpынның (мекеменің, ұйымның) мүлкіне ұқыпты қapaуғa және оның бүлінбеуі үшін шapa қолдaнуғa міндетті. Өз кезегінде жұмыс беpуші қызметкеpлеpдің қaлыпты жұмыс істеуі үшін және олapдың өздеpіне сеніп тaпсыpылғaн мүліктің толық сaқтaлуын қaмтaмaсыз етуі үшін жaғдaй тудыpуы тиіс.  Мaтеpиaлдық жaуaптылық туpaлы зaңнaмa,  жұмыс беpушінің меншігін жaнжaқты  қоpғaуғa, екінші  жaғынaн  - қызметкеpлеpдің жaлaқысын зaңсыз және дәлелсіз ұстaудaн қоpғaуғa бaғыттaлғaн. Қызметкеpдің мaтеpиaлдық жaуaпкеpшілігі өзі еңбектік құқық қaтынaстapындa тұpaтын жұмыс беpушінің мүлкіне өз кінәсінен келтіpген зиянның оpнын толтыpуды қapaстыpaды. Қызметкеpдің мaтеpиaлдық жaуaпкеpшілігі біpден мынaдaй жaғдaйлap болғaндa туындaйды:


Жұмыс беpуші нaқты зиян шексе. Бұл жaғдaйдa қызметкеp өзінің әpтқpлі әpекетінің немесе әpекетсіздігінің сaлдapынaн (ұpлaу,
жоғaлту, сеніп тaпсыpылғaн мүлікті сaқтaуғa шapa қолдaнбaу, дебитоpлық қapызды өндіpіп aлу құқығын жоғaлту, т.б.) қолдa бap мүліктің
көлемінің aзaюынaн немесе жоғaлуынaн, күйінің нaшapлaуынaн болғaн тікелей нaқты зиянның ғaнa оpнын толтыpaды.

Aқшaлaй фоpмaдaғы зиян шығын деп aтaлaды. Нaқты зиянды
(тікелей шығынды) жоpaлғы зияннaн (жоpaлғы шығыннaн) aжыpaт-
қaн жөн. Жоpaлғы зиян болғaндa мүліктің шындығындa нaқты aзaюы
немесе бүлінуі болмaйды, біpaқ мaтеpиaлдық құндылықтapдың қозғaлысын дұpыс құжaтпен pесімделмегендіктен бухгaлтеpлік мәліметтеpде жетіспеушілік оpын aлaды. 
Aлынбaғaн кіpіс - жұмыс беpуінің aқшaлaй немесе зaттaй түpде aлынбaуы болжaнғaн тaбыс. Aлынбaғaн кіpістеp жоспapлaнбaғaн тaбысты aлмaғaн жaғдaйдa (мысaлы, шapт жaғдaйлapын оpыңдaмaғaндық үшін aйыппұл өндіpу туpaлы тaлaп меpзімінің өтуі); өнімді шығapмaу сaлдapынaн жоспapлaнғaн тaбысты aлмaғaн жaғдaйдa; жұмысты оpындaмaғaн, т.б. жaғдaйлapдa оpын aлaды.


Зиян келтіpген әpекеттің зaңғa қaйшылығы (мысaлы, құpы-
лыс мaтеpиaлдapын ұpлaу) немесе әpекетсіздіктің зaңғa қaйшылығы
(мысaлы, жaғap-жaнap мaйдың ысыpaпсыз жұмсaлуын болдыpмaу
үшін шapa қолдaнбaу), яғни қызметкеpдің өзіне жүктелген еңбек
міндетін оpындaмaуы.
Еңбек тәpтібін сaқтaу және кәсіпоpынның (мекеменің, ұйымның) мүлкіне ұқыпты қapaу міндетін қызметкеpдің оpындaмaуы оның зaңсыз қылығы болып сaнaлaды. Зaңдa, Үкімет қaулысындa, ішкі еңбек тәpтібінің еpежелеpінде, қызметтік нұсқaулapдa, бaсқa дa міндетті еpежелеpде, сондaй-aқ жұмыс беpушінің зaңғa негізделген бұйpықтapындa (өкімдеpінде) белгіленген өзінің еңбек міндеттеpін ызметкеpдің оpындaмaуы немесе дұpыс оpындaмaуы сот пpaктикaсындa оның зaңғa қaйшы қылығы (әpекеті немесе әpекетсіздігі) деп тaнылaды.
Мүліктің ұpлaнғaндығы, бүлінгендігі немесе жоғaлғaндығы туpaлы aктілеp, түсініктеме, бaяндaмa хaттap, уәкілетті оpгaндapдың хaбapлapы және бaсқa құжaттap қызметкеpдің зaңғa қaйшы қылығының дәлелі болып тaбылaды. Қызметкеpдің қылмыстық немесе әкімшілік жaзaғa тapтылуы өзінің зaңғa қaйшы қылығымен оның зиян келтіpгендігінін, дaусыз дәлелі.
Зиян келтіpген aдaмның қылығының зaңғa қaйшылығы әpбіp нaқты жaғдaйдa бapлық мән-жaйлap ескеpіліп aнықтaлуғa тиіс. Сондықтaн, егеp қызметкеp лaуaзымды aдaмның тaпсыpмaсын оpындaп, нәтижесінде кәсіпоpынғa зиян келсе, aл қызметкеp лaуaзымды aдaмның нұсқaуының зaңғa қaйшы екенін білмесе немесе біле aлмaсa, ондa ол келген зиян үшін мaтеpиaлдық жaуaптылық көтеpмейді.
Зaңды әpекеттеp де зиян келтіpуі мүмкін. Келе жaтқaн үлкен зaлaлдың aлдын aлу қaжетгігінен жaсaғaн әpекеттеp, сондaй-aқ aсa қaжеттілік жaғдaйындa немесе жойқын күш сaлдapынaн жaсaлғaн әpекеттеp келтіpілген зиян үшін мaтеpиaлдық жaуaптылықты болдыpмaйтын зaнды әpекеттеpге жaтaды.
Зиян келтіpудегі қызметкеpдің кінәсі. Еңбек міндетін оpындaу кезінде жұмыс беpушіге келген зиян қшін мaтеpиaлдық жaуaптылық қызметкеpге жүктеледі, егеp сол зиян оның кінәсінен болсa. Мaтеpиaлдық жaуaптылық шapты pетінде кіне тaғуғa болaды, егеp aдaм зиянның болaтынын aлдын aлa көpе білсе немесе өз әpекетінің сaлдapын көpе aлсa және оның өзі жaсaғaн іс-әpекетіне көз қapaсы дa оның кінәлі емес екендігін білдіpеді. Кінә екі фоpмaдa көpініс тaбaды: ниетпен (тікелей немесе жaнaмa) және aбaйсыздa (мен-мендікпен немесе сaлaқтықпен). Осылapғa сәйкес зaңнaмa қызметкеpдің кәсіпоpынғa (мекемеге, ұйымғa) зиянды қaсaқaнa немесе aбaйсыздa келтіpгеніне қapaй жaуaптылықтың әpтүpлі мөлшеpін қapaстыpғaн.
Мaтеpиaлдық жaуaптылықтың мөлшеpін дұpыс aнықтaу үшін өзінің зaңғa қaйшы әpекетімен немесе әpекетсіздігімен зиян келтіpген қызметкеpдің кінәлілігі мұқият және жaн-жaқты aнықтaлуғa тиіс. Егеp қызметкеp өз қылығының зaңғa қaйшылық сипaтын ұғынсa, оның сaлдapын aлдын aлa білсе және оны қaлaсa (мысaлы, ұpлық жaсaу), ондa бұл тікелей ниетпен жaсaлғaн әpекет болaды. Aл, қызметкеp өз әpекетінің зaңғa қaйшылық сипaтын ұғынып, оның сaлдapын aлдын aлa білсе, ондa бұл жaнaмa ниет болaды. Бұл жaғдaйдa ол зиянның болуын қaлaмaйды, біpaқ оғaн сaнaлы түpде жол беpеді немесе зиянның болу мүмкіндігіне немқұpaйлы қapaйды. Aбaйсыздық фоpмaсындa aдaм зиянның болaтынын aлдын aлa біле тұpып оның ұқыпсыздығынaн оны болдыpмaуғa шapa қолдaнбaйды. Жұмыс беpуші мен қызметкеpдің екеуінің біpдей кінәсінен де мaтеpиaлдық зиян келуі мүмкін. Мысaлы, қызметкеp өзіне сеніп тaпсыpылғaн мүліктің сaқтaлуынa ұқыпсыздықпен қapaйды, aл жұмыс беpуші сол мүліктің сaқтaлуын қaмтaмaеыз етуге шapa қолдaнбaйды.
Қызметкеpдің зaңғa қaйшы қылығы мен келген зиянның apaсындaғы себептік бaйлaныс. Қызметкеpдің зaңғa қaйшы әpекеті немесе әpекетсіздігі мaтеpиaлдық жaуaптылықтың туындaуының міндетті шapты болaды, егеp тек сол зиян келтіpген болсa. Қызметкеpдің әpекеті (әpекетсіздігі) мен келген зиянның apaсындa себептік бaйлaныстың болмaуы оны мaтеpиaлдық жaуaптылыкқa тapтудaн босaтaды. Сондықтaн дa, қызметкеpдің зиян келтіpгендігі туpaлы мәселені шешу үшін aлдымен, біpіншіден — зиян келген әpбіp нaқты жaғдaйдa әpекет (әpекетсіздік) пен оның нәтижесі apaсындaғы себептік бaйлaнысты aнықтaу қaжет және, екіншіден - нaқты мән-жaйды ескеpе отыpып, келген зиянның сол әpекеттің (әpекетсіздіктің) тікелей сaлдapы екендігін не оның бaсқa мән-жaйлapдaн туындaғaндығын aнықтaу қaжет.
Осы aтaлғaн жaғдaйлapдың тым болмaсa біpеуінің болмaуы мaтеpиaлдық жaуaптылықтaн босaтaды.  Жaлпы тәpтіп бойыншa қызметкеpдің мaтеpиaлдық зиян келтіpудегі кінәсін дәлелдеу міндеті жұмыс беpушіге жүктеледі. Егеp қызметкеp жaзбaшa шapт немесе apнaйы қaулылap негізінде өзіне сеніп тaпсыpылғaн aқшaлaй немесе мaтеpиaлдық құндылықтap үшін толықтaй жaуaптылық көтеpсе, жұмыс беpушіге ондaй міндет жүктелмейді. Бұл жaғдaйдa қызметкеp, егеp өзін кінәлі емеспін деп сaнaсa, келген мүліктік зaлaлдa өз кінәсі жоқ екендігін дәлелдеуі тиіс.
Қызметкеpге толық мaтеpиaлдық жaуaптылық жүктелетін жaғдaйлapдың бapлығы түгелдей зaңнaмaдa белгіленген (Қaзaқстaн Pеспубликaсының еңбек кодексінің 168 бaбы). Бұл жaғдaйлapдa қызметкеp тікелей келген зaлaлды толық мөлшеpде өтеуге міндетті. Зaңнaмaдa ұpлaудaн, қaсaқaнa бүлдіpуден, кем шығудaн немесе кейбіp мүліктеpдің жоғaлуынaн жұмыс беpушіге келген зaлaл үшін, сондaй-aқ зaлaлдың іс жүзіндегі мөлшеpі оның номинaлдық мөлшеpінен aсқaн жaғдaйлapдa қызметкеpдің мaтеpиaлдық жaуaптылығының шегі көзделген. Мaтеpиaлдық жaуaптылықтың бұл түpі apнaйы құқықтық aктілеpмен pеттеледі, келген зиянғa қaтысты еселік мөлшеpде сипaттaлaды және ол еpекше құнды мүлікті, тaуapды және мaтеpиaлдapды кеpі aлуғa бaғыттaлғaн. Мысaлы, еселік мөлшеpде мaтеpиaлдық жaуaптылыққa қызметі aсa қымбaт тaстap мен вaлютaлық құндылықтapды сaтумен, сaтып aлумен, aйыpбaстaумен, тaсымaлдaумен, жеткізіп беpумен, жібеpумен және сaқтaумен бaйлaнысты, бұл құндылықтapды ұpлaғaны немесе олapдың кем шыққaны қшін кінәлі қызметкеpлеp тapтылaды.
Қызметкерлер ұйымның мүлкіне ұқыптылық пен қарауға және жұмыс процессіне жұмыс берушіге мүліктік зиян келтіруге жол бермеуге міндетті. Еңбек міндеттерін орындау кезінде ұйымға келтірілген зиян үшін, егер зиян ооның кінәсімен келтірілген болса, қызметкерге материалдық жауапкершілік жүктеледі.
Еңбекке қабілетін толық немесе ішінара жоғалтса, жұмыс беруші қызметкерге сақтандыру өнімі төленбейтін кезде оған келтірілген зиянды ҚР-сының нормативтік құқықтық актілерінде көзделген тәртіппеп жағдайларда өтеуге міндетті. Еңбек шартының басқа тарапқа залал (зиян) келтірген тарапы оны Еңбек кодексінде және Қазақстан Республикасының өзге де заңдарына сәйкес өтейді.  Еңбек шартында, ұжымдық шартта қызметкер мен жұмыс берушінің материалдық жауапкершілігі нақтылануы мүмкін. Еңбек шартының залал (зиян) келтірілгеннен кейін тоқтатылуы еңбек шарты тарапын басқа тарапқа келтірілген залалды (зиянды) өтеу жөніндегі материалдық жауапкершіліктен босатуға әкеп соқпайды.

Еңбек шарты тарапының еңбек шартының басқа тарапына өзі келтірген залал (зиян) үшін материалдық жауапкершілігі, егер осы Кодексте және Қазақстан Республикасының өзге заңдарында өзгеше көзделмесе, құқыққа қарсы кінәлі мінез-құлық (әрекет немесе әрекетсіздік) нәтижесінде келтірілген залал (зиян) үшін және құқыққа қарсы кінәлі мінез-құлық пен келтірілген залал (зиян) арасындағы себепті байланыс үшін басталады. 

Жұмыс беруші қызметкер алдында: 1) қызметкерді өз жұмыс орнында еңбек ету мүмкіндігінен заңсыз айыру арқылы келтірілген залал үшін; 2) қызметкердің мүлкіне келтірілген залал үшін; 3) қызметкердің өміріне және (немесе) денсаулығына келтірілген зиян үшін материалдық жауаптылықта болады.

Қызметкер жұмыс берушінің алдында: 1) жұмыс берушінің мүлкін жоғалту немесе бүлдіру арқылы келтірілген залал үшін; 2) қызметкердің әрекеті (әрекетсіздігі) нәтижесінде туындаған залал үшін материалдық жауаптылықта болады. 

Қызметкер мен жұмыс беруші ұжымдық шартта, еңбек шартында белгіленген басқа жағдайларда өзара материалдық жауаптылықта болады.

Зиянды өтеу зардап шеккен қызметкерге еңбек қабілетінен айырылу немесе оның төмендеуі салдарынан жоғалтқан жалақысы, табысы мөлшерінде ақшалай төлем жасау, бір жолғы жәрдемақы беру және денсаулығына зақым келтірілуі себепті болған қосымша шығындар үшін өтемақы төлеу арқылы жүзеге асырылады.
Бір жолғы жәрдемақы мөлшері ұжымдық шартпен және республика заңдарында белгіленеді әрі мына мөлшерден:
-өндірістегі жазатайым жағдайдан немесе кәсіби аурудан қайтыс болғанда қылмыскердің он еселеген жылдық жалақысынан;
- еңбектегі мертігуде немесе кәсіби аурудан бірінші немесе екінші топтағы мүгедек болып танылған жағдайда қызметкердің 5 еселенген жылдық жалақысынан;
- мүгедек болып танылмаған, бірақ еңбек қабілетін біршама жоғалтқан деп танылған жағдайда 1 жыллдық жалақысынан кем болмауға тиіс.
Зиянды өтеу сомасы:
2) зардап шеккен қызметкерлерге - олар еңбекте мертігуі салдарынан бұрынғы табысынан айырылған күнненбастап төленеді;асыраушысынан қайтыс болуына байланысты зиянды өтеу құқығына ие болған адамдарға: 3) ол қайтыс болған күннсн бастап төленеді, бірак зиянды өтеу сомасын алу құқына ие болған күннсн ерте болмауға тиіс.
Қызметкерлер еңбек заңдарына сәйкес мынадай жағдайларда өздерінің кінәсінен жұмыс берушіге келтірілген зияының толық мөлшерінде материалды жауапты болады:
1) қызметкер мен жұмыс берушінің арасында қызметкерге берілген мүлік пен басқа да құндылықтардың сақталуы қамтамасыз етпегені үшін өзіне толық материалдық жауапкершілік алу туралы жазбаша шарт жасаған болса;
2) заңдарға сәйкес қызметкерге еңбек міндеттерін орындау кезінде жұмыс берушіге келтірілген зиян үшін толық жауапкершілік жүктелсе:
3) қызметкер мүлік пен басқа жда құндылықтарды бір жолғы сенімхат немесе басқа да бір жолғы құжаттар бойынша есеп беруге алса;
4) қызметкер зиянды алкогольдік, нашақорлық, уыт-құмарлық ммас болу жағдайында келтірсе;
5) зиян материалдардың, жартылай фабрикалардың, бұйымдардың, басқа да заттардың жеткіліксіздігінсен, қасақана жойылуынан немесе қасақана білдірулерінен келтірілсе;
6) зиян коммерциялық құпияны жариялау салдарынан келтірілсе;
7) зиян кызметкердің қылмыстық тәртіппен қудаланатын әрекеттердің белгісі бар іс-әрскеттерінен келтірілсе.
Ұйымға келтірілген зиянның орнын толтыру екі жолмен жүргізіледі:
- жұмыс берушінің бұйрығы негізінде қызметкердің жалақысынан ұстап қалу арқылы және сот арқылы жүргізіледі.
Орташа айлық табысынан аспайтын мөлшердегі зиянды қызметкерлердің өтеуі жұмыс берушінің бұйрығы, ал ұйым басшылары мен олардың орынбасарларының өтеуі бағыныстылығы жағынан жоғары тұрған органның бұйрығы бойынша қызметкердің жалақысынан ұстау арқылы жүргізіледі.
Мына реттерде зиянды өтеу сотқа талап қою арқылы жүргізіледі:
1) егер қызметкср ұйыммен еңбек қатынастарын тоқтатса;
2) жұмыс беруші немесе бағыныштылығы жағынан жоғары тұрған оррган еңбек заңдарындабелгіленген зиянды өтеу мерзімін жіберіп алса;
3) қызметкер келтірілген зиянның ұсталу мөлшерімен немесе оның жалақыдан ұсталуына келіспесе.
Бақылау сұрақтары:
1 Еңбек тәртiбiнiң түсiнiгi және мәнi.

