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1.  «Еңбекті және қоршаған ортаны қорғау» пәні

2. ЕжҚОҚ негізгі мазмұны

Еңбекті және қоршаған ортаны қорғау

«Еңбекті және қоршаған ортаны қорғау» курсы «Кәсіптік білім» мамандығы студеннтерін даярлау жүйесінде міндетті түрде оқитын пәндердін санына енгізілген. Бұл политехникалық білімнің бір бөлшегі бола отырып,  студенттердің жалпы білім және арнайы даярлауында маңызды роль атқарады, адамның еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз ететін заңнамалық актілері, өнеркәсіптік өндірістің қоршаған ортаға келтірілетін  зияны және т.б түсініктермен  танысуға мүмкіндік береді. 

гидравлика және жылутехника пәнін толық меңгеру үшін орта мектеп бағдарламасы бойынша биология,физика,  математика пәндерін жақсы білу керек.

2    «Еңбек туралы» Қазақстан Республикасы  Заңы.  Еңбек қорғау жөніндегі заңнамалық актілер

Сабақтың мақсаты: «Еңбек туралы» Қазақстан Республикасы  Заңы.  Еңбек қорғау жөніндегі заңнамалық актілерін меңгеру

НЕГІЗГІ ЕҢБЕК ҚҰҚЫҚТАРЫ МЕН МІНДЕТТЕРІ. 

Бұл құқықтар мен міндеттер ҚР Конституциясында және еңбек саласындағы нормативтік құқықтық актілерде көрсетілген. Оларға еңбекке құқық, мемлекетпен кепілденген ең төменгі жалақыға құқық, демалуға құқық, еңбектің қауіпсіз жағдайларына құқық, кәсіби дайындыққа және біліктігін көтеруге құқық, кәсіподақтарға бірігу құқығы, еңбек тәртібін сақтау міндеті, еңбек нормасын орындау нормасы, сеніп тапсырылған мүлікті сақтау міндеті және т. б. жатады. Статуттық құқықтар мен міндеттер еңбек құқығының субъектілері болып табылатын барлық қызметкерлерге таралады. Бұл құқықтар мен міндеттер қызметкерлердің еңбек қатынастары және еңбек үрдісіндегі жүріс- тұрысын анықтайды. Статуттық құқықтар мен міндеттердің мазмұны әрекет ету, талап ету, міндеттеу, құқықтар мен міндеттерді пайдалану мүмкіндіктерінен және еңбек құқығының өзге де субъектілерінің мүдделері мен қажеттіліктерін белгілеген шекте қанағаттандыру міндетінен көрініс табады.

Осы құқықтар мен міндеттердің заңды жалпы және ерекше кепілдіктері келесідей: біріншіден, олар ҚР Конституциясымен кепілденген, екіншіден, заңдар еңбек құқығы субъектілерінің құқық бұзушылықтарының алдын- алады; үшіншіден, міндетті тұлғалардың әрекет ету шектерін белгілейді; төртіншіден, аталған құқықтарды бұзатын әрекеттерге шағымдануға мүмкіндік береді және бесіншіден, кінәлі тұлғалардың құқық бұзушылықтарының нәтижесінде келген материалдық зиянды өтеуді қамтамассыз етеді. Қызметкерлердің еңбек құқықтары мен міндеттері заңды тұрғыдан кепілдеудің өзіне тән ерекшелігі болып осы кепілдіктерді жүзеге асыруға қызметкерлердің құқықтары мен мүдделерінің заңды өкілдері болып табылатын еңбек ұжымдары мен кәсіподақтардың қатысуы табылады.