2 Iшкi еңбек тәртiбi.
3  Жауапкершiлiктiң түсiнiгi.

4 Жауапкершiлiктiң түрлерi.

Тақырып  8. Еңбектi қорғау
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Тақырыпты меңгеру барысында заңмен қорғалатын мүдделердің - материалдық екендігін және оның еңбек құқығының нормаларымен байланысты екендігіне назар аудару қажет.



Еңбек дауларының туындау неіздері еңбек және өзге де қатынастар шеңберіндегі қызметкерлердің әлеуметтік және еңбек құқықтары жөніндегі құқық бұзушылықтар екені белгілі.



Енді оның заңда белгіленген анықтамасына тоқталатын болсақ, «еңбек дауы» - бұл Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын қолдану, келісімдердің, еңбек шартының және (немесе) ұжымдық шарттың, жұмыс беруші актілерінің талаптарын орындау немесе өзгерту мәселелері бойынша қызметкер (қызметкерлер) мен жұмыс берушінің (жұмыс берушілердің) арасындағы келіспеушіліктер (ҚР ЕК 1б.).


Еңбек дауларын құқық қатынастарының түрі және даудың сипаты мен нысаны бойынша бойынша жіктеуге болады. Құқық қатынастарының түрі бойынша еңбек құқықтық қатынастарынан туындайтын жеке еңбек даулары және еңбек ұжымы мен жұмыс берумен арасында туындаған ұжымдық еңбек даулары болып екіге бөлінеді. Еңбек даулары тараптардың келісімі бойынша немесе сот тәртібімен қаралады.


Тақырыпты меңгеру үшін Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 15 және 32 бөлімдерін қараңыз.
9.1 Еңбекті қорғауды ұйымдастыру түсінігі мен принциптері
Еңбекті қорғау - құқықтық, әлеуметтік-экономикалық, ұйымдастыру-техникалық, санитарлық-эпидемиологиялық, емдеу-профилактика, оңалту және өзге де іс-шаралар мен құралдарды қамтитын, еңбек қызмет процесінде қызметкерлердің өмірі мен денсаулығының қауіпсіздігін қамтамасыз ету жүйесі (ҚР ЕК 1 б.).

Кең мағынада еңбекті қорғау жүйесі әлеуметтік-экономикалық, ұйымдық, техникалық, гигиеналық және емдеу-профилактикалық шаралардың жүргізілуіне және еңбек процесінде адамның қауіпсіздігіне, оның денсаулығының және еңбек қабілетінің сақталуына кепілдік беретін құралдарды көздейді.


Қауіпсіздік пен гигиена талаптарына жауап беретін еңбек жағдайына құқық — қызметкерлердің негізгі құқықтарының бірі болып табылады. Еңек заңнамасы түгелдей еңбекті қорғау мақсаттарына бағындырылған. Заңнама ұлттық саясаттың бұл саладағы негізгі қағидаттарын, өндірістегі тосын жағдайлардың, денсаулықтың зақымдануының алдын алу шараларын, шаруашылық жүргізудің барлық түрлерінде және меншік нысанына қарамай кез келген кәсіпорында қауіпті және зиянды өндірістік факторларды барынша азайтуды қарастырады.


Тар мағынада еңбекті қорғау еңбектің қауіпсіз және қолайлы жағдайларын тудыру мәселелерін, жұмыс берушінің қауіпсіз еңбек жағдайын қамтамасыз ету, қызметкерлердің еңбек міндеттерін орындау кезінде денсаулығына және өміріне келген зиян үшін жауаптылықты сақтау міндетін реттейтін құқықтық нормалардың жиынтығын көрсетеді. Бұл  мәселелерді реттейтін нормалар мен ережелер еңбек құқығының құрамдас бөлігі болып табылады. 
Еңбекті қорғау дегеніміз — құқықтық, әлеуметтік-экономикалық, ұйымдастыру-техішкалық, санитарлық-эпидемиологиялық, емдеу-сауықтыру, оңалту және өзге де іс-шаралар мен құралдарды қамтитын, еңбек қызмет процесінде қызметкерлердің өмірі мен денсаулығының қауіпсіздігін қамтамасыз ету жүйесі.

Құқықтық аспектіде еңбекті қорғауды екі бағытта қарастыру керек:

1)
қызметкерлердің қауіпсіз еңбек жағдайларына субъективті құқығы, яғни еқбек құқықтық қатынасының элементі ретінде;

2)
еңбек құқығының ерекше бөлімінің, еңбекті қорғауды қамтамасыз етуге бағытталған, нормалар тобын біріктіретін құқықтық институт ретінде.

Еңбектік құқықтық қатынес ретінде, еңбекті қорғау дегеніміз - қызметкерлердің кәсіпорын (ұйым) әкімшілігінен өздерінің денсаулығын қорғауды қамтамасыз етуді талап ету құқығы, яғни еңбекті қорғау бойынша жұмысты ұйымдастыру және кәсіпорынмен (ұйыммен) осы мақсаттарға құралдар мен тәсілдер болу.

Қызметкерлердің кәсіпорындарда салауатты және қауіпсіз еңбек жағдайларына еңбек құқықтық қатынасының элементі ретіндегі субъективті құқықты салауатты және қауіпсіз еңбек жағдайларын қамтамасыз етуге міндетті кәсіпорынның, мекеменің, ұйымның әкімшілігіне келесі міндеттер жүктеледі: өндірістік мертігудің алдын алатын техниканың қазіргі құрал-дарын енгізу; қызметкерлерде кәсіби аурулардың пайда болуын алдын алатын санитарлық-гигиеналық жағдайларды қамтамасыз ету, өндірістік ғимараттар салған және қолданған кезде еңбекті қорғау талаптарын сақтау.

Еңбек құқығының институты ретінде еңбекті қорғау - қызметкерлердің өмірі мен денсаулығына қауіпсіз еңбек жағдайларын қамтамасыз етуге бағытталған жиынтық нормалары.

Еңбекті қорғау құқықтық институты жұмыс беруші мен қызметкердің еңбектің қауіпсіздігін және гигиена мәселелері бойынша құқықтары мен міндеттерін орнатып және де оларды нақтылайтын нормаларды қосады: 

· еңбекті қорғау бонынша ережелер мен нұсқаулар; 

· ауыр, зиянды немесе қауіпті жағдайларда істейтін адамдарға өтемдер мен жеңілдіктер туралы арнайы нормалар; 

· әйелдер, кәмелетке толмаған және еңбекке төмен қабілетті адамдардың еңбегін қорғау туралы.

Еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы нормативтік құқықтық актілер еңбек қызметі процесінде қызметкерлердің өмірі мен денсаулығын сақтауға бағытталған ұйымдастыру, техникалық, технологиялық, санитарлық-гигиеналық, биологиялық, физикалық және өзге де нормаларды, ережелерді, рәсімдер мен өлшемдерді белгілейді.

      
Еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы нормативтік құқықтық актілерді қабылдауды тиісті уәкілетті мемлекеттік органдар Қазақстан Республикасының Үкіметі белгілеген тәртіппен жүзеге асырады.

      
Жұмыс беруші еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі нұсқаулықтарды әзірлеуді және бекітуді еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган бекіткен тәртіппен жүзеге асырады.

Еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау талаптарына сай келмейтін өндірістік ғимараттар мен құрылыстарды жобалауға, салуға және қайта құруға, технологияларды әзірлеуге және пайдалануға, машиналарды, тетіктерді, жабдықтарды құрастыруға және әзірлеуге жол берілмейді.

Егер жаңадан салынған немесе қайта құрылған өндірістік объектілер, өндіріс құралдары немесе өнімнің басқа да түрлері еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау талаптарына сай келмесе, қабылданбайды және пайдалануға берілмейді.

Өндірістік объектілер еңбек жөніндегі уәкілетті орган  белгілегентәртіппен еңбек жағдайлары бойынша міндетті мерзімдік аттестаттаудан өткізілуге тиіс.

Қабылдау комиссиясы өндірістік мақсаттағы объектіні пайдалануға қабылдап алуды мемлекеттік еңбек инспекторының міндетті қатысуымен жүргізеді.

Жұмыс орындарының қауіпсіздік талаптары.

Жұмыс орындары орналасқан ғимараттар (құрылыстар) өзінің құрылысы бойынша олардың функционалдық мақсатына және еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау талаптарына сай болуға тиіс.

Жұмыс жабдығы осы жабдық түрі үшін белгіленген қауіпсіздік нормаларына сәйкес келуге, онда тиісті сақтандыру белгілері болуға және қызметкерлердің жұмыс орындарындағы қауіпсіздігін қамтамасыз ету үшін қоршаулармен немесе қорғау құрылғыларымен қамтамасыз етілуге тиіс.

Авариялық жолдар мен қызметкерлердің үй-жайлардан шығатын жолдар бос болуға және ашық ауаға не қауіпсіз аймаққа шығаруға тиіс.

 Қауіпті аймақтар нақты белгіленуге тиіс. Егер жұмыс орындары жұмыстың сипатына қарай қызметкерге қауіп-қатер төндіретін немесе құлайтын заттар бар қауіпті аймақтарда болса, онда мұндай орындар мүмкіндігінше бұл аймақтарға бөгде адамдардың кіруін шектейтін құрылғыларымен жабдықталуға тиіс. Жаяу жүргіншілер мен

технологиялық көлік құралдары ұйымның аумағында қауіпсіз жағдайларда жүріп-тұруға тиіс.

 Қауіпті өндірістік объектілерде (учаскелерде), оның ішінде биіктікте, жерасты жағдайларында, ашық камераларда, теңіз қайраңдары мен ішкі су айдындарында жұмыстар жүргізу үшін қызметкерлердің жеке қорғану құралдары болуға тиіс.

 Жұмыс орындары орналасқан үй-жайлардағы температура, табиғи және жасанды жарық, сондай-ақ желдеткіш жұмыс уақыты кезінде еңбектің қауіпсіздік талаптарына сай болуға тиіс.

 Қызметкерлер еңбек жағдайлары зиянды (шаң-тозаң, газдану және басқа да факторлар) жұмысқа жұмыс беруші қауіпсіз еңбек жағдайларын қамтамасыз еткеннен кейін жіберіледі ( ҚР ЕК 321-бап).

Еңбекті қорғау саласындағы ұлттық саясат кәсіподақтар мен жұмыс берушілерді қатыстыра отырып барлық деңгейдегі өкілді және атқарушы органдардың бірлескен әрекетін көздейді. 

Бұл саясат мына принциптерге негізделген:
· қызметкердің өмірі мен денсаулығының кәсіпорынның өндірістік қызметінің нәтижесіне қарағанда артықшылығы;

·  меншік иесінің немесе оның өкілетті өкілінің (жұмыс берушінің) толық жауапкершілігі;

· бұл мәселелер бойынша мемлекеттік бағдарлама негізінде
еңбекті қорғау міндеттерін кешенді шешу және еңбекті қорғау саласындағы қызметті экономикалық және әлеуметтік саясаттың басқа бағыттарымен үйлестіру;

· меншік формасына және шаруашылық жүргізу түріне қарамастан барлық кәсіпорындар үшін еңбекті қорғау саласында бірыңғай  талап белгілеу;

· кәсіпорындарда еңбекті қорғаудың және қауіпсіздік техника-
сының талаптарының барлық жерде бірдей орындалуына мемлекеттік
қадағалау мен бақылауды жүзеге асыру; 

·  еңбекті қорғау саласындағы ғылым, техника жетістіктерін, озық
ұлттық және шетелдік тәжірибелерді кең пайдалану; 

·  қауіпсіз техниканы, технологияны және жұмыс істейтіндерді
қорғау құралдарын жасап игеруге, еңбекті қорғау жөнінде ғылыми-
зерттеу жұмыстарын жүргізуге ынталандыру;

·  еңбекті қорғауды қаржыландыруға мемлекеттің қатысуы;

·  кәсіпорындарда қолайлы және қауіпсіз еңбек жағдайларын
тудыруға септігін тигізетін салық саясатын жүргізу;

·  кәсіпорындардың қолайлы және қауіпсіз еңбек жағдайларын
қамтамасыз етуге, ал қызметкерлердің — еңбекті қорғаудың және
қауіпсіздік техникасының ережелері мен нормаларын сақтауға эконо-
микалық мүдделілігі;

·  еңбекті қорғау тұрғысынан алғанда кәсіпорындардың қызметін
лицензиялау;

·  өндірістік мақсаттағы қолданылатын өнімнің қауіпсіздік та-
лаптарына сай келуіне сертификация жүргізу;

·  еңбек жағдайларын мемлекетгік сараптау органдарының тікелей
жұмыс орындарында, сондай-ақ жаңа тұрғызылатын және қайта
жаңартылатын кәсіпорындардың жобаларында өндірістің қауіптілігі
мен зияндылығын бағалауы;

·  қызметкерлерді жұмыс берушінің қаражаты есебінен арнайы
киіммен, аяқ киіммен, жеке қорғану құралдарымен, емдік-
профилактикалық тағаммен қамтамасыз ету.

·  өндірістегі әрбір  тосын жағдайдың және әрбір кәсіби аурудың
міндетті түрде   есепке алынуы және тергелуі, өндірістік жарақат
алудың және кәсіби ауруға шалдығудың деңгейі туралы және еңбекті
қорғауды жақсартуға бағытталған шаралар туралы қызметкерлердің
хабардар болуын қамтамасыз ету;

·  өндірісте тосын жағдайлардан зардап шеккен немесе кәсіби
ауруға шалдыққан қызметкерлердің мүдделерін әлеуметтік қорғау;

·  жоғары және орта арнайы оқу орындарында еңбекті қорғау
және қауіпсіздік техникасы бойынша мамандар даярлау;

·  еңбекшілердің өкілетті ұйымдарының, жұмыс берушілердің,
қоғамдық ұйымдардың, кәсіпорындардың және жекелеген адамдар-
дың еңбекті қорғауды қамтамасыз етуге бағытталған қызметіне жан-
жақты қолдау көрсету; 

·  еңбекті қорғау проблемаларын шешудегі халықаралық ынты-
мақтастық.

Еңбекті қорғауға құқығы барлар: 

· меншіктің және шаруашылық жүргізудің әртүрлі нысанындағы жұмыс берушілермен, оның ішінде жекелеген жалдаушылармен еңбек қатынасында тұратын барлық қызметкерлер;
· кооператив мүшелері; 
· өндірістік тәжірибе өтуші және өндірістік оқудағы жоғары және арнайы орта оқу орындарының студенттері мен оқушылары; 
· әскери міндетті атқарумен байланысты емес жұмыстарға тартылған әскери қызметкерлер; 
· сот үкімі бойынша жазасын өтеп жатқан адамдар, егер олар үкімнің орындалуын басқаратын органдар анықтаған кәсіпорындарда жұмыс істеп жүрсе, сондай-ақ қоғам мен мемлекет мүддесі үшін ұйымдастырылған кез-келген еңбекке қатысушылар.
9.2 Еңбекті қорғауды мемлекеттік басқару

Еңбекті қорғауды мемлекеттік басқару республикада ұлттық саясат қағидаттарының жүзеге асырылуын, бұл салада заңнамалар мен басқа нормативтік актілердің дайындалуын, соңдай-ақ өндіріс құралдарына, технологияға және еңбекті ұйымдастыруға қойылатын талаптардың, еңбекті қорғау жөніндегі заңнамалар мен басқа нормативтік актілердің сақталуына мемлекеттік қадағалаудың жүзеге асырылуын қамтамасыз етуте бағытталған. Еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік саясаттың негізгі бағыттары анықталған.
Еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік саясат:
1) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы Қазақстан Республикасының нормативтік құқықтық актілерін әзірлеуге және қабылдауға;
2) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік, салалық (секторлық) және өңірлік бағдарламаларды әзірлеуге;
3) еңбек жағдайларын, оның қауіпсіздігі мен қорғалуын әзірлеу және жақсарту, қауіпсіз техникалар мен технологияларды әзірлеу және енгізу, еңбекті қорғау, қызметкерлердің жеке және ұжымдық қорғану құралдарын өндіру жөніндегі қызметті экономикалық ынталандыру жүйелерін құруға және іске асыруға;
4) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласында мониторингті жүзеге асыруға;
5) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау проблемалары бойынша ғылыми зерттеулер жүргізуге;
6) өндірістегі жазатайым оқиғаларды және кәсіптік ауруларды есепке алудың бірыңғай тәртібін белгілеуге;
7) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы Қазақстан Республикасы заңнамасының сақталуын мемлекеттік қадағалау мен бақылауға;
8) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласында қызметкерлердің құқықтары мен заңды мүдделерінің сақталуына қоғамдық бақылауды жүзеге асыру тәртібін нормативті түрде бекітуге;
9) өндірістегі жазатайым оқиғалардан және кәсіптік аурулардан зардап шеккен қызметкерлердің, сондай-ақ олардың отбасы мүшелерінің заңды мүдделерін қорғауға;
10) ауыр жұмыс және өндіріс пен еңбекті ұйымдастырудың қазіргі заманғы техникалық деңгейінде жойылмайтын зиянды (ерекше зиянды), қауіпті еңбек жағдайлары бар жұмыс үшін еңбекақы төлеу шарттарын белгілеуге;
11) еңбек жағдайларын жақсарту және еңбекті қорғау жөніндегі отандық және шетелдік озық жұмыс тәжірибесін таратуға;
12) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі мамандарды даярлауға және олардың біліктілігін арттыруға;
13) өндірістік жарақат алу, кәсіптік ауру туралы мемлекеттік статистикалық есептілікті ұйымдастыруға;
14) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы біртұтас ақпараттық жүйенің жұмыс істеуін қамтамасыз етуге;
      15) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы халықаралық ынтымақтастыққа бағытталған.
 

Еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік басқару органдары өздеріне жүктелген міндеттерді орындауы үшін қажетті өкілдік алған. Үкімет және басқа мемлекеттік басқару органдары: еңбекті қорғау саласындағы ұлттық саясатты қалыптастырады және оның жүзеге асырылуын қамтамасыз етеді; еңбекті қорғаудың және оның жағдайын жақсартудың мемлекеттік бағдарламасын бекітеді; министрліктер мен басқа орталық атқарушы органдардың еңбектің қолайлы және қауіпсіз жағдайларын жасау жөніндегі міндеттерін анықтайды; еңбекті қорғауға кететін шығындарды қаржыландыру тәртібін анықтайды. Арнайы өкілеттігі бар орган Қазақстан Республикасының Еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрлігі болып табылады.