Жеке еңбек шартының мазмұны

1. Жеке еңбек шартында:

1) тараптардың реквизиттері:

· жұмыс беруші- заңды тұлғаның толық атауы және орналасқан жері, жұмыс беруші- заңды тұлғаның құрылтай құжаттарының мемлекеттік тіркеу нөмірі мен уақыты;

· жұмыс берушінің (оның өкілінің) тегі, есімі, әкесінің аты (егер жеке басын куәландыратын құжатта көрсетілсе) және қызметі, ал жұмыс беруші жеке тұлға болған жағдайда оның тұрақты тұрғылықты жерінің мекен- жайы, жеке басын куәләндыратын құжаттың атауы, нөмірі, берілген күні;

· қызметкердің тегі, есімі, әкесінің аты (егер жеке басын куәландыратын құжатта көрсетілсе), жеке басын куәландыратын құжаттың атауы, нөмірі, берілген күні; әлеуметтік жеке кодының нөмірі (ӘЖК), салық төлеушінің тіркелу нөмірі (СТН);

2) еңбек міндеті (белгілі бір қызмет, мамандық, кәсіп бойынша жұмыс);

3) жеке еңбек шартының мерзімі;

4) еңбек міндеттерін жүзеге асыру басталатын күн;

5) еңбек жағдайларының сипаттамалары, қызметкерлерге ауыр дене жұмысын немесе зиянды не қауіпті жағдайларда жұмыс істегені үшін берілетін кепілдіктер мен өтемақылар;

6) жұмыс уақыты мен демалыс уақытының режимі;

7) еңбекке ақы төлеу және еңбекті қорғау жағдайлары;

8) жұмыс берушінің құқықтары мен міндеттері;

9) қызметкердің құқықтары мен міндеттері;

10) жеке еңбек шартын өзгерту, бұзу және ұзарту тәртібі;

11) тараптардың жауапкершілігі көрсетілуге тиіс.

2. Тараптардың келісімі бойынша жеке еңбек шартына өзгеде жағдайлардың енгізілуі мүмкін. 

Жұмысқа қабылдау кезіндегі сынақ 

1. Жеке еңбек шартын жасасу кезінде қызметкердің оған  тапсырылатын жұмысқа сәйкестігін тексеру мақсатында тараптардың келісімімен сынақ өткізілуі тиіс.

2. Сынақ туралы талап жеке еңбек шартында көрсетілуге тиіс.

Бұл талап болмаған жағдайда қызметкер жұмысқа сынақсыз қабылданады деп есептеледі.

3. Сынақ кезеңіндегі қызметкерлерге осы Заңның нормалары, жеке еңбек, ұжымдық шарттардың талаптары қолданылады.

4. Сынақ мерзімін үш айдан асыруға болмайды.

Қызметкер дәлелді себептермен жұмыста болмаған кезең, сынақ мерзіміне есептелмейді.

Егер жұмыс берушіде жұмысқа қабылдағалы тұрған қызметкердің іскерлік қасиеттері мен қабілеттеріне қатысты күмән туса, онда тараптардың өзара келісімі бойынша жұмысқа қабылдау кезінде сынақ мерзімі белгіленуі мүмкін. Сынақ мерзімі туралы талап еңбек шартында Сынақ мерзімін 3 айдан асыруға болмайды. Қызметкер дәлелді себептермен жұмыста болмаған кезең сынақ мерзіміне есептелмейді. 

Жұмыс беруші сынақтың нәтижелерін шартта белгіленген мерзімде бағалауға міндетті, бұл ретте қызметкерлерге сынақ мерзімінде еңбек туралы заңдар мен өзге де нормативтік құқықтық актілер таралады. Егер сынақ мерзімі өтіп кетсе, ал жұмыс беруші өзінің сынақ нәтижесіне қатынасын білдірмесе және қызметкер жұмыс істеуін жалғастыра берсе, қызметкер сынақтан өтті деп саналады және оны жалпы негіздерде ғана бұзуға жол беріледі.

Сынақтың нәтижесі қанағаттандырмаса, жұмыс беруші қызметкерді кәсіподақтың келісімінсіз, өтемақы төлеместен жұмыстан босатуға құқылы.