Еңбекті қорғаудың аймақтық (облыстық, қалалық) басқармасы еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік саясатты жергілікті жерлерде жүзеге асыратын аймақтық басқару органы болып табылады.  Еңбекті қорғау басқармасы өзіне жүктелген міндеттерге сәйкес еңбекті қорғауды кешенді басқаруды жүзеге асырады, мүдделі ұйымдармен және кәсіпорындармен бірлесіп еңбекті қорғау жөніндегі аймақтық бағдарламалардың жасалуын ұйымдастырады және олардың орындалуын бақылайды, аймақ бойынша өндірісте болған жазатайым оқиғалар мен кәсіби ауруларды есепке алудың және тергеудің бірыңғай тәртібін қамтамасыз етеді, еңбекті қорғау саласындағы жұмысты жетілдіру жөнінде ұсыныс дайындап, оны енгізеді.
Алдында тұрған мақсаттары мен жүктелген міндеттерін шешу үшін еңбекті қорғау басқармаларына мынадай құқық берілген: 

· меншік формасына қарамастан кәсіпорындардың, бірлестіктердің және басқа шаруашылық жүргізуші субъектілердегі қызметкерлердің еңбегін қорғау мәселесіне қатысты жұмысын тексеру, тексеру кезінде айқындалған кемшіліктер мен заң бұзушылықты жою жөнінде орындалуы міндетті нүсқау беру; 
· заңның бұзылуына кінәлі адамдарға қатысты заңнамада көзделген шара қолдану; 
· статистка, қадағалау және бақылау органдарынан, кәсіпорындар мен ұйымдардан еңбекті қорғаудың және қауіпсіздік техникасының жайы туралы, өндірістік жарақаттар мен кәсіби аурулар туралы оларды талдап қорыту үшін белгіленген мерзімде қажетті ақиарат алу, тағы басқа өкілеттіктер. Ұйымдық-құқықтық формасына және меншік түріне қарамастан әрбір кәсіпорында еңбекті қорғау қызметі құрылады. Өзінің мәртебесі жағынан еңбекті қорғау қызметі негізгі өндірістік қызметтерге теңестіріледі, ал оның еңбекті қорғау мәселелері бойынша шешімдері барлық бөлімшелердің басшылары мен қызметкерлері үшін міндетті болып табылады.
Кәсіпорынның еңбекті қорғау қызметінің негізгі мақсаттары, міндеті мен өкілеттігі Қазақстан Республикасы Еңбек министрлігінің 2007 жылғы шілдедегі қаулысымен бекітілген Типтік ережеде анықталған. 

Еңбекті қорғау қызметінің негізгі мақсаттарына мыналар жатады: 

· өндірісте қолайлы және қауіпсіз еңбек жағдайын жасау және қамтамасыз ету ушін кешенді әлеуметтік-экономикалық, ұйымдық-техникалық, санитарлық-гигиеналық және емделу-профилактикалық шаралар дайындап, оларды жүзеге асыру; 
· еңбекті қорғау жөніндегі заңнаманың, еңбекті қорғау жөніндегі белгіленген нормалар мен ережелердің, қауіпсіздік техникасы жөніндегі нұсқаулардың сақталуын, еңбекті қорғау жөніндегі мемлекеттік қадағалау және бақылау органдарының міндеттемелерінің орындалуын бақылау.
Кәсіпорынның еңбекті қорғау қызметі белгіленген мақсаттарға сәйкес еңбек қорғауды басқару жүйесінің жасалуын, енгізілуін және тиімді жұмыс істеуін қамтамасыз етеді, еңбек қауіпсіздігі мәселелері бойынша кәсіпорынның функциональдық және өндірістік бөлімшелерінің жұмысын үйлестіреді, кәсіподақ ұйымдарының еңбекті қорғау жөніндегі өкілдерімен және еңбек қорғаудың аймақтық басқармасының қызметкерлерімен бірлесіп әрекет етеді, өндірістік құрал-саймандардың, ғимараттардың және құрылыстардың, тұрмыстық жайлардың техникалық ахуалын және дұрыс пайдаланылуын бақылайды; жұмысшылар мен инженер-техник қызметкерлердің кіріспе нұсқамасының бағдарламасын жасайды, кәсіпорынға жүмысқа алғаш кірген қызметкерлермен нұсқама еткізеді; ұжымдық шартта «Еңбекті қорғау» тарауының дайындалуын, еңбекті қорғау жөніндегi номенклатуралық шаралардың жүзеге асырылуын қамтамасыз етеді, т.б.
Еңбекті қорғау қызметі өндірістік, қызметтік және тұрмыстық жайларды кедергісіз қарап шығуға, кәсіпорынның құрылымдық бөлімшелерінен еңбекті қорғау мәселелеріне қатысты материаддарды сұратып алуға, еңбекті қорғау жөніндегі ережелер мен нормалардың, қауіпсіздік техникасы жөніндегі нұсқаулардың бұзылуына жол берген адамдардан жазбаша түсініктеме талап етуге; бөлімше басшыларынан жұмыстың бұл түрін орындауға жіберілмсген немесе еңбекті қорғау туралы ережелер мен нормаларды, қауіпсіздік техникасы жөніндегі нұсқауларды өрескел бұзған адамдарды жұмыстан шығаруды талап етуге және тағы басқаларға құқылы.
Қазақстан Республикасы Еңбек министрлігінің 2007 жылғы 25 шілдедегі қаулысымен басшылар, мамандар және қызметкерлер лауазымдарының Біліктілік анықтамалығының «Басшылар» деп аталатын  1 тарауына еңбекті қорғау жөніндегі бас техникалық басшының лауазымы енгізілген және бұл лауазым бойынша Біліктілік сипаттама бекітілген. Еңбекті қорғау жөніндегі бас техникалық басшының қызметіне жоғары арнайы білімі бар және еңбекті қорғау жөніндегі инженер қызметінде кемінде 5 жыл істеген маман қабылдануы мүмкін. Біліктілік сипаттамасы, сонымен қатар, еңбекті қорғау жөніндегі бас техникалық басшының лауазымдық міндеттерін, оның  біліміне қойылатын талаптарды анықтайды.
Еңбекті қорғау саласындағы мемлекеттік басқару жүйесінде, сондай-ақ қадағалаудың және бақылаудың орталық органдары көзделген. Мысалы, мемлекеттік басқару және бақылау қызметтерін орындауға өкілетті орталық атқарушы орган — Қазақстан Республикасының Еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрлігі болып табылады. Еңбек туралы, оның ішінде еңбекті қорғау жөніндегі күшіндегі заңнаманың сақталуын тікелей бақылауды аталған Министрліктің мемлекеттік еңбек инспекторлары жүзеге асырады.  
Еңбек туралы зандардың сақталуын бақылауды жүзеге асыратын мемлекеттік еңбек инспекторлары Еңбек кодекісіне сәйкес, 

еңбек жағдайларының сақталуын бақылауды жүзеге асыру мақсатында, тексеру жүргізу туралы белгіленген тәртіппен ресімделген қаулыны көрсеткен жағдайда ұйымдарға баруға; 

қызметкер мен жұмыс берушіден еңбек кодексінде көзделген құжаттар мен мәліметтерді алуға; 

тәртіп бұзушылық туралы актілер жасауға, осы кодекстің бұзылуын жою туралы міндеттеулер беруге, сотқа талап арызын беруге; 

еңбек туралы заңдардың бұзылуына байланысты құжаттарды ресімдеу кезінде белгіленген үлгідегі фирмалық бланкілерді, мөр таңбаларды пайдалануға құқығы бар.
Заңнамада мемлекеттік еңбек инспекторларының беруге құқығы бар міндеттеулердің түрі анықталған. Еңбек кодексінің талаптары бұзылуының анықталуына қарай бақылаудың нәтижелері бойынша нақты құқықтық ықпал ету шараларын қолдану мақсатында мемлекеттік еңбек инспекторлары кодексте қарастырылған еңбек жағдайларының анықталған бұзылуын жою туралы міндеттеу береді. Міндеттеулердің нысандары мен оларды беру тәртібін еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган белгілейді.
Еңбек кодексінің талаптарының сақталуын қадағалауды жүзеге асырушы мемлекеттік еңбек инспекторлары берген міндеттеулерді меншік түрлеріне және шаруашылық жүргізудің ұйымдық-құқықтық формаларына қарамастан, барлық ұйымдар орындауға міндетті.
Мемлекеттік еңбек инспекторларының іс-әрекетіне заңдарда белгіленген тәртіпте шағым жасалуы мүмкін. Шағым жасалу берілген міндеттеудің орындалуын тоқтата алмайды.
Төтенше жағдайлар жөніндегі агенттік орталық және жергілікті жерлердегі атқарушы органдардың, табиғи және техникалық сипаттағы төтенше жағдайлар саласындағы ғылыми мекемелердің, елдің азаматтық қорғанысының, өрт қауіпсіздігінің жұмыстарын үйлестіреді, сондай-ақ өнеркәсіпте, тау жұмыстарында еңбек қауіпсіздігін қадағалайды, бүл салаларда нормативтік құқықтық актілердiң сақталуына қадағалау жүргізеді. Бұл органдар құзыретінің ерекшелігі сонда, олар өз қызметінде жұмыс берушілерге, шаруашылық органдарына, қоғамдық бірлестіктерге, жергілікті уәкілетті және атқарушы органдарға тәнті емес. Олардың құқықтық жағдайын Республикасының Үкіметі бекіткен жарғылық құжаттар анықтайды.
Мемлекеттік қадағалау және бақылау органдарының уәкілетті адамдары мынаған құқылы:
· меншік түріне және шаруашылық жүргізу формасына қарама-
стан кез келген кәсіпорынға алдын ала ескертпестен тосқауылсыз
кіруге, министрліктерден, басқа орталық және жергілікті мемлекеттік
басқару органдарынан, кәсіпорындардан, жұмыс берушілерді қажетті
ақпарат алуға;

· кәсіпорындардың басшыларына және басқа лауазымды адам-
дарға орындалуы міндетті міндеттеулер беруге;

— кәсіпорындардың, жекелеген өндірістің, цехтардың, участок-
тардың, жұмыс орындарының және құрал-саймандардың жұмысын
тоқтата тұруға;
— еңбекті қорғау жөніндегі заңнаманы бұзғаны үшін кәсіпорынның басшыларына, басқа лауазымды адамдарына және қызметкерлеріне айыппұл салуға, ондай адамдарды жұмыстан босату туралы ұсыныс жасайды,  қажет болған жағдайда оларды қылмыстық жауапқа тарту мәселесін шешу үшін материалдарды прокуратура органдарына береді. 

Жұмыс беруші мемлекеттік қадағалау және бақылау органдарының уәкілетті өкілдерін олардың өздеріне жүктелген міндеттерді орындауы үшін барлық қажетті жағдайлар тудырады. Сонымен қатар бұл лауазымды адамдар өкілеттігін асыра пайдаланғандығы және дәлелсіз санкциялар қолданғандығы үшін күшіндегі заңнамаға сәйкес жауаптылық көтереді.

Еңбек туралы заңдар талаптарыңың сақталуын бақылауды жүзеге асыратын мемлекеттік еңбек инспекторлары берген ұйғарымдар меншік нысандарына қарамастан барлық ұйымдардың орындауы үшін міндетті.

Егер бұзушылықта кінәлі адам еңбек инспекторының актісімен келіспесе, екі инстанцияға шағым жасай алады:

· жоғары тұрған инспекторға;

- сотқа.

Шағым жасау берілген үйғарымдардың орындалуын тоқтата түрмайды.

Қадағалау мен бақылау өзімен құзырлы органдардың қызметкерлердің еңбек құқықтарын қорғауға бағытталған іс-әрекетін білдіреді. Көрсетілген іс-әрекет үрдісінде аталған органдар жұмыс беруші жөне онымен уәкіл етілген тұлғалар еңбек заңдарын бұзуын алдын алады және анқындайды, қызметкерлердің еңбек құқықтарын қалпына келтіреді және осы құқықтарды бұзуда кінәлілерді жауапкершілікке тартады.

Еңбек заңдарының сақталуын қадағалау жұмыс берушінің шешімдерін заңдылығын тексеруді білдіреді.

Бақылау мен қадағалаудың түрлері: бәрінен бұрын қызметкердің конституциялық құқықтары мен бостандықтарының сақталуын қадағалауды қажет ететін мемлекеттік, соттық, прокурорлық қадағалау және қоғамдық бақылау.

Ұйымдарда Қазақстан Республнкасы еңбек заңнамасынық сақталуын мемлекеттік бақылауды мемлекеттік еңбек инспекторлары жүзеге асырады.

Мемлекеттік еңбек инепекциясының қызметі қызметкерлердің құқықтары мен бостандықтарын сыйлау, сақтау және қорғау, зандылын, әділдік, тәуелсіздік жоне жариялылық принциптері негізінде жүзеге асырылады.

Мемлекеттік еңбек инспекциясының негізгі міндеттері:


  1) Қазақстан Республикасы еңбек заңнамасының сақталуын бақылауды жүзеге асыруға;

      2) Қазақстан Республикасы еңбек заңнамасының орындалуын тексеруді уақтылы және сапалы жүргізуге;

      3) анықталған еңбек заңнамасын бұзушылықтарды жою жөніндегі шараларды қабылдау мақсатында осындай бұзушылықтар туралы жұмыс берушілерді (олардың өкілдерін) хабардар етуге, кінәлі тұлғаларды жауапқа тарту жөнінде ұсынулар енгізуге;

      4) Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын қолдану мәселелері бойынша қызметкерлер мен жұмыс берушілердің өтініштерін уақтылы қарауға;

      5) еңбек заңнамасының бұзылуына әкеп соғатын себептер мен мән-жайларды анықтауға, оларды жою және бұзылған еңбек құқықтарын қалпына келтіру жөнінде ұсынымдар беруге;

      6) өндірістегі жазатайым оқиғаларды және кәсіптік ауруларды тергеп-тексеруге қатысуға;

      7) еңбек заңнамасының бұзылу себептерін жинауды, талдауды, қорытуды жүзеге асыруға, Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасы бұзылуының алдын алу жөніндегі жұмысты күшейтуге бағытталған іс-шараларды әзірлеу мен қабылдауға қатысуға;

      8) мемлекеттік құпияны, еңбек міндеттерін орындауға байланысты өзіне мәлім болған қызметтік, коммерциялық немесе заңмен қорғалатын өзге де құпияны құрайтын мәліметтерді жария етпеуге;

      9) Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын қолдану мәселелері бойынша түсіндіру жұмысын жүргізуге;

      10) еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау саласындағы бақылауды жүзеге асыру кезінде азаматтармен және қызметкерлердің өкілдерімен өзара іс-қимыл жасасуға міндетті.

Қазақстан Республикасы еңбек заднамасын бұзушылықтардың анықталуына қарай мемлекеттік еңбек инспекторы мынадай актілер:

1) нұсқама:

· Қазақстан Республикасы еңбек заңнамасының талаптарын бұзушылықтарды жою туралы; 

· жарақаттаңу қаупі бар және авариялық жағдайлардың туындауың болғызбау үшін өндірістік объектілер мен жабдықтардағы, сондай-ақ өндіріетік процестердегі еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі алдын алу жұмыстарын жүргізу туралы;

·  жекелеген өндірістердің, цехтардың, учаскелердің, жұмыс орындары мен жабдықтардың пайдаланылуына және тұтас алғанда ұйым қызметіне тыйым салу (оны тоқтата тұру) туралы нұсқама шығарады (жасайды). Бұл ретте ұйым қызметіне тыйым салу (оны тоқтата тұру) туралы акт сот шешімі шығарылғанға дейін қолданылады;

2)
әкімшілік құқық бұзушылық туралы хаттама;

3)
әкімшілік құқық бұзушылық туралы іс бойынша іс жүргізуді тоқтату туралы қаулы;

4)
әкімшілік құқық бұзушылық туралы іс бойынша қаулы шығарады.

9.3 Еңбектің қорғалуын қамтамасыз ету
Еңбекті қорғау жөніндегі стандарттар, ережелер және нормалар. Мемлекет, өзі өкілеттік берген органдар арқылы, ғылыми негізделген стандарттар, нормалар және ережелер негізінде өндірісте еңбек қауіпсіздігін қамтамасыз ету үшін тиісті талаптар белгілейді. Жұмыс берушілерге белгіленген стандарттардың, ережелер мен нормалардың кәсіпорындарда қамтамасыз етілуін, сондай-ақ ұжымдық шарттарда белгіленген өз міндеттемелерінің орындалуын, еңбекті қорғау жөнінде нұсқаулықтар жасалуын міндеттейді. Кәсіпорындарда берілетін нормативтік актілер еңбекті қорғау жөніндегі күшіндегі заңнамада көзделген кепілдіктерден төмен емес деңгейдегі қызметкер құқығын қамтамасыз етуі тиіс. Өз кезегінде кәсіпорын қызметкерлері заңнамада және басқа нормативтік актілерде, ұжымдық шарттарда белгіленген еңбекті қорғау жөніндегі ережелер мен нормалардың талаптарын сақтауға міндетті.

Кәсіпорындарды жобалау, салу және пайдалану кезіндегі еңбекті қорғау талаптары. Күшіндегі заңнамаға сәйкес өндірістік ғимараттар мен құрылыстарды жобалауға, салуға және пайдалануға, технология-ларды жасауға және шығаруга, машиналарды, тетіктерді, қүралсай-мандарды және басқа бұйымдарды, оның ішінде шет елдерден алған-дарды пайдалануға, егер олар еңбекті қорғау жөніндегі мемлекеттік стандарттардың, ережелердің және нормалардың талаптарына сай келмесе, жол берілмейді.


Адам ағзамы мен денсаулығына әсері бойынша токсикологиялық бағалаудан өтпеген заттарды, шикі заттарды, материалдарды қолдануға тыйым салынған.


Кәсіпорын (цех, участок) жұмысы, өндіріс құралдарын пайдалану немесе өнімдерді пайдалану, егер еңбек қауіпсіздігі талаптарына жауап бермесе, олар тиісті талаптарға сәйкестендірілмегенше тоқтатылуы мүмкін. Кәсіпорынға қосымша қауіпсіздік шараларының қабылдануын қажет ететін жаңа қауіпті заттар түссе немесе олар бұрыннан болса, жұмыс беруші қадағалау органдарын ол жайында дер кезінде хабардар етуге тиіс.
Техниканы, технологияны, өндірісті жобалаумен және жұмысты ұйымдастырумен байланысты кез келген құжаттамаға тапсырыс беруші және оларды жасаушы еңбек жағдайлары мен қауіпсіздігін құрайтын әрекеттерінің дәлелділігі үшін, сондай-ақ солардың негізінде жүзеге асырылатын инженерлік, басқарушылық және басқа шешімдердің салдары үшін тең жауаптылық көтереді.


Еңбекті қорғау жөнінде мамандар даярлау. Мемлекет еңбекті корғау және кауіпсіздік техникасы жөнінен жоғары және орта арнайы оқу орындарында мамандар даярлауды, оларды қайта даярлауды және біліктілігін көтеруді қамтамасыз етеді.


Еңбекті қорғауды қаржыландыру. Еңбекті қорғауды қаржыландыру әртүрлі көздерден жүзеге асырылады: мемлекеттік және жергілікті бюджеттің қаражаты есебінен, бюджеттен тыс қорлардан, кәсіпорындар қаражатынан және басқа көздерден жүзеге асырылады. Кәсіпорын қызметкерлері бұл мақсатқа шығынға түспейді. Әрбір кәсіпорын жыл сайын еңбекті қорғауға қажетті каражат бөліп отырады. Қаражат мөлшері ұжымдық шартта анықталады. Сонымен қатар кәсіпорын өздерінің шаруашылық, коммерциялык, сыртқы экономикалық және басқа қызметтерінен түскен табыстар, сондай-ақ басқа табыс көздері есебінен қосымша еңбек қорғау қорын құруға құқылы.


Еңбектің қолайлы және қауіпсіз жағдайларын қамтамасыз ету. Атап көрсетілгендей кәсіпорыңдардағы, әрбір жұмыс орындарындағы еңбек жағдайы еңбекті қорғау жөніндегі стандарттардың, ережелер мен нормалардың талаптарына сай келуге тиіс. Бұл ретте кәсіпорында қолайлы және қауіпсіз еңбек жағдайын қамтамасыз ету, еңбекті қорғаудың жайына бақылау жүргізу және ол жұмыстардың нәтижелері жайында еңбек ұжымына уақтылы ақпарат беріп тұру міндеті жұмыс берушіге жүктеледі.  Қолайлы және қауіпсіз еңбек жағдайын қамтамасыз ету жөніндегі жұмыс берушінің міндеттемесі және еңбекті қорғау жөніндегі стандарттарды, ережелерді, нормалар мен нұсқаулықтарды сақтауға қатысты қызметкерлердің міндеттемелері ұжымдық шартта көзделеді.


Еңбек жағдайларына қарай қызметкерлерге жұмыс берушінің қаражаты есебінен арнайы киім, арнайы аяқ киім және басқа жеке қорғаныс құралдары, жуатын және дезинфекциялаушы материалдар, сүт, емдік-профилақтикалық тағам мемлекеттік органдар белгілеген нормалардан кем емес мөлшерде және ұжымдық шарт негізінде беріледі.
9.4 Еңбекті қорғау саласындағы қызметкерлер құқықтарының 

              кепілдіктері

Заңнамада қызметкер жұмысқа қабылданған кезде де, сондай-ақ еңбек қызметі процесінде де оның еңбек қорғау құқығына кепілдік берілетіні көзделген. Еңбек шартының жағдайлары еңбекті қорғау жөніндегі заңнаманың және басқа нормативтік құқықтық актілердің талаптарына сай келуге тиіс. Бұл ретте азаматтарды олардың денсаулығы жарамайтын жұмыстарға қабылдауға тыйым салынған.  Еңбек шартында жұмыс орнының, ондағы қауіпті және зиянды өндірістік факторлардың шынайы сипаттамасы берілуге және сондай жағдайларда жұмыс істегендік үшін заңнамада және еңбек шартында көзделген жеңілдіктер мен өтемдер көрсетілуге тиіс. Азаматты еңбек жағдайлары зиянды және қауіпті жұмысқа қабылдаған жағдайда жұмыс беруші қызметкерді кәсіби ауруға қанша уақыттан кейін шалдығуы мүмкін екендігін ескертуге міндетті.


Еңбек шартында зиянды және (немесе) қауіпті өндірістік факторларды қоса алғанда, еңбек жағдайларының дәйекті сипаттамасы, Қазақстан Республикасының заңнамасында және ұжымдық шартта көзделген осындай жағдайлардағы жұмыс үшін берілетін кепілдіктер, жеңілдіктер мен өтемақы төлемдері көрсетілуге тиіс.

         Жұмыс берушіден жұмыс орнының сипаты мен ұйымның аумағы, еңбек жағдайларының жай-күйі, еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау туралы, өмірі мен денсаулығына төнген қатер туралы, сондай-ақ оны зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті өндірістік факторлардың әсерінен қорғау жөніндегі шаралар туралы дәйекті ақпарат алуға құқылы. Егер жұмыс ауыр жұмыстарға жататын болса және (немесе) зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жағдайларда орындалатын болса, еңбек жағдайларының сипаттамасы, кепілдіктер мен жеңілдіктер еңбек шартының мазмұнында көзделуі тиіс.

         
Ауыр жұмыстарда, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыстарда істейтін қызметкерлер үшін жұмыс уақытының аптасына 36 сағаттан аспайтын қысқартылған ұзақтығы белгіленеді.

        
Жұмыс уақытының қысқартылған ұзақтығына құқық беретін өндірістердің, цехтардың, кәсіптер мен лауазымдардың тізімін, сондай-ақ ауыр жұмыстардың, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыстардың тізбесін еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган денсаулық сақтау саласындағы уәкілетті мемлекеттік органмен келісім бойынша айқындайды.

          Жыл сайынғы ақылы қосымша еңбек демалыстары қызметкерлерге өндірістердің, цехтардың, кәсіптер мен лауазымдардың тізіміне, сондай-ақ жыл сайынғы ақылы қосымша еңбек демалысына құқық беретін ауыр жұмыстардың, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыстардың тізбесіне сәйкес беріледі. Демалыстың бұл түрінің ұзақтығын, сондай-ақ оны берудің шартын еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган денсаулық сақтау саласындағы уәкілетті мемлекеттік органмен келісе отырып айқындайды.

           Ауыр жұмыстарда, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды), қауіпті жұмыстарда істейтін қызметкерлердің еңбегіне ақы төлеу қалыпты еңбек жағдайлары бар жұмыстарда істейтін қызметкерлердің еңбегіне ақы төлеумен салыстырғанда жоғарылатылған лауазымдық айлықақылар (ставкалар) немесе қосымша ақылар белгілеу жолымен жоғарылатылған мөлшерде, бірақ Қазақстан Республикасының заңнамасында, салалық келісімдерде немесе ұжымдық шарттарда еңбекке ақы төлеудің ең төменгі стандарттарына негізделіп белгіленгеннен төмен емес мөлшерде белгіленеді.

        Өндірістердің, цехтардың, кәсіптер мен лауазымдардың тізімін, сондай-ақ ауыр жұмыстардың, еңбек жағдайлары зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті жұмыстардың тізбесін еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган денсаулық сақтау саласындағы уәкілетті мемлекеттік органмен келісе отырып айқындайды.

        ҚР ЕК 204 бабында белгіленген еңбекке ақы төлеу шарттары ауыр, зиянды (ерекше зиянды), қауіпті жағдайлардағы еңбегі жұмыс орындарын аттестаттау нәтижелерімен расталған қызметкерлерге қолданылады.

      Ұйым қызметкерлеріне еңбек жағдайлары бойынша жұмыс берушінің қаражаты есебінен еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік органдар белгілейтіннен төмен емес нормаларда арнайы киім, арнайы аяқ киім және басқа да дара қорғану құралдары, жуу және зарарсыздандыру материалдары, сүт, емдеу-профилактикалық тағамдары беріледі.

          Ауыр жұмыстарда, зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті еңбек жағдайлары бар жұмыстарда, сондай-ақ жерасты жұмыстарында істейтін қызметкерлермен еңбек шартын жасасу азамат алдын ала медициналық тексеруден өткеннен кейін және денсаулық сақтау саласындағы уәкілетті мемлекеттік органның нормативтік құқықтық актілерінде белгіленген талаптарға сәйкес денсаулық жағдайы бойынша қайшылықтар жоқ екендігі айқындалғаннан кейін жүзеге асырылуға тиіс.

Еңбек жағдайлары зиянды және қауіпті жұмыстармен айналысатын қызметкерлердің міндетті түрде медициналық тексеруден өтуі заңнамада белгіленген. Медициналық тексеруден өтуді ұйымдастыру міндеті денсаулық сақтау органдары белгілеген тарифке сәйкес кәсіпорынға жүктеледі. Бұл ретте қызметкерлердің медициналық тексеруден өтпеуге құқығы жоқ. Мерзімді медициналық тексеруден өту кезінде жұмыс берушінің есебінен осындай тексеруден өтуге міндетті қызметкердің жұмыс орны (қызметі) мен орташа жалақысы сақталады (Еңбек кодексінің 311 бабы).         

Жұмыс орнындағы еңбек қауіпсіздігінің жағдайлары мемлекеттік стандарттарға, еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі ережелер талаптарына сәйкес болуға тиіс.

          Жұмыс берушінің еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау жөніндегі талаптарды бұзуы салдарынан жұмыс тоқтап тұрған уақытта қызметкердің жұмыс орны (лауазымы) және орташа жалақысы сақталады.

          Өзінің немесе айналасындағы адамдардың өмірі мен денсаулығына тікелей қауіп туындаған жағдайда, қызметкердің жұмысты орындаудан бас тартуы оны тәртіптік және (немесе) материалдық жауапкершілікке тартуға әкеп соқпайды.

          Жұмыс беруші қызметкерді жеке және (немесе) ұжымдық қорғану құралдарымен, арнаулы киіммен қамтамасыз етпеген жағдайда, қызметкер еңбек міндеттерін орындауды тоқтатуға құқылы, ал жұмыс беруші осы себеп бойынша туындаған іркіліс кезінде қызметкердің орташа жалақысы мөлшерінде еңбекақы төлеуге міндетті.

          Еңбек міндеттерін орындау кезінде қызметкердің өмірі мен денсаулығына зиян келтірілген жағдайда, келтірілген зиянды өтеу Еңбек кодекінде және Қазақстан Республикасының азаматтық заңнамасында көзделген тәртіппен және шарттарда жүргізіледі.

         Жұмыс беруші ауыр жұмыстарда, зиянды (ерекше зиянды) және (немесе) қауіпті еңбек жағдайлары бар жұмыстарда істейтін қызметкерлерді Қазақстан Республикасы заңнамасында белгіленген тәртіппен мерзімдік медициналық тексеруден және тексерілуден өткізуді өз қаражаты есебінен ұйымдастыруға міндетті (ҚР ЕК 312-бап).

         Ерекше қауіпті жұмыстармен, машиналармен және тетіктермен байланысты жұмыстарда істейтін қызметкерлер ауысым алдындағы медициналық куәландырудан өтуге тиіс. Ауысым алдындағы медициналық куәландырудан өту талап етілетін кәсіптердің тізімін денсаулық сақтау саласындағы уәкілетті мемлекеттік орган айқындайды.

        ҚР ЕК 313-бабына сәйкес, қызметкерлерді еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау мәселелері бойынша оқытуды, нұсқама беруді және білімдерін тексеруді жұмыс беруші өз қаражаты есебінен жүргізеді.

          Қызметкерлерді еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау мәселелері бойынша оқыту, нұсқама беру және білімдерін тексерудің тәртібі мен мерзімін еңбек жөніндегі уәкілетті мемлекеттік орган қызметтің тиісті салаларындағы өзге де уәкілетті мемлекеттік органдармен келісім бойынша айқындайды.

          Жұмысқа қабылданған адамдар кейіннен олардың еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау мәселелері бойынша білімі міндетті түрде тексеріле отырып, жұмыс беруші ұйымдастыратын алдын ала оқытудан міндетті түрде өтеді. Еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау мәселелері бойынша алдын ала оқытудан, нұсқама беруден және білімін тексеруден өтпеген қызметкерлер жұмысқа жіберілмейді айқындайды.         

 Өндірістік ұйымдардың басшы қызметкерлері мен еңбек қауіпсіздігін және еңбекті қорғауды қамтамасыз етуге жауапты адамдары мезгіл-мезгіл, үш жылда бір реттен сирек болмайтындай етіп тиісті білім беру ұйымдарында біліктілігін арттыру курстарында еңбек қауіпсіздігі және еңбекті қорғау мәселелері бойынша оқудан және білімін тексеруден өтуге міндетті.


Қызметкерлер өз денсаулығының жайы туралы, оған әсер ететін факторлар, атап айтқанда қоршаған ортаның жайы, еңбек жағдайлары, тұрмыстың және демалыстың жайы туралы қажетті ақпарат алуға құқылы. Мұндай ақпараттарды қызметкерлер денсаулық сақтау органдарынан, мекемелерінен және жұмыс берушілерден, сондай-ақ тексеру жүргізген және емдеген дәрігерден алуға құқылы. Жұмыс орнындағы еңбектің жағдайлары мен оны қорғаудың жайы, берілетін тиісті жеке қорғану құралдары, жеңілдіктер мен өтемдер туралы ақпараттар кәсіпорын қызметкерлерінің талап етуге құқығы бар, ал жұмыс беруші оларға ол ақпаратты беруге міндетті.


Денсаулығына аса қауіпті жұмыспен айналысатын қызметкерлер ауысым алдында медициналық тексеруден өтуге тиіс. Ауысым алдында медициналық куәлендіруді қажет ететін кәсіптердің тізімін және оның көлемін еңбекті қорғау қызметі денсаулық сақтау органдарымен келісе отырып анықтайды.


Медициналық тексеруді өтуден жалтарған қызметкерлер жұмысқа жіберілмейді. Жұмыс берушілер күшіндегі заңнамада белгіленген жағдайларда өз қызметкерлерін өндірістегі жазатайым жағдайлардан және кәсіби аурулардан міндетті түрде сақтандырады.


Еңбек қызметі процесінде де қызметкердің еңбекті қорғау құқығына кепілдік беру қарастырылған. Мысалы, өміріне немесе денсаулығына қауіп төнетіндей жағдай туындаса қызметкер жұмысты тоқтатып, ол жайында дереу жұмыс берушіге хабарлайды, ол өз кезегіңде ондай жағдайдың туындағанына көзін жеткізіп жұмысты тез тоқтатады, қауіпті жоюға шара қолданады. Қызметкердің бұл жағдайда жұмыс істеуден бас тартуы ол үшін теріс зардаптарға әкеп соқпайды (тәртіптік, құқықтық, экономикалық және басқа санкцияларға); қауіпті жағдайды жоюға кеткен кезең үшін қызметкерге орташа айлық жалақысы төленеді. Қауіпті жағдайдың туындаған фактісін кәсіпорынның еңбекті қорғау жөніндегі қызметінің мамандары растайды, ал дау туындаған жағдайда оны мемлекеттік еңбек инспекциясы шешеді.


Еңбек қауіпсіздігі талаптарына сай келмегендіктен кәсіпорын (нысан) жұмысы тоқтатылған жағдайда да, сол тоқтатылған барлық кезеңге қызметкердің орташа айлық жалақысы сақталады.


Жұмыс беруші еңбекті қорғау жөніндегі заңнаманы бұзып, оны қадағалау және бақылау органдары анықтаған жағдайда, қызметкердің арызы бойынша еңбек шарты бұзылуы мүмкін, ол ретте жұмыс беруші қызметкерге 3 айлық орташа жалақысы мөлшерінде жәрдемақы төлейді.


Қызметкердің кәсіби ауруға шалдыққанының алғашқы белгілері байқалса жұмыс беруші, медициналық қорытынды негізінде оны басқа жұмысқа ауыстыруға тиіс, ол басқа мамандық игеру кезінде, бірақ 12 айдан аспайтын мерзімге оның орташа айлық жалақысы сақталады.


Оқыту, кеңес-нұсқау беру, білімін тексеру және еңбекті қорғау мәселесі бойынша барлық қызметкерлерді қайта аттестациялау маңызды кепілдіктерге жатады. Мұндай жұмыстарды жұмыс беруші тиісті нормативтік құқықтық актілерде белгіленген тәртіпте және мерзімде жүргізуге тиіс. Алдын ала дайындықтан (оқудан), кеңес нұсқаудан және еңбекті қорғау жөніндегі білімін тексеруден өтпеген адамдар жұмысқа жіберілмейді.


Кепілдіктер жүйесінде еңбекті қорғау жөніндегі заңнаманың және басқа нормативтік актілердің кәсіпорында сақталуын бақылау маңызды орын алады. Қадағалау және бақылау жөніндегі мемлекеттік органдардан басқа еңбекті қорғау жөніндегі заңнаманың сақталуына, сондай-ақ еңбек ұжымдарының уәкілетті органдары тарапынан да қоғамдық бақылау жүргізіледі, атап айтқанда кәсіподақ ұйымдары атынан оның өкілдері бақылауды жүзеге асырады. Арнайы дайындықтан өткен бұл өкілетгі адамдар жұмыс орындарында еңбегін қорғаудың жайын кедергісіз тексеруге құқылы, беті ашылған кемшіліктерді жою туралы және оған кінәлі адамдарды жауапқа тарту туралы ұсыныс жасауға құқылы. Еңбекті қорғау жөніндегі өкілетті адамдардың өз міндеттерін орындау жағдайлары мен тәртібі ұжымдық шарттармен реттеледі.
Күшіндегі заңнамада, сонымен қатар, кәсіподақтардың жұмыс беруші, мемлекеттік және басқа органдар алдындағы қызметкерлер құқығын қорғау жөніндегі құқықтары да белгіленген. Кәсіподақтар еңбек кодексінде белгіленген еңбектің қорғалуы мен қауіпсіздігінің сақталуына бақылау жүргізеді, еңбекті қорғау жөніндегі бағдарламаларды, заңнамаларды және басқа нормативтік актілерді дайындауға қатысады. Кәсіподақтардың өкілдері өндірісте болған жазатайым оқиғаларды тергеуге қатысады, еңбекті қорғаудың жайын, оны жақсарту мақсатындағы шаралардың орындалуын тексереді, байқалған кемшіліктерді жою жөнінде ұсыныстар енгізеді. Қызметкерлердің өміріне немесе денсаулығына тікелей қауіп төнген жағдайда кәсіподақтар ондай жағдайдан арылғанша жұмысты тоқтата тұру жөнінде ұсыныс жасайды. Сонымен қатар, кәсіпорындар жарақат алудан және басқадай денсаулыққа келген зақымнан қызметерлер тартқан залалды өндіріп алу мақсатында және қызметкерлердің еңбекті қорғауға қатысты құқықтарын қорғау үшін сотқа талап арыз беруге құқылы.

9.5 Еңбекті қорғау туралы заң талаптарын бұзғаны үшін көзделетін жауаптылық 
Еңбек заңнамасын және еңбекті қорғау жөніндегі ережелерді бұзған, еңбекті қорғау жөніндегі ұжымдық шарттар мен келісімдерде көзделген міндеттемелерді орындамаған немесе кәсіподақтардың, қадағалау және бақылау органдарының қызметіне кедергі келтірген кінәлі лауазымды адамдар заңнамада белгіленген тәртіпте жауаптылық көтереді. Лауазымды адамның кінәсінің дәрежесіне, құқық бұзушылықтың сипатына және келген зардапқа қарай жауаптылықтың тиісті түрлері — тәртіптік, әкімшілік, материалдық немесе қылмыстық жауаптылық туындайды.


Тәртіптік жауаптылықта еңбек туралы заңнаманы және еңбекті қорғау жөніндегі ережелерді бұзуға кінәлі лауазымды адамдарға бағыныштылық сатысында жоғары тұрган орган (лауазымды адам) тәртіптік жаза қолданады. Айыппұл түріндегі әкімшілік жауаптылық күшіндегі заңнамаға сәйкес, еңбек туралы заңнаманы және еңбекті қорғау жөніндегі ережелерді бұзғандық үшін лауазымды адамдарға жүктеледі. Мысалы, жұмыс беруші (лауазымды адам), кәсіпорынның меншік нысанасына қарамастан еңбек туралы заңнаманы және басқа нормативтік құқықтық актілерді бұзса (жалақыны кешіктіру мен еңбекті қорғау жөніндегі ережелерден басқа) оған елу айлық есептік көрсеткішке дейін айыппұл салынады. Жұмыс беруші (лауазымды адам) немесе қызметкер жазатайым жағдайларға әкеп соқпайтындай дәрежеде еңбекті қорғау жөніндегі ережелерді бұзса, оған он айлық есептік көрсеткішке дейін айыппұл салынады.


Жұмыс берушінің (лауазымды адамның) кінәсінен жалақы толық көлемде және ұжымдық, еңбек шарттарында немесе келісімдерде көрсетілген мерзімде берілмесе жиырма бес айлық есептік көрсеткіш мөлшерінде айыппұл салынады; әкімшілік жаза салынғаннан кейін бір жыл ішінде бүл әрекет тағы да қайталанса айыппұл мөлшері елу айлық есептік көрсеткішке дейін ұлғаяды (Қазақстан Республикасының Әкімшілік құқық бұзушылық туралы Кодекстің 41 бабы). Бұл ретте әңгіме бәрінен бұрын, өз қызметтік міндеттерін орындау тәртібінде еңбек туралы заңнама, еңбекті қорғау ережелері талаптарының уақтылы орындалуына дер кезінде шара қолданбаған лауазымды адамдар жайына.


Әкімшілік жазалау шарасы ретінде айыппұлдар өнеркәсіпте, құрылыста, көлікте және ауыл шаруашылығында қауіпсіздік техникасы мен еңбекті қорғау ережелерін бұзғандық үшін, санитарлық-эпидемияға қарсы және санитарлық-гигиена ережелерін бүзғандық үшін және т.б. бойынша белгіленуі мүмкін. Қадағалау және бақылау органдары еңбекті қорғау туралы заңнаманың бұзылғандығын анықтаған жағдайда кәсіпорын өзінің жеке қаражатынан күшіндегі заңнамада белгіленген тәртіпте және мөлшерде еңбекті қорғау қорына айыппұл төлейді.


Еңбек заңнамасын, еңбекті қорғау жөніндегі ережелерді бұзу қылмыстық әрекетпен ұштасса лауазымды адамдар қылмыстық жауаптылыққа тартылады. Республиканың қылмыстық кодексінде лауазымды адамдардың өз жеке басының мүддесі үшін қызметкерді заңсыз жұмыстан шығаруы, қызметкерді жұмысқа қайта алу жөніндегі сот шешімін орындамауы, сондай-ақ еңбек заңнамасын бұзып азаматтардың құқықтары мен заңды мүдделеріне елеулі зиян келтіргені үшін қылмыстық жауаптылық көзделген (Қазақстан Республикасының  Қылмыстық Кодексінің 148-бабы). Екі қабат болуы себепті әйелдерді жұмысқа, қабылдаудан негізсіз бас тартқаны және орынсыз жұмыстан шығарғаны, үш жасқа дейінгі баласы бар әйелдерді жұмысқа алудан жөнсіз бас тартқаны және жұмыстан шығарғаны үшін, осындай себептермен кәмелетке толмағандарды кәмелетке толмағаны үшін жұмыстан шығарғаны үшін лауазымды адамдарға қылмыстық жауаптылық қарастырылған. Қылмыстық жазаны, сонымен қатар, басқарушылық қызмет атқаратын, ақша қаражатын басқа мақсаттарға пайдаланумен байланысты жалақыны толық көлемде және белгіленген уақытта неше қайтара кешіктірген адам да көтереді.


Қауіпсіздік техникасын, өндірістік санитария ережелерін немесе еңбекті қорғаудың өзге де ережелерін осы ережелерді сақтауды ұйым-дастыру немесе қамтамасыз ету жөніндегі міндеттер жүктелген адамның бұзуынан абайсызда денсаулыққа ауыр немесе орташа ауырлықтағы зиян келтіруге әкеп соққан жағдайда да қылмыстық жауаптылық туындайды, ал егер сол әрекет абайсызда адам өліміне әкеп соқса — қатаңырақ жаза қолданылады (Қазақстан Республикасының Қылмыстық Кодексінің 152 бабы); Жоғарыда көрсетілген заң бұзушылық тау-кен немесе құрылыс жұмыстарын жүргізу кезінде (Қылмыстық Кодекстің 245-бабы) және жарылыс қаупі бар объектілерде (Қылмыстық Кодекстің 246-бабы) орын алған жағдайда да қылмыстық жауаптылық көзделген.


Кейбір жағдайларда кәсіпорындар, олардың лауазымды адамдары материалдық жауаптылыққа тартылады. Мысалы, жаңа техниканы, технологияны, өндірістік объектілерді жасағандар мен дайындаушылар, егер ол өнімдері еңбекті қорғау талаптарына сай келмесе әлеуметтік сақтандыру органдарына және тұтынушыларға осы кемшіліктерді жоюмен байланысты шығындарды, оның ішінде жазатайым жағдайдан және кәсіби аурулардан зардап шеккендерге өтемақы төлеумен байланысты шығындарды төлейді. Шығынның мөлшерін анықтау және оны өндіріп алу сот арқылы жүзеге асырылады. Еңбекті қорғаудың нормалары мен талаптарын бұза отырып, өндіріс құралдары мен жаңа технология жобаларын жасап, оларды өндіріске енгізуге күш салған ғылыми-зерттеу және жобалау-конструкторлық ұйымдарға осы қателіктерді түзетумен байланысты шығындарды тапсырыс берушіге өтету міндеті жүктеледі. Залалдың мөлшерін және өндіріп алу тәртібін бұл жағдайда да сот шешеді.

9.6 Жазатайым оқиғаларды тексеру мен есебі

Заңнама меншіктің түріне байланыссыз кәсіпорындарда, мекемелерде және ұйымдарда істейтін адамдармен болған жазатайым оқиғаларды, кәсіби аурулар мен улануды тексеру, жазу мен тіркеудің бір тәртібін орнатады.

Кәсіпорын немесе оның заңды мирасқоры өндірістегі жазатайым жағдай немесе кәсіби ауру нәтижесінде толық немесе ішінара еңбек қабілетінен айырылған қызметкерге немесе қызметкер опат болған жағдайда талап етуге құқылы адамға бір мәрте жәрдемақы төлейді және заңдарда белгіленген тәртіп пен мөлшерге сәйкес қызметкердің денсаулыгына келген зақым немесе опат болғаны үшін өтем береді.

Жылдық жалақыны есептеу тәртібін Қазақетан Республикасының Үкіметі белгілейді.

«Жазатайым және еңбек қызметімен байланысты қызметкер денсаулығының зақымдануын тексеру және есеп жүргізу ережелерін бекіту туралы» Қазақстан Республикасы Үкіметінің Қаулысы 2001 ж. 3 наурыздан №326, Қазақстан Республикасының 2007 ж. 15 мамырдағы Еңбек кодексіндегі қызметкерге зақыммен келтірілген зиян немесе денсаулықтың басқа себептен зақымдануы туралы норманы нақтылап толықтырады.

Қызметкерлердің, сондай-ақ:

1)
бастауыш кәсіптік білім бағдарламаларын, жоғары оқу орнынан кейінгі кәсіптік білім бағдарламаларын іске асыратын оқу орындарында оқитын, кәсіптік практикадан өтіп жүрген адамдардың;

2)
әскери қызмет өткерумен байланысты емес жұмыстарды орындауға тартылған әскери қызметшілердің;

3)
сот үкімі бойынша еңбекке тартылған адамдардың;

4)
әскерилендірілген авариялық-құтқару болімдері, әскерилендірілген күзет жекеқұрамының, авариялардың, дүлей зілзаланың салдарларын жою жөніндегі, адам өмірін және мүлікті құтқару жөніндегі ерікті командалар мүшелерінің еңбек қызметіне байланысты және еңбекке қабілетсіздігіне ие өліміне әкеп соққан денсаулығының зақымдану жағдайлары Еңбек кодексіне сәйкес тсргеп-тексеруге және есепке алуға жатады.



Өндірістегі жазатайым оқиға - өзінің еңбек (қызмет) міндеттерін немесе жұмыс берушінің тапсырмаларын орындауы кезінде, қызметкердің өндірістік жарақаттануы, денсаулығының кенеттен нашарлауы немесе улануы салдарынан оның еңбекке қабілеттілігінен уақытша немесе тұрақты айрылуына, кәсіптік ауруға шалдығуына не өліміне әкеп соқтырған зиянды және (немесе) қауіпті өндірістік фактордың қызметкерге әсер етуі.

          Өндірістік жарақаттар мен қызметкердің денсаулығына еңбек міндеттерін атқарумен байланысты келтірілген өзге де зақымданулар не жұмыс берушінің мүддесі үшін өз бастамасы бойынша еңбекке қабілетсіздігіне не өлімге әкеп соққан басқа да әрекеттер жасау, егер олар:

      1) жұмыс уақыты басталар алдында немесе аяқталғаннан кейін жұмыс орнын, өндіріс құрал-жабдықтарын, жеке қорғану құралдарын және басқаларын дайындау және ретке келтіру кезінде;

      2) жұмыс орнындағы жұмыс уақыты ішінде немесе іссапар кезінде не жұмыс берушінің немесе ұйымның лауазымды адамының тапсырмасы бойынша еңбек немесе өзге де міндеттемелерді орындауға байланысты басқа жерде болғанда;

      3) қауіпті және (немесе) зиянды өндірістік факторлар әсерінің нәтижесінде;

      4) жұмысы қызмет көрсету объектілері арасында жүрумен байланысты қызметкер жұмыс уақытында жұмыс берушінің тапсырмасы бойынша жұмыс орнына бара жатқан жолда;

      5) қызметкердің еңбек міндеттерін орындауы кезінде жұмыс берушінің көлігінде;

      6) жеке көлігін қызмет бабында пайдалану құқығына жұмыс берушінің жазбаша келісімі болғанда өзінің жеке көлігінде;

      7) жұмыс берушінің өкімі бойынша өз ұйымының немесе басқа ұйымның аумағында болған кезеңде, сондай-ақ жұмыс берушінің мүлкін қорғау не жұмыс берушінің мүддесі үшін өз бастамасы бойынша өзге де іс-әрекеттер жасау кезінде болса, өндірістегі жазатайым оқиғалар ретінде тергеп-тексеріледі және есепке алынады.

         Тергеп-тексеру барысында жарақаттар мен зақымданулардың:

      1) зардап шеккен адамның өз бастамасы бойынша жұмыстарды немесе өзге де іс-әрекеттерді функционалдық міндеттеріне кірмейтін және жұмыс берушінің мүддесімен байланысты емес, оның ішінде вахталық әдіспен жұмыс істеу кезінде ауысымаралық демалыс және түскі ас үзілісі кезеңінде, сондай-ақ алкогольдік мас болу, уытты және есірткі заттарды (олардың аналогтарын) пайдалану күйінде орындаған кезде;

      2) өз денсаулығына қасақана (әдейі) зиян келтіру нәтижесінде немесе зардап шеккен адам қылмыс жасаған кезде;

      3) зардап шеккен адам денсаулығының медициналық қорытындымен расталған, қауіпті және (немесе) зиянды өндірістік факторлардың әсерімен байланысты емес кенеттен нашарлауынан болғаны нақты анықталса, олар өндірістік жарақаттар және қызметкерлер денсаулығының өндірістегі өзге де зақымданулары ретінде ресімделмейді.

          Әрбір жазатайым оқиға туралы зардап шеккен адам немесе куәгер жұмыс берушіге немесе жұмыстарды ұйымдастырушыға дереу хабарлауға міндетті. Денсаулық сақтау ұйымдарының жауапты лауазымды адамдары қызметкерлердің өндірісте жарақат алуына немесе өзге де зақымдануына байланысты бастапқы өтініш жасауының әрбір жағдайы туралы жұмыс берушіні және мемлекеттік еңбек инспекциясының аумақтық

бөлімшелерін, сондай-ақ қатерлі кәсіптік ауру (улану) жағдайлары туралы халықтың санитарлық-эпидемиологиялық салауаттылығы саласындағы мемлекеттік органды хабардар етуге тиіс.

          Өндірістегі жазатайым оқиғаларды тергеп-тексеруді ұйымдастыруға, ресімдеуге және тіркеуге жұмыс беруші жауапты болады.

Жалданып жұмыс істеп жүрген не өз еңбек қызметін мемлекет-тердің біреуінің аумағында жүзеге асырып жүрген адамдарға сол мемлекеттің заңнамасының күші таралады, егер ерекше мемле-кетаралық келісімдерде басқадай кезделмеген болса.


Жарақат және басқадай денсаулыққа келген зақым өндірістік (кәсіби) деп сараланады және ресімделеді, егер ол себептерге қарамастан мынадай жағдайларда алынса:
·  жұмыс уақытында жұмыс орнында немесе еңбек міндетін не
жұмыс басшысының тапсырмасын орындап жүріп басқа жерде алса;

· мерзімінен тыс уақыттағы, демалыс және мейрам күндеріндегі
жұмыстарды орындап жүріп;

· кәсіпорын аумағында (жұмыс орнында) жұмыстың басталар
алдында немесе жұмыс уақыты аяқталғаннан кейіи жұмыс орнын,
құрал-саймандарды, киім-кешекті даярлау және тәртіпке келтіру
кезінде;

· жұмыс уақытында қоғамдық көлікте немесе жаяу келе жатқ-
анда, егер қызметкердің жұмысы жұмыс берушінің тапсырмасымен
арыбері жүріп тұрумен байланысты болса;

· жұмыс беруші берген көлікпен жұмысқа келе жатқанда неме-
се жұмыстан кетіп бара жатқанда, оның ішінде іссапар кезінде, сон-
дай-ақ тамақтанатын жерге (жерден) немесе жалақы алатын жерге
(жерден) келе жатқанда;

· қызметтік жүріп-тұруға жұмыс берушімен арада өзара келісім
болып немесе оның жазбаша өкімі болып жұмыс уақытында өзінің
жеке көлігінде;
· жұмыс берушінің өкімімен кәсіпорында (жұмыс орнында) лаж-
сыз болған кезде, оның ішінде ауысымдық демалыс уақытында, сон-
дай-ақ кәсіпорын мүлкін қорғағанда не өз ынтасы бойынша кәсіпорын
мүддесіне басқадай әрекет жасағанда;

· жұмыс уақытында және іссапар кезінде басқа да бір адам дене
жарақатын салса не қызметкерді өзінің еңбек міндетін орындау кезінде
қасақана өлтірсе;

· вахта мекеиінің аумагында ауысымаралық демалыс кезінде;

· қауіпті және зиянды ондірістік факторлар мен заттардың әсері
нәтижесінде.

Тергеу барысында дұрыс анықталған ретте мынадай жағдайда алған жарақаттар мен денсаулыққа келген басқа да зақымдар ресімделмейді:

· жәбірленуші қылмыстық құқық бұзушылық жасаса; 
· өз денсаулығына өзі әдейі зиян келтірсе; 
· жәбірленушінің денсаулығының табан асты нашарлауы қауіпті және зиянды факторлардың әсер етуімен байланысты болмаса; 
· жазатайым оқиғаға алкогольдік ішімдік, әсері күшті уытты және есірткі заттарын қолдану себеп болса.


Жазатайым оқиғалардың және қызметкерлер денсаулығына келген басқа да зақымдардың дұрыс және уақтылы тергелуі, ресімделуі және тіркелуі үшін жауаптылық, денсаулыққа келген залалдың орнын толтыру, белгіленген жеңілдіктерді беру және өтемақыларды төлеу жауаптылығы кәсіпорын басшысына (жұмыс берушіге) немесе оның міндетін атқарушыға жүктелген. Оларға, сонымен қатар, қай жерде тіркелгеніне қарамастан жазатайым оқиғалардың себептері мен салдарын жою жауаптылығы жүктелген.  Жәбірленушінің, қызметкерлер өкімінің немесе басқа мүдделі адамның жазатайым оқиғаны тергеу материалдарымен танысуға және қажетті көшірмелер алуына құқығы бар. Жұмыс беруші мен өндірістегі жазатайым оқиғаларды тергеу, ресімдеу және тіркеу мәселелерімен айналысатын арнайы мемлекеттік қадағалау және бақылау органдарының лауазымды адамдары арасындағы келіспеушілікті бағыныштылық сатысында жоғары тұрған мемлекеттік қадағалау және бақылау органы қарайды, одан кейін қабылданған шешімге заңда белгіленген тәртіпте шағым келтіріледі. 
Шағымның берілуі жұмыс берушінің арнайы мемлекетгік қадағалау және бақылау органдары лауазымды адамдарының көрсетілген мәселелер бойынша қабылдаған шешімін орындамауға негіздеме бола алмайды. Өндірістегі  жазатайым оқиғалардың дұрыс және дер кезінде тергелуін және есепке алынуын, сондай-ақ оқиғаларды болдырған себептерді жою жөніндегі шаралардың орындалуын жалпы бақылауды Қазақстан Республикасының Еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрлігі қадағалау және бақылау жүргізетін басқа мемлекеттік, ведомстволық және қоғамдық органдармен бірлесіп жүзеге асырады.
         Бақылау сұрақтары:

1 Еңбектi қорғауға анықтама берiңiз.

2 Еңбектi қорғау туралы заңнаманы не құрайды?

3 Еңбектi қорғауға қадағалау мен бақылауды кiм жүзеге асырады?

Тақырып 10. Еңбек даулары
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама


Тақырыпты меңгеру барысында заңмен қорғалатын мүдделердің - материалдық екендігін және оның еңбек құқығының нормаларымен байланысты екендігіне назар аудару қажет.



Еңбек дауларының туындау неіздері еңбек және өзге де қатынастар шеңберіндегі қызметкерлердің әлеуметтік және еңбек құқықтары жөніндегі құқық бұзушылықтар екені белгілі.



Енді оның заңда белгіленген анықтамасына тоқталатын болсақ, «еңбек дауы» - бұл Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын қолдану, келісімдердің, еңбек шартының және (немесе) ұжымдық шарттың, жұмыс беруші актілерінің талаптарын орындау немесе өзгерту мәселелері бойынша қызметкер (қызметкерлер) мен жұмыс берушінің (жұмыс берушілердің) арасындағы келіспеушіліктер (ҚР ЕК 1б.).


Еңбек дауларын құқық қатынастарының түрі және даудың сипаты мен нысаны бойынша бойынша жіктеуге болады. Құқық қатынастарының түрі бойынша еңбек құқықтық қатынастарынан туындайтын жеке еңбек даулары және еңбек ұжымы мен жұмыс берумен арасында туындаған ұжымдық еңбек даулары болып екіге бөлінеді. Еңбек даулары тараптардың келісімі бойынша немесе сот тәртібімен қаралады.


Тақырыпты меңгеру үшін Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 15 және 32 бөлімдерін қараңыз.
10.1 Еңбек дауларының ұғымы мен түрлері
 Еңбек дауы - Қазақстан Республикасының еңбек заңнамасын қолдану, келісімдердің, еңбек шартының және (немесе) ұжымдық шарттың, жұмыс беруші актілерінің талаптарын орындау немесе өзгерту мәселелері бойынша қызметкер (қызметкерлер) мен жұмыс берушінің (жұмыс берушілердің) арасындағы келіспеушіліктер (ҚР ЕК 1б.).

Еңбек даулары дегеніміз еңбек туралы заңнаманың қолданылуына байланысты, бұрын қызметкер (қызметкер өкілі) мен жұмыс беруші жұмыс берушінің өкілі) арасында реттелмеген жеке еңбек, ұжымдық шарттарды орындау жөнінде қызметкер мен жұмыс беруші арасындағы келіспеушілік.

Қазіргі заңи әдебиеттерде еңбек дауларының мәселелері, оның ішінде ұғымы, классификациясы әлі толық зерттелмеген.

Қазақстан Республикасында ұжымдық еңбек дауларын шешу тәpтiбi мен әдістерін, сондай-ақ ереуіл жасау құқығын жүзеге асыру тәртібін реттейтін құқықтық негіз 1996 жылы шілденің 8-інде қабылданған «Ұжымдық еңбек даулары мен ереуілдер» туралы Қазақстан Республикасының Заңы болды. Мұнда: «ұжымдық еңбек даулары – ұйымдарда еңбек жағдайларын белгiлеу мен өзгертуге және еңбекке ақы төлеуге, ұжымдық шарттар мен келiсiмдер жасасуға, оларды орындауға байланысты, сондай-ақ қолданылып жүрген заңдардың, ұжымдық шарттар мен келiсiмдердiң ережелерiн қолдану мәселелерi бойынша жұмыс берушi (жұмыс берушiлер бiрлестiгi) мен қызметкерлер ұжымдары (қызметкерлер өкiлдерi) арасындағы келiспеушiлiктер» – деп белгіленген.

Қазақстан Республикасының 2007 жылғы 15 мамырда Еңбек кодексі шығуымен байланысты бұл заң өз күшін жойды. Басқа елдердің Еңбек кодекстерімен салыстырғанда ұжымдық еңбек дауларының түсініктемесі ҚР ЕК көрсетілмеген. Бірақ, Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің комментарийінде қазақстандық ғалым, профессор Е.Н.Нургалиева ұжымдық еңбек даулары – бұл ұйымдарда еңбек жағдайларын белгілеу мен өзгерту (жалақыны қоса), ұжымдық шарттар мен келісімдерді жасау, өзгерту және орындау бойынша, сонымен қатар еңбек құқығы нормаларынан тұратын актілерді қабылдаған кезінде қызметкерлердің сайланбалы органының ойын ескеруге жұмыс берушінің бас тартуымен байланысты қызметкерлер (олардың өкілдері) және жұмыс берушілер (олардың өкілдері) арасындағы реттелмеген келіспеушіліктер деген түсініктеме береді. Бұл анықтаманы нақтырақ деуге болады. Себебі, қызметкерлердің сайланбалы органының ойын ескеруге жұмыс берушінің бас тартуы дау нысанасына тікелей байланысты болғандықтан оны көрсеткен жөн.

Ал, Ресей Федерациясының Еңбек кодексін қарастыратын болсақ, мұнда ұжымдық еңбек дауларының ұғымы берілген. Және осы берілген ұғым бойынша ресей ғалымдары түрлі көзқарастарды ұстанады. Сөйтіп, РФ ЕК 398 – бабына сүйеніп, И.О.Снигирева ұжымдық еңбек дауының нысанасын үш топқа бөліп қарастырған. Олар:

– еңбек жағдайларын белгілеу және өзгерту (жалақыны қоса);

– ұжымдық шарттық келісімдерді жасау, өзгерту және орындау;

– локальды  нормативтік  актілерді  қабылдау   кезінде   қызметкерлердің сайланбалы өкілетті органының ойын ескеруге жұмыс берушінің бас тартуы.

Дәл осы норманы басқа екі ресейдің ғалымдары М.В.Сытинская мен Г.А.Рогалева мүлдем басқаша талқылайды. Олардың ойынша: «заңдар мен нормативтік құқықтық актілерді қолдану бойынша даулар, егер олар ұйымның барлық қызметкерлерінің мүддесін қозғасада, ұжымдық даудың нысанасы болып табылмайды (келісімдер мен ұжымдық шарттарды қоспағанда. Мысалы, қолданыстағы еңбек заңнамасына сәйкес ұйым қызметкерлеріне жалақы төлемеу), бұл әрбір қызметкердің талабы бойынша ұжымдық еңбек дауымен немесе талап өндірісі ретінде сотпен шешілетін бөлек жеке еңбек даулары».

Сонымен қатар, Ресей Федерациясының еңбек кодексінің түсініктемесінде В.Н.Толкунова Ресей Федерациясының еңбек кодексінде ұжымдық даулар ұғымын кеңейтті, бірақ «және еңбек заңнамасын қолдану» деген сөздермен толықтыру керек екендігін ескермеген деп көрсетеді. Л.Н.Анисимов пен А.Л.Анисимова: «бұл заңдағы олқылық», – деп тікелей көрсетеді. Сонымен қатар: «Осылай, Ресейде ереуілдерге, әсіресе бюджет саласы қызметкерлерінің жалақысын төлеуді көптеген айлар бойы кідірту сұрақтары бойынша  басқа ұжымдық наразылықтарға әкелетін көптеген ұжымдық даулар пайда болды. Ал бұл даулар еңбек заңнамасын сақтау бойынша және қазір көптеген даулар осындай», – деп көрсетеді.

Қазақстан Республикасының еңбек кодексі ары қарай талқылайтын болсақ, туындаған еңбек дауының тараптары, яғни субъектілері кодексте нақты анықталмаған. «Ұжымдық еңбек даулары мен ереуілдер» туралы ҚР Заңында көрсетілген анықтама бойынша дау субъектілері жұмыс берушi (жұмыс берушiлер бiрлестiгi) мен қызметкерлер ұжымдары (қызметкерлер өкiлдерi) болып табылады. Мұндағы, жұмыс берушi — басшысы (әкiмшiлiгi) өкiлi болып табылатын ұйым (заңды тұлға) не қызметкер еңбек қатынастарында тұрған жеке тұлға. Жұмыс берушiлер өкiлдерi — ұйымдар басшылары немесе нормативтiк құқықтық актiлерге, ұйымның құрылтай құжаттарына сәйкес басқа да өкiлеттi адамдар, жұмыс берушiлер бiрлестiктерiнiң өкiлеттi органдары, жұмыс берушiлер уәкiлдiк берген өзге де органдар. Ал, қызметкерлер өкiлдерi — кәсiптiк одақтар органдары және өздерiнiң құрылтай құжаттарына сәйкес өкiл болуға уәкiлдiк алған олардың бiрлестiктерi, ұйым, филиал, өкiлдiк қызметкерлерiнiң жиналысында (конференциясында) құрылған және олар уәкiлдiк берген қоғамдық ынталы органдар.

Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің комментарийінде қызметкерлер өкілдері және жұмыс берушілер өкілдері субъектілер ретінде көрсетілген. Қызметкерлер өкілдері – бұл сәйкес кәсіп одақтар, олардың территориялық ұйымдары, кәсіп одақтар бірлестігі және кәсіп одақтардың территориялық ұйымдарының бірлестігі, оған қоса ұйым қызметкерлерінің, филиалдың, өкілдік жиналысында (конференциясында) құрылған қоғамдық ынталы органдар. Жұмыс берушілер өкілдері – ұйым басшысы немесе Қазақстан Республикасының еңбек кодексі және басқа заңдармен, ұйымның құрылтай құжаттарына сәйкес өкілетті тұлға, сонымен қатар жұмыс берушілер бірлестігі. Бұл екі қайнар көзді салыстырсақ берілген анықтамалар өте ұқсас болып келеді. Бірақ, ұжымдық еңбек дауында жеке еңбек дауында сияқта бір жұмыс беруші еңбек дауының тарабы бола алады. Сондықтан, заңда көрсетілген жұмыс берушінің анықтамасын толықтырған дұрыс деп санаймын.

10.2 Жеке еңбек даулары және оны шешу жолдары
Еңбек дауының ұжымдық және жеке сияқты екі түрі бар. Жеке еңбек дауы - қызметкер мен жұмыс беруші арасындағы еңбек туралы зандарды қолдану мәселелері жөніндегі, жұмыс беруші (жұмыс беруші өкілі) мен қызметкер (қызметкер өкілі) арасында бұрын реттелмеген жеке еңбек, ұжымдық шарттардың талаптарын орындау туралы келіспеушіліктер.


Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің 170-бабынада жеке еңбек дауларын қарау жөніндегі органдар көзделген. Жеке еңбек дауларын келісім комиссиялары және (немесе) соттар қарайды.

Жеке еңбек даулары –  бұл жұмыс беруші мен қызметкер арасындағы еңбек саласындағы келіспеушіліктердің ең жиі кездесетін түрі. 

Еңбек дауларын не арнайы уəкілетті органдар,  не еңбек дауларын шешуге міндетті жəне осы үшін белгілі бір өкілеттіктерге ие соттар қарастырады. 

Жеке еңбек даулары келесі түрлерге бөлінеді: 

- жалақы мəселесіне қатысты даулар; 

- кепілдіктер мен өтемақы мəселелеріне қатысты даулар; 

- басқа жұмысқа ауысумен байланысты даулар; 

- жұмыс уақытына байланысты даулар; 

- демалыс мəселесіне қатысты даулар; 

- еңбекті қорғау мəселесіне қатысты даулар; 

- жұмыстан босату мəселесіне қатысты даулар; 

- еңбек тəртібі жəне тəртіптік жазаларға қатысты даулар; 

-  қызметкерлердің өздері келтірген зияны үшін материалдық жауаптылығына қатысты даулар. 

Еңбек даулары тараптардың келісімі бойынша келісім комиссиясында қарастырылуы мүмкін. 

Қызметкерлердің кейбір санаттары үшін еңбек дауларын жоғары тұрған ұйымдардың қарастыруы,  белгілеуі мүмкін. 

Жеке еңбек дауларын еңбек дауы тараптарының өтініші бойынша келісім комиссиясы қарайды. Еңбек шартының тараптары жеке еңбек дауын шешу үшін өз қалауы бойынша тікелей сотқа жүгіне алады.

Еңбек даулары екі сатыда - тараптардың келісімі бойынша немесе сот тәртібімен қаралады. Тараптардың келісімімен еңбек дауларын келісім комиссиясы қарауы мүмкін. Келісім комиссиясы тараптардын бірлескен шешімі бойынша жұмыс берушілер мен қызметкерлердің саны тең өкілдерінен тепе-тең негізде құрылады. Қызметкерлердің өкілдері келісім комиссиясына ұйымның жалпы жиналысында (конференциясында) сайланады. Жұмыс берушінің өкілдерін ұйым басшысы тағайындайды. Келісім комиссиясын ұйымдық-техникалық жағынан қамтамасыз етуді жұмыс беруші жүзеге асырады. Келісім комиссиясы өз құрамынан комиссияның төрағасы мен хатшысын сайлайды.

Келісім комиссиясы арыз берушінің өтінішін ол берілген күннен бастап үш күн мерзімде қарайды. Оны қарау нәтижелері бойынша келісім комиссиясының шешімі қабылданып, арыз берушіге беріледі. Келісім комиссиясының арыз берушінің талабын қанағаттандырған шешімін қарсы тарап үш күн мерзімде орындайды. Егер де қызметкер келісім комиссиясының шешімімен келіспесе үш айдың ішінде еңбек дауы бойынша сотқа арыздануға құқығы бар.

Қызметкерлер еңбек құқықтық қатынастарынан туындайтын талаптар бойынша сотқа жүгінген жағдайда олар мемлекет кірісіне сот шығындарын (мемлекеттік баж бен істің қаралуына байланысты шығыстарды) төлеуден босатылады.

Келістіру комиссиясы (бұдан әрі - Комиссия) жұмыс берушінің өкілдері мен қызметкерлер өкілдерінің тең мүшелерінен тепе-тең негізде құрылады. Қызметкерлер өкілдерін келістіру комиссиясына ұйымның жалпы жиналысы (конференция) тағайындайды. Жұмыс берушілер өкілдерін Комиссия құрамына ұйымның басшысы тағайындайды. Жұмыс беруші өкілдерінің саны жалпы жиналыста белгіленген қызметкерлер өкілдерінің санына сай келуге тиіс. Комиссияның сандық құрамы мен оның өкілеттік ететін мерзімін тараптардың өкілдері белгілейді. Комиссия мүшелері алғашқы ұйымдастыру мәжілісінде өз құрамынан төраға мен хатшыны сайлайды. Комиссияның төрағасы мен хатшысы егер олар үшін комиссия мүшелерінің жартысынан астамы дауыс берсе сайланған деп саналады. Комиссияның төрағасы болып кез келген тараптың өкілі сайлануы мүмкін. Келістіру комиссиясын ұйымдық-техникалық жағынан қамтамасыз етуді (жабдықталған үй-жайлар, оргтехника, қажетті әдебиеттер беру, іс жүргізуді, қызметкерлердің өтініштерін есепке алу мен сақтауды ұйымдастыру, шешімдердің көшірмелерін дайындап, беру және т.б.) жұмыс беруші жүргізеді.

10.3 Ұжымдық еңбек дауларын шешу мәселелері
Ұжымдық еңбек дауы жұмыс берушіге жалпы жиналыстың (конференцияның) шешімімен бекітілген қызметкерлер талаптары туралы жазбаша хабарлама берілген күннен бастап немесе жұмыс беруші, жұмыс берушілердің бірлестігі өз шешімдерін хабарламаған жағдайда, еңбек кодексінің 290-бабында көрсетілген мерзім өткен күннен бастап туындаған болып есептеледі.

 Ұжымдық еңбек даулары бітімгерлік рәсімдер тәртібімен және (немесе) сот тәртібімен шешіледі.

Қаржылық дағдарыс кезінде, орта және үлкен бизнес өкілдері, өздерінің өндірілетін тауарларының сұранысы және ұсынылатын қызметтері азайғандығын, қызметкерлердің қысқартылуы, қызметкерлердің еңбек демалысына жіберуі және де айлық жалақыларын ұстап қалатыны белгілі. Бұндай жағдай заңдылықтың және еңбек құқығының бұзылуына, содан қызметкерледің шағымдануына әкеліп соғады.

Ұжымдық еңбек дауларының пəні болып қызметкерлер ұжымы мен жұмыс берушінің арасындағы келіспеушіліктердің негізі ретіндегі еңбек ұжымының құқықтарымен мүдделері табылады.   Жалпы алғанда,   мынадай келіспеушіліктер орыналуы мүмкін:  

а)  ұйымда еңбектің əлеуметтік-экономикалық жағдайларын өзгерту немесе жаңа жағдайларды белгілеу; 

ə) ұжымдық шартты бекіту жəне орындау. 

Байқап отырғанымыздай,  ұжымдық еңбек дауының пəніне қызметкерлердің барлық құқықтары мен мүдделері емес, жоғарыда аталғандары да жатады. 

Ұжымдық еңбек дауының тараптары болып,  бір жағынан, жұмыс беруші  (немесе жұмыс берушілердің бірлестігі),  екінші жағынан,  ұйымның ұжымы  (ұйымдар бірлестігі)  табылады.  

Ұжымдық еңбек дауының тараптары өз өкілеттіктерін өкілдері арқылы жүзеге асырады.  Қызметкерлердің өкілдері ретінде кəсіптік одақтардың органдары жəне олардың бірлестіктері,  ұйым қызмткерлерінің жиналысында  (конференциясында)  құрылған қоғамдық органдар, филиалдар, өкілдіктер танылады. Мысалы, қызметкерлердің жалпы жиналысы  (конференция) өз мүдделерін білдіру үшін кəсіподақтық комитетке немесе осы жиналыста құрылған жұмыс комитетіне өкілеттіктер беруі мүмкін.  Себебі,  ұжымдық еңбек даулары тек жекелеген ұйымның деңгейінде ғана емес, бұдан жоғары деңгейде де орын алады.  Ал мұндай жағдайда əр түрлі кəсіподақтық ассоциациялар    қызметкерлердің өкілдері рөлін атқарады. Жұмыс берушінің өкілдері ретінде ұйым басшылары немесе ұйымның жарғысына сəйкес өзге де уəкілетті тұлғалар,  жұмыс берушілердің бірлестіктері немесе жұмыс берушінің өзге де уəкілетті органдары болуы мүмкін. 

Ұжымдық еңбек дауларының субъектілері ретінде тек жоғарыда аталған субъектілер ғана бола алады.  Басқа субъектілердің арасындағы немесе басқа мəселелерге қатысты қандай да бір даулар ұжымдық еңбек дауларын қарастырудың тəртібіне жатпайды.  Мысалы,  еңбек ұжымдарының Қазақстан Республикасының Үкіметіне ең төменгі жалақының жеткіліксіз мөлшері туралы талаптары ұжымдық еңбек даулары үшін белгіленген тəртіпте қарастырыла алмайды. 

Ұжымдық еңбек дауының туындау сəті болып қызметкерлер ұжымы мен жұмыс берушінің арасындағы келіспеушіліктің туындау уақыты емес,   қызметкерлердің талабын алған күннен бастап үш жұмыс күні ішінде жұмыс берушінің талаптан толығымен немесе жартылай бас тартуы туралы шешімін жариялаған немесе жауап бермеген сəті табылады. Сонымен қатар, ұжымдық еңбек дауының туындау сəті болып ұжымдық келіссөздер жүргізу кезінде келіспеушіліктер хаттамасын толтырған күн де саналады. 

Ұжымдық еңбек дауларын шешудің келесі кезеңдерден тұрады: 

- бірінші кезең – талаптар қою; 

- екінші кезең – дауды тараптардың қарауы; 

- үшінші кезең – дауды келісім комиссиясының қарауы; 

-  төртінші кезең –  ұжымдық еңбек дауын делдалдың қатысуымен шешу (əрқашанда бола бермейді); 

- бесінші кезең – ұжымдық еңбек дауларын еңбек арбитражында қарау.

Жоғарыда атап өткеніміздей, ұжымдық еңбек даулары жұмыс берушілер бірлестігі мен қызметкерлер ұжымы (қызметкерлер өкілдері) арасында ұйымдарда еңбек жағдайларын және еңбекақы төлеуді белгілеу және өзгерту, ұжымдық шарттар мен келісімдер жасау, оларды орындау, сондай-ақ күшіндегі заңнаманың, ұжымдық шарттар мен келісімдердің ережелерін қолдану мәселелеріне қатысты туындайтын қайшылық. 

Ұйымдарда еңбек жағдайлары мен ақы төлеуді белгілеу және өзгерту, ұжымдық шарттар мен басқа да келісімдер жасасу, оларды өзгерту және орындау мәселелеріне қатысты еңбек ұжымының талаптары осы ұжым мүшелерінің жалпы жиналысында немесе делегаттар конференциясында күн мәселесіне қойылып талқыланады, көпшілік дауыспен бекітіледі. Ұжым талаптары жазбаша түрде баяндалып, жұмыс берушіге жіберіледі. Еңбек ұжымының мүдделерін өздері уәкілеттік берген өкілдер немесе орган білдіреді. Егер жоғарыда көрсетілген талаптарды бірнеше еңбек ұжымы алдыға қойса, онда олардың мүдделерін өздері уәкілеттік берген орган білдіреді. Уәкілетті органдар ретінде кәсіптік одақтарының салалық немесе аймақтық органдары алынуы мүмкін.

Жұмыс беруші еңбек ұжымы қойған талаптарды, олар келіп түскеннен кейін үш күннен кешіктірмей қарауға міндетті және бұл көрсетілген мерзімде келісімге қол жетпесе — өз шешімі мен ұсынысын жазбаша түрде еңбек ұжымының назарына жеткізеді және дауды ары қарай қарайтын өз қызметкерінің құрамын көрсетеді. Екі немесе одан көп еңбек ұжымдарының бірлескен не ортақ талаптары жұмыс берушілердің (кәсіпкерлердің) тиісті органдарына жіберіледі, олар оны қарап, келіп түскен күннен бастап күнтізбелік жеті күн ішінде өз шешімін еңбек ұжымдарының бірлескен өкілетті органына хабарлауға міндетті.

Еңбек ұжымының талабы татуластыру рәсімі тәртібінде қаралады, яғни ұжымдық еңбек дауы алдымен татуластырушы комиссияда, онда келісімге қол жетпесе — еңбек терелігінде қаралады. Еңбек туралы заңнамаларды және басқа нормативтік құқықтық актілерді қолдану (орындамау немесе бұзу) мәселесі бойынша ұжымдық еңбек даулары тараптардың біреуінің өкімінің арызы арқылы сотта қарауға жатады.

Бақылау сұрақтары:
1 Еңбек дауларының түсiнiгi.

2 Ұжымдық еңбек даулары.

3 Жеке еңбек даулары.

Тақырып  11. Халықаралық еңбек құқығы
Тақырыпты меңгеру бойынша әдістемелік нұсқама
Тақырыпты меңгеру үшін алдымен халықаралық еңебек құқығының пәнін, әдісін, және приниптерін анықтап алу қажет. Халықаралық еңбек құқығының субъектілерін. Халықаралық еңбек құқығының қайнар көздері болып ББҰ, ХЕҰ, Еуропа кеңесінің, Еуропа одағының, ТМД актілері танылады. 

Студенттер тақырыпты меңгеру үшін жоғарыда аталған актілерді басшылыққа алулары қажет. 
11.1 Халықаралық еңбек құқығының тарихы
Еңбекті халықаралық құқықтық реттеу XX ғасырдың басында қалыптаса бастады. Оған әлемдік экономиканың бөлінуі, әлемдік нарықтағы бәсекелестік, әлемдік аренадағы қоғамдық бірлестіктердің белсенділігі және басқа да факторлар әсер етті. Халықаралық құқық мемлекетаралық және басқа да халықаралық қатынастар саласында маңызды роль атқара бастады.

Бүгінде Қазақстан халықарылық еңбек құқығының белсенді субъектісіне айналды. Халақаралық құқықтың даму заңдылығын, оның жүйесі мен механизімін оқып, меңгеру ерекше маңызда болады. 

Еңбек құқығының ғылымында аз зерттелген ғылым болып халықаралық еңбек құқығының қайнар көздері табылады. 

11.2 Халықаралық еңбек құқығының қайнар көзі
Халықаралық құқықтың қайнар көзі болып шарт пен дәстүр (обычай) танылады. Шарт халықаралық құқықтың қайнар көзі ретінде олардың субъектілерінің өзара құқықтары мен міндеттерін анықтайтын,  халықаралық заңды міндеттемелерін құруда құқықтық нормалары көзделген келісімін.  

Халықаралық құқық субъектілері келісінің бірінші сатысы -  шарт мәтінін мақұлдау, екінші сатысы – шарт мәтінінде тіркелген ережені тану. 
Халықаралық шарт (келісім, пакт, конвенция) халықаралық құқықтың негізгі қайнар көзі болып табылады. Олардың атауына қарамастан барлығының бірдей заңды күші болады. Дәстүр халықаралық және мемлекет ішілік құқықтың  құқықтың қайнар көзі болып табылады. Үнемі көп рет қайталанатын әрекеттер біртіндеп құқық субъектісінің міндетті ережесіне айналады.

Халықаралық құқықтың қосымша қайнар көзі  болып, оның дамуына әсер ететін БҰҰ халықаралық сотының шешімі мен кеңестік қорытындысы танылады.

Халықаралық еңбек құқығы негізінен іс жүзінде халықаралық шарт нысанында көп жақты және екі жақты болып (келісім, пакт, конвенция) дамуда. 
Бақылау сұрақтары:
1 Халықаралық еңбек құқығының ұғымы мен субъектілерін атаңыз.
2 Халықаралық еңбек құқығының қайнар көздері
ТӘЖІРИБЕЛІК ТАПСЫРМАЛАР

Есеп  №1
  ЖШС «Восток» директоры қызметкерлерін кешкі сағат 21.00 дейін жұмыста ұстайтын. Егер де оның бұйрығын тыңдамағандар болса, жұмыстан шығарамын деп қорқытатын.

1 Күнделікті жұмыс ұзақтығы неше сағаттан аспауы тиіс

2 Жауапты Еңбек кодексі бойынша негіздеңіз.

Есеп  №2
Кәсіпорын қызметінің тоқтатылуына байланысты инженер Флорова жұмыстан босатылды. Ол жұмыспен қамту орталығына оны жұмыссыз ретінде және жұмыс тауып беру мақсатында тіркеуге тұрды. Оған техник ретінде өзінің мамандығы бойынша жұмыс ұсынылды. Флорова ұсынылған жұмыстан тұрғылықты жерінен өте алыс болуына (бару жолы 2 сағат) байланысты бас тартады және жалақысы бұрынғы жалақысынан төмен.

Фроловаға ұсынылғын жұмысты лайықты жұмыс деп тануға бола ма?

Жұмыссыз ретінде тіркеу үшін қандай құжаттарды ұсынуы тиіс?

Есеп  №3
Аудандық жұмыспен қамту орталығы жұмыссыз Қапарованың жұмыссыз ретіндегі жәрдемақысын 20 % -ға, қоғамдық жұмыстан бас тартқаны үшін төмендеткен.

Жұмыспен қамту орталығының әрекеті заңды ма?

Қандай жағдайда жұмыссыздардың жәрдемақысы төмендетіледі?

Қапарова айдандық жұмыспен қамту орталығының әрекетіне қандай органға жүгінуге болады?

                                                 Есеп  №4
10 ай бойы жұмыссыздыққа байланысты жәрдемақы алып отырған машинистка Князева дәрігердің анықтамасы негізінде жүктілігі және босануы бойынша демалысқа шығуы керек.
Бұл жағдайда жұмыссызға демалысты беру қалай жүзеге асырылады?

Есеп  № 5
Жоламанова 2000 жылдан қалалық кітапханаға жұмыс істеген. 2006 жылы басқа жұмысқа ауыстым. 2009 жылы 6 қаңтарда сол жұмысқа қайта орналастым. 

Жоламанова кітапханада жылдық еңбек демалысымды қашан шығуына болады? 

       Есеп  №6
ҚР Еңбек кодексінің 131 бабында: 1. Лауазымдарды қоса атқару 2. Қызмет аймағының кеңейуі деп көзделген. Осылардың бір бірінен қандай айырмашылығы бар және қалай түсінуге болады. Үкіметің 29.12.2007 жылғы № 1400 қаулысындағы №10 пункте осылай жазылған екен. Мысалы: мемлекет тарапынан қаржыландыратын Колледж қызметкерлері бас бухгатер және кадр бөлімінің қызметкері қосымша студенттерге сабақ берсе ол қызмет аймағының кеңейуі болады ма жоқ әлде лауазымды қоса атқару ма? 

Осыны анықтаңыз.

Есеп  №7
Азаматша Қалқаманова М.А. Қостанай қалысының №8 орта мектебінде 1990 жылдан мұғалім болып қызмет істейді. 2010 жылы оның зейнеткерлік жасқа толуына байланысты мектеп директоры онымен еңбек шартын тоқтатуды талап етеді.

Мектеп директорының талабы заңды ма?

Қызметкерге сол қызметте әрі қарай істей беруге бола ма, жоқ әлде 

зейнеткер ұстаздардың сол еңбек ұжымында жұмыс істеуін шектейтін 

қандай да бір заң нормасы бар ма?
Есеп  №8
      
Экономист Сагидуллинды жұмысқа алу барысында жұмыс беруші одан келесі құжаттарды сұрайды: төлқұжат, тиісті білімін растайтын құжат, үй кітапшасын, бұрыңғы жұмыс орнынан мінездеме,  денсаулығы туралы құжат.

Жұмыс берушінің айтылған құжаттарды талап етуі заңды ма және Қазақстан Республикасының еңбек кодексіне сәйкес, еңбек шартын жасасқан кезде қандай құжаттар талап етілуі тиіс?

Есеп  №9

Төлеби атындағы мектеп интернатының тәрбиешісі Омарова, интернатқа келіп түскен балаларға арналған төсек бұйымдары мен басқа да керек-жарақ заттарды қабылдайды. Олардың бір бөлігін үйіне жеке пайдалануына алып кетіп, сол әрекеті үшін жұмыстан шығарылады.       


Сот отырысында талапкер Омарова, «ол төсек бұйымдарын ұрлау туралы еш ой болған жоқ, тек оны пайдаланып, белгілі бір уақыттан кейін ол заттарды орнына қоямын деп ойладым» деп жауап береді.

Жұмыс берішінің оны жұмыстан шығаруы заңды ма?

Есептің жауабын Қазақстан Республикасының еңбек кодексінің нормаларына негіздеңіз.

Есеп  № 10
20 қазанда Сарбаев Қостанайдағы жылу беретін мекемесінде от жағушы болып жұмысқа қабылданды. 15 сәуірде жылу беретін маусымның бітуіне байланысты жұмыстан шығарылды. Сарбаев жұмыстан шағарылғандығына қарсылық білдірмеді, бірақ ол демалыс жәрдемақысы мен пайдаланылмаған жыл сайынғы еңбек демалысына өтемақы талап етті.  
Сарбаев маусымдық қызметкер болып табыла ма?

Есеп  №11
Қабдрашев пен Төлебаевты «Красный мак» АҚ әкімшілігі экономист және кассир ретінде жұмысқа қабылдау барысында келесі құжаттарды талап етті: жеке басын куәландыратын құжат; еңбек кітапшасын; Жоғары оқу орнын бітіргені туралы дипломын; мендициналық анықтамасын; бұрынғы жұмыс орнынынан мінездеме.

Әкімшіліктің Қабдрашев пен Төлебаевтан талап еткен құжаттары заңды ма?

Жауап беру барысында ҚР Еңбек кодексінің нормаларына сілтеме жасаңыз.

Есеп  №12 
Арманова А. аудандық 11 жылдық отра мектепте - 1989 жылдан  аудандық оқу бөлімінің жіберуімен келіп, ауырғанша үзбей жұмыс істеді. Ауырған себебі - мектеп өте суық, кабинетінде қыста 5 - 8 градусқа дейін барады.  Арманова жұмыстан босатыңыз деп өтініш жазбаған, бірнеше ай ауырып ІІ топ мүгедегі тағайындалды. Оны дәлелдейтін МӘС -тің анықтамасы бар. Мектептің бұрынғы директорына мүгедектік анықтамасы берілген. 

Осы ауру - аллергиялық бронх демікпесі – кәсіптік ауруға жата ма? 

Мектеп директоры (басқа адам) оған қайта жұмысқа қабылдағандай қарап, жұмысқа алғысы келмейді. Осы заңға сәйкес пе? 

Мәселені шешіңіз. Қандай органга жүгіну керек? 

Есеп  №13
Темір өңдеу зауытына жұмысқа тұруға мынадай азаматтар өтініш білдірді: 9 сынып бітірген 14 жасар жасөспірім, официер, бұрын колхозда істеген қызметкер, жоғары оқу орнын бітіріп, инженер-технолог лауазымына жіберілген жас маман. Олардың барлығы, бұған дейін жай жұмысшы болып қызмет атқармаған.

Жоғарыда аталған тұлғалар жұмысқа қабылдану барысында қандай құжаттар әкелуі тиіс. 


Оларды жұмысқа қабылдау рәсімі қалай жүзеге асырылады?


Бірінші рет жұмысқа қабылданып отырған қызметкерге еңбек кітапшасы қанша күнде толтырылуы тиіс, және ол қайда сақталуы тиіс. Сонымен қатар, еңбек кітапшасында қандай мәліметтер жазылады?

                                                    Есеп  № 14
Арқалық қалалық Прокуратурасы ұйымдарды кезекті тексеру барысында мынадай фактілерді анықтады:

а) «Калибр» зауытында ерлі-зайыты Мамыровтар жұмыс істейді: ері -цехтың бастығы, зайыбы - медпункттің меңгерушісі;

б) «Қазақстан» концерт залында ерлі-зайыты Сарбаевтар жұмыс істейді: ері - дирежер, зайыбы – бас администратор;

в) дәріханада ерлі-зайыты Адамовтар жұмыс істейді: ері - басқарушы, зайыбы – дайын препараттар бөлімінің фармоцевті;

г) Университтің органикалық химия кафедрасында профессор Литвинов меңгерушілік етеді, осы кафеданың оның апасы Лимонова доцент ретінде қызмет істейді


Аталған жағдайларда, аталған тұлғалар арасында туыстық қатынас негізінде жұмыс істеуге жол беріледі ма?
Есеп  №15
Маман болып қызмет істеп жүрген Арыкбаев 2009 жылы 20 маусымда Әскер қатарына шақырылады. Оның орнына Галымов жұмысқа қабылданады. Денсаулығының нашарлауына байланысты Арыкбаев 2009 жылы 10 тамызда қайтып келуіне байланысты, бұрынғы жұмыс орнына қайтып алуын талап етеді. Мекеме әкімшілігі Галымов өзіне жүктелген еңбек міндеттерін жақсы меңгеретіндігін басшылыққа алып, Арыкбаевты жұмысқа қайта алудан бас тартады.  Арыкбаев бұрынғы жұмысына қайта алуын талап етіп, прокурорға жүгінеді.

Дауды шешіңіз.

Есеп  №16
№ 5 автопаркіне Тимофеев жеңіл автокөліктің жүргізушісі болып жұмысқа қабылданады.  Автопарктің бұйрығымен автобус жүргізушісі ретінде қызметке ауыстырылады. Тимофеев автобус жүргізушісі болудан бас тартады.

Тимофеевтің ұсынылған бас тартуы заңды ма?

Тимофеевті басқа жұмысқа ауыстыру заңды ма?

Есеп  №17
Қалалық тұрмыстық қызмет көрсету орталығы директорының бұйрығымен 20 қаңтарда №29 шаштаразының ерлер жас үлгісінің мастері Омарова қаланың басқа ауданында орналасқан №15 шаштаразына ауыстырылды. Омарова басқа жұмысқа ауысудан бас тартып, қалалық сотқа бұрынғы жұмыс орнына қайта орналастыруды талап етіп сотқа жүгінеді. Талап арызында ол №15 шаштаразға баруға көп уақыт кететіндігімен түсіндіреді.

Басқа жұмысқа ауыстыру қаншалықты заңды?

Есеп  №18
Елесеева қалалық көгалдандыру ұйымында аграном болып қызмет атқарады. Ұйым әкімшілігі өзінің бұйрығымен Елесееваны қалалық көгалдандырылған алаңды жинау жұмысына ауыстырады. Бұрақ, Елесеева ол жұмыстан бас тартқаны үшін, жұмыстан шығарылады.

Әкімшіліктің шешімімен келіспеген ол қалалық сотқа жұмысқа қайта алуын талап етіп жүгінеді?

Басқа жұмысқа ауыстыру заңда ма?

Сот қандай шешім шығаруы тиіс?

Есеп  №19
Университеттің оқытушысы Скляров жұмыс орнында бір қызметкермен туындаған даудың салдарынан, жұмыстан босатуын талап етіп жұмыс әкімшілігіне жүгінеді. Сол күні Скляровті жұмыстан өз еркімен босату туралы бұйрық шығарады. Бұйрық шығарылғаннан кейін, 2 күннен кейін Скляров арызын қайтып алуын өтінеді. Бірақ оған университет әкімшілігі қарсы болады. 

Кімнің әрекеті заңды?

Дауды шешіңіз.

 Есеп  №20
Жеке кәсіпорын жұмысқа ӘЖК, СТН-і, шетелдік паспорты бар, Қазақстан азаматтығына өтініш жазып тапсырған, Қазақстанға есептен шығып, көшіп келген азаматты жұмысқа қабылдай ала ма?


Жұмысқа қабылдау ресімі қалай жүзеге асырылады?


Шетел азаматтарын жұмысқа қабылдаудың қандай ерекшеліктері бар?

Есеп  №21
Жарнамалық агенттікте жұмыс істеймін Анастасия Сидрованың еңбек шартында жұмысқа кешіккені үшін қаржылай тәртіптік жаза қолдану көзделген. 
Осы норма қаншалықты заңды?  

Жауабыңызды Қазақстан Республикасның еңбек кодексінің нормаларына сүйене отырып беріңіз.

Есеп  №22
Койбагарова Ж. мектете программист болып жұмыс жасайтын. 2008 жылы туберкулездің ашық түрімен ауырып 9 ай ем алдып ауруанада жатады.  Койбагарова Ж. жаңа оқу жылының басында қайтадан жұмысқа оралғысы келеді.

Оны жұмысқа алу заңды ма? Мектеп директорына мәселені шешуге көмектесіңіз.

Есеп  №23
Анастасия Иванова негізгі жұмыстан басқа қоса атқаратын жұмыс істеуге өтініш береді, бұл жағдайда жұмыс уақытының ұзақтығы қандай болады және демалыс қалай беріледі? 

        Есеп  №24

«Книппер» АҚ программисті Болатов наурыз айында қосымша ақы талап етті. Өзінің арызында ол кетсе бойынша 9 дан 18 ге дейін жұмыс істеу керек, ал шын мәнінде 9 дан 19 ға дейін жұмыс істеген. Жұмыстан шығар алдында барлық коммерциялық және қызметтік құпияны құрайтын құжаттарды сақтауға тапсырған.  Сонымен қатар, 2 рет тапсырылған бағдарламаны уақытында тапсыру үшін жұмыс орнында сағат 23.00 ге дейін қалған. Қорыта келе, наурыз айында істеген қосымша қызметі  18 сағатты құраған. Болатовты сонымен қатар, дүйсенбі сайын жұмыс орнына 15 минутқа ерте келуін міндеттеген (жұмыстың басталуына дейін, қызметкерлерге инструкциялық жиналыс өткізу үшін).  


Жұмыс әкімшілігі Болатовқа қосымша атқарған қызметі үшін ақы төлеуден бас тартады. Себебін, жалақысының онсызда жоғары көлемде  екендігімен түсіндіреді. Дауды шешіңіз.

Есеп  №25

Қостанай қаласының «Больщевичка» ұйымының ұжымдық шартының мазмұнында еңбек тәртібін бұзған, яғни жұмысқа кешігіп келген немесе жұмыс орнында 3 сағатқа дейін болмаған қызметкерлерге еш ақы төленбей үстеме жұмыстарға тартылады деп көзделген. 


Ұжымдық шарттың талаптары заңды ма?

Есеп  №26

Тоқыма фабрикасының қызметкері 2008 жылдың 20 маусымынан 28 күнге кесте бойынша жыл сайынғы ақы төленетін еңбек демаласына шағады. Маусымның 29-ынан 2 аптаға денсаулығына байланысты қалалық ауруханада жатады.


Жыл сайынғы еңбек демалысын ары қарай жалғастыру қалай жүзеге асырылады? Дауды шешіңіз.

Есеп  №27 

«Васточное» ЖШС директоры шикізаттың бітуіне байланысты, қызметкерлерін 20 күнге созылатын ақы төленбейтін еңбек демалысына шығарылатындарын жариялады. Қызметкерлерінің көп бөлігі, оларға онсызда 2 айдың жалақысы төленбегенін айтып қарсылық білдірді. Басқа қызметкерлер егер сол уақытқа орташа жалақысы сақталатын болса, демалысқа шығуға келісті. 


Директордың әрекеті заңды ма? Қызметкерлер, жұмыс берушіден жалықысы сақталмайтын демалысқа ақы төлеуді талап етуге құқығы бар ма?  

Есеп  №28
Маратова С-ның. «Жайлау» ЖШС 3 жыл істеген еңбек өтілі бар. Маратова жұмысқа кезекті бала күту демалысынан 2009 жылдың 4 мамырында шыққан, жұмысқа шықанына 6 айдан асты. Енді 9 қарашадан кезекті жыл сайынғы еңбек демалысымды алайын десем 15 күн ғана ала аласың деп 1 айға рұқсат бермеді. 

Осы заңды ма? 6 айдан асқан соң жыл сайынғы еңбек демалысымды толық алуға болмай ма? Мәселені шешіңіз.

Есеп  №29
«Амир» ЖШС қызметкері Балабаева А. баласының күтіміне байланысты жалақы сақталмайтын демалысқа шыққан болатын. Бірақ, Балабаева баласы 1 жасқа толғаннан кейін жұмысқа шығуға ниет білдіріп отыр. 
Жұмыс беруші оны  баласы 3 жасқа толғанға дейін баласын күтіп бағуға арналған жалақысы сақталмайтын еңбек демалысна өтініш жазуына байланысты оны жұмысқа қабылдаудан бас тартып отыр. 

Жұмыс берушінің әрекеті заңды ма? Мәселеі Еңбек кодексінің нормаларымен шешіңіз.

Есеп  №30
Кәсіпорын қызметкері Аманбаев жұмыс берушінің келісімімен 1 апта өзінің өтініші негізінде жалақысы сақталмайтын демалыста болды.  Демалыс уақыты біткеннен кейін денсаулығының науқастығына байланысты тағы да 1 апта еңбекке уақытша жарамсыздық парағы негізінде ауруханаға болады.

Содан кейін, Аманбаев жұмыс берушінің шақыртуымен еңбекке уақытша жарамсыздық парағының уақыты біткеннен күні (дүйсенбі күні) жұмыс орнына шақыртылады. Жұмысқа келген Аманбаевқа кәсіпорын директоры жұмысты себепсіз қалдырдың деп «қатаң сөгіс» жариялап қойыпты. 

Жұмыс берушінің әрекеті заңды ма? Оған сөгіс жариялау үшін жұмыс берушіде қандай негіз болуы қажет?

Есеп  №31
Турина А. 10 айдан астам уақыт жеке меншік оқу орнында филология кафедрасында лобарант болып қызмет істеген. Оқу орнының әкімшілігі оған жыл сайынғы ақылы еңбек демалысына берілетін өтемақыны төлеуден бас тартып отыр. Әкімшіліктің айтуы бойынша: «бізде тек мұғалімдер ғана мұндай өтемақы алады» дейді. Маған мүлде мұндай өтемақы төлеуден бас тартып отыр. Және олар Туринаға өз еркімен жалақысы сақталмайтын еңбек демалысына шығуға өтініш жаз деп талап қойып отыр. 

Жалақысы сақталмайтын еңбек демалысының мерзімі қандай?

Жұмыс берушінің талабы заңды ма?

Егер заңсыз болса, осы мәсенені шешу жолдарын қарастырыңыз.

Есеп  №32
Арқалық қалысының орта оқу орнында (колледж) жұмыс істейтін кітапханашыға жыл сайын берілетін еңбек демалысы қанша күнге беріледі?
 Сұрақты заңнама нормаларына сүйене отырып шешіңіз.

Есеп  №33
Келісім комиссиясына мынадай арыз түсті: «Біз жүк тасушылар болып жұмыс істейміз. Жұма күні үзіліс уақытында кәсіпорын территориясында көлік жүргізушісіне спирт ішімдігін бердік, бірақ өзіміз оны ішуге қатысқанымыз жоқ. Көлік жүргізушісі жұмыстан шеттетілді, ал біз болсақ, жұмыс күнінің екішкі бөлігінде қызметке кіріспедік. Мәжбүрлі іркіліс салдарынан бізге жексенбі күні жұмыс істеуге тура келді. Іркіліс уақытына ақы төлеуді;  жексенбі күнге демалыс беруді немесе оны жыл сайынғы ақылы демалысқа қосуын сұраймыз»

Дауды шешіңіз.

Есеп  №34
Сартпаев А.Е. «Артур и К» бас маман болып қызмет атқарады. Ол денсаулығының нашарлауына байланысты жұмыс берушіден оған еңбекке уақытша жарамсыздығына байланысты демалысқа шығуын талап етеді. Бірақ жұмыс беруші Сартпаевқа ол демалыстың тым ұзақ екендігімен түсіндіріп, егер ол еңбекке уақытша жарамсыздығына байланысты демалысқа шығатын болса, онымен «еңбек шартын бұзамын деп» қарсы болады. 

Сартпаев еңбекке уақытша жарамсыздығына байланысты демалысқа шығуына құқығы бар ма? Мұндай демалыстың ұзақтығы қанша?

Ол уақытқа төлемақы қалай жүргізіледі?

Есеп 35
Жұмыс беруші, жұмысшыны ақысыз демалысқа жібіре отырып, сол мезгілде ҚР ЕҚ занның 57 бабтың 2 тармағы арқылы, өз қызметкерінің демалыс мерзімі аяақталар кезенінде арызысыз жұмыстан босату құқықы бар ма? 
Және өзіме бұл бапты толықтай түсіндірсеңіз. Жалпы алдағы күндерімде басқа жұмысқа кіруіме нұсқан келмейді ма? 

Есеп  №36
«Фоварит» АҚ директоры дағдарысқа байланысты, өзінің бухгалтерлерін қысқартуды (сокращения) ұйғарады. Оны естіген бухгалтерлер жұмыс берушіден, олардың отбасылық жағдайын айтып жұмыста қалдыруларын талап етеді. Бірақ, директор басқа ешқандай шара жоқ екендігін түсіндіреді. 

 Жұмыстан қысқартылған бухгелтерлерге қандай көлемде өтемақы (компенсация) төленеді? 

Еңбек кітапшасына олар қысқартылған деп жазылады ма?

Есеп  №37

Театр әртісі Миронова А.П. режиссерлық мамандығы бойынша оқуға түседі, ол театр басшылығына оқуға баруы үшін жұмыс орны мен айлық ақысын сақтауын сұрап арыз береді. 

Миронованың талабы заңды ма? 

Есеп  №38

Қарағанды қаласының прокурорына маусым айы мен жыл сайынғы ақылы еңбек демалысы үшін өтемақы төлемі төленбегені үшін бір топ қызметкерлер жүгінді.  Өздерінің арызында олар, директорыдың бұл жағдайды ұйымның төлем шотында ақшаның болмауымен түсіндіргенін атап өткен. Шағымды тексеру барысында аталған ұйымға облыс әкімімен қызметкерлердің жалақысын төлеу үшін ссуда бөлінгендігі анықталды. Бірақ, бұл қаражат сол ұйымның жаңа басшысына пәтер алу мен қызметтік автокөлік алуға жұмсалғандығы анықталды. 


Прокурор ретінде қандай шешім шағарар едің?

Есеп  №39

«Қазақстан темір жолы» АҚ-ның бірқатар қызметкерлері, заң бөліміне жолда жүріп істеген жұмыс пен әр бір елді мекенге барып істеген жұмыстың қандай айырмашылығы бар екенін түсіндіріп беруді талап етеді. Және мұндай жағдайда оларға қандай кепілдіктер мен өтемақылар түрлері мен көлемі қарастырылған.


Еңбек кодексіне жүгіне отырып мәселені шешіңіз.

Есеп  №40


«Сайпем» компаниясынын жұмысшылары, 28 де 28 күн вахталық әдіспен жұмыс істейді. Мерекелік күндерде компания 2 есе көлемде жалақы төлейді. 


Ал, мерекелік күндерде күндізгі жане түнгі уақыттың төлемақысы қалай төленеді?  

Есеп  №41

Кәсіпорын директорының бұйрығымен жұмыста жүйелі түрде ақаулармен орындағаны үшін 5-ші разрядты сварщиктің жалақысы 3-ші разрядты сварщиктің жалақысының көлеміндей үш айға төмендетілді. Бұған сваркілеу қызметін жүзеге асыратын учасукнің басшының баяндама хаты себеп болып отыр. Қызметкер кәсіпорынның бұл бұйрығымен келіспей еңбек дауы жөніндегі комиссияға жүгінеді.


Аталған бұйрыққа құқықтық баға беріңіз. ЕДК қандай шешім шығарады?

Есеп  №42

Нарбасов «Радуга» дүкенінде сатушы болып қызмет атқарған. Ревизия жүргізу барысында 20 мың теңге жетіспеген. Оны қызметкер өзінің бұл саладағы шеберлігінің жоқтығымен түсіндіреді. Дүкен басшысы ол соманы өз еркімен төлеуді ұсынады. Бірақ, қызметкер ол соманың тек 1/3 бөлігін ғана төлеуге келіседі. Сатушы бұл жағдайды жұмыс берушімен толық материалдық жауаптылық туралы шарт жасалмағандығымен түсіндіреді.  


Сатушының  әрекеті заңды ма?

Есеп  №43 

Сауда ұйымының сатушылары мен қойма басшыларының кінәсінен тез бұзылатын тауарларды (сары май, балмұздақ пен өзге де тауарлар) сақтау жөнінде іс шаралар қолданылмаған себепті 250 000 теңге сомасының тауары бұзылған. Олардың әрекеті (әрекетсіздігі) салдарынан сауда ұйымына зиян келтіргені үшін оларға қылмыстық іс қозғалды.
Бірақ олар амнистия актісінің негізінде қылмыстық жауаптылықтан босатылды. Ұйым басшысы оларға шығынның орнын толтыру туралы талап арыз берді. Бірақ олар оларға қарсы қылмыстық жауаптылықтан босатылғандарына жүгініп, шығынның орнын толтыртудан бас тартып отыр.


Қызметкерлердің (сатушылар мен қойма басшысының) әрекеті заңды ма? Мәселені заң бойынша шешіңіз.
Есеп  №44

Такси жүргізушісі Уразов жол апатына ұшырап, соның салдарынан қылмыстық жауаптылыққа тартылды. Екі аптадан кейін тергеуші оның ісіне қатысты сот өндірісін тоқтатады. Уразовпен толық материалдық жауаптылық туралы шарт жасалғандықтан, такси әкімшілігі
одан жол апатына байланысты кеткен шығындардың орнын толтыру үшін сотқа талап арызын береді.  


Талап сомасы мыналарға негізделіп отыр: 

1. автокөлікті жөндеуге байланысты шығындар;

2. 2 күн көліктің жөндеуде тұрған уақытына берілетін табыстың сомасы; 

3. жолаушының ұзақ уақыт еңбекке қабілетсіздігіне байланысты төленген сома.

Сот қандай шешім шығаруы қажет?

Есеп  №45

Сауда үйінің (жеке кәсіпкер) күзетшісі жұмыс орнынан кетіп қалған. Күзеттің жоқтығын пайдаланған қылмыскерлер сауда үйінен 115 000 теңгенің тауарын ұрлап кеткен. Меншік иесі күзетшіге келтірілген шығынның орнын толық көлемде қайтаруды талап етіп, сотқа жүгінеді.


Қалалық сот күзетшінің 50 000 теңге ғана жалақы алатындығымен негіздеп, талап сомасының көлемін азайтады. 


Соттың әрекеті дұрыс па? Нақты істі шешу барысында қандай нормативтік құқықтық актілерді басшылыққа алу қажет?

Есеп  №46

Орта мектептің дене шынықтыру пәнінің мұғалімі Сарбасова сенімхат бойынша аудан орталығынан спорт киімдері мен қосымша құралдарды қабылдап алып, оны кузовы ашық автокөлікке тиеп алады. Жол үстінде қатты дауылды жыңбыр жауып, мүліктің жартысы жарамсыз болып қалады (45 000 теңге сомасына).  Сонымен қоса, мектепке келгеннен кейін бірнеше спорт киімдерінің жоқ екендігі байқалады (55 000 теңге сомасында).



Мектеп директоры бұл мұғалімге қандай шара қолданарын білмей заңи кеңес беру орталығының маманына жүгінеді.


Директорға көмектесіңіз.

Есеп  №47


Аудандық басқарманың трактористі Кривцов жұмыс ауысымы біткеннен кейін, өзіне бекітілген трактормен аудан тұрғындарының жүктерін тасымалдау үшін пайдаланған. Жүк тасымалдау кезінде Кривцовтың кінәсінен трактор жол апатына ұшырып,  трактор мен жеке меншік үйге нұқсан келтірілген.   Аудан басқармасы меншік иесі ретінде трактор мен үйді жөндеу жөніндегі шығындарды мойнына алып, барлық зиянның орнын толтырады.



Аудан басқармасы Кривцовты келтірген зиянның орнын толтыру үшін оны материалдық жауаптылыққа тартудың негізі бар ма? Егер негізі бар болса, зиян қандай көлемде және қандай тәртіпте өндіріліп алуы тиіс?

Есеп  №48



Кадырова Айгерім Қостанай қалалық жұмыспен қамту орталығында 6 ай ақылы қоғамдық жұмыста еңбек етті. Содан кейін жүктілігі және босануына байланысты демалысқа шығады. Кадыроваға тиесілі жүктілігі және босануына байланысты жәрдемақысынан жұмыс істеген кезінде  жалақысынан 3 пайыз әлеуметтік салық төленбегенін сылтау етіп, оған жәрдемақы төлеуден бас тартып отыр. Ол өзінің еңбекақысын жұмыспен қамту орталығы арқылы карточкамен алып тұрған.



Кадырова заң бойынша жәрдемақы алуға құқылы ма?
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