ҚР «Еңбек туралы» заңының 2- бабына сәйкес еңбек туралы заңдарға қарағанда қызметкердің жағдайын нашарлататын шарттың талаптары жарамсыз болып табылады. Егер еңбек шартында мұндай талаптар болса, онда еңбек дауларын қарастыру тәжірибесі бұл талаптарды жарамсыз деп тани отырып, оларды ескермейді. Мысалы, жеке еңбек шартында қызметкерге ұзақтығы 15 күнтізбелік күндік ақы төленетін жыл сайынғы еңбек демалысы беріледі деп көрсетілсе, онда бұл ереже жарамсыз болып табылады. Еңбек шартының қалған ережелері өз күшін сақтап қалады, яғни шарттың бір- екі талабын жарамсыз деп тану еңбек шартын толығымен жарамсыз деп тануды білдірмейді. Егер еңбек шарты тараптарының бірі еңбекке құқық субъектілікке ие болмаса, еңбек шарты толығымен жарамсыз болып табылады. Мысалы, 12 жасар баламен немесе соттың үкімі бойынша оқытушылық қызметпен айналысу құқығынан айырылған оқытушымен не өз әрекеттеріне жауап бере алмайтын, психикалық ауруы бойынша мүгедектік тобын иеленген тұлғамен жасасқан еңбек шарты. Мұндай шарттар жарамсыз деп танылады және жойылады, алайда осы шарттар бойынша істелген жұмысқа даулы тәртіп арқылы ақы төленуі мүмкін.

Қазақстан Республикасының Еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрлігі жеке еңбек шартының үлгілік нысанын бекітті (ҚР Еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрінің 2000 жылғы 15 ақпандағы  № 38-2 «Жеке еңбек шартының үлгілік нысандарын белгілеу туралы» бұйрығы). Әрине, ұсынылған үлгілік нысан ұсынушылық сипатқа ие және оған тараптардың- жұмыс берушінің және қызметкердің өзара келісімі бойынша, өндірістің өзгешелігін, салалық ерекшеліктерін, осы өндірістің алдында тұрған нақты міндеттерді, сонымен қатар жұмыс берушінің материалдық- қаржылық мүмкіндіктерін ескере отырып өзгертулер немесе толықтырулар енгізілуі мүмкін. Алайда, жеке еңбек шартының мазмұнына ҚР «ҚР еңбек туралы» заңының 7,8 және 9- баптарында көзделген ережелер міндетті түрде енгізілуі қажет.

Басқа жұмысқа ауыстыру 

Бір ұйымда басқа жұмысқа, не ұйыммен бірге басқа жерге ауыстыруға, осы Заңда көзделген жағдайларды қоспағанда, жеке еңбек шартында тиісті өзгерістер енгізіле отырып, қызметкердің жазбаша келісімімен ғана жол беріледі.

Басқа жұмысқа ауыстырудың түсінігі. Қолданыстағы заңдар қызметкерге еңбек шартының ережелерінің орындалуын кепілдейді және оларды біржақты өзгертуге жол бермейді. Басшылық қызметкерден еңбек шартында көзделмеген жұмысты орындауды талап етпеуі тиіс. Бұл еңбектің шарттық сипатынан туындайды, оған сәйкес еңбек шартының барлық жағдайлары тараптардың келісімі бойынша анықталуы тиіс.

Егер еңбек шартының мына жағдайларының кем дегенде біреуі өзгертілсе:

· еңбек функциялары (мамандық, біліктілік, лауазым);

· жұмыс орны;

· еңбекке ақы төлеу;

· еңбек жағдайлары;

· жұмыстың көлемі;

· жеңілдіктер және т. б.

Онда басқа жұмысқа ауыстыру орын алған деп саналады, ал бұл заңда көзделген жағдайларды қоспағанда, жеке еңбек шартына тиісті өзгерістер енгізіле отырып қызметкердің жазбаша келісімімен ғана жол беріледі.

Басқа жұмысты ауыстыруды басқа жұмыс орнынан ауыстырудан ажырата білген жөн, басқа жұмыс орнына ауыстыру ретінде қызметкерді сол ұйымдағы басқа жұмыс орнына, сол жердегі басқа құрылымдық бөлімшеге ауыстыру түсініледі. Бұл кезде жеке еңбек шартында келісілген мамандық, біліктілік немесе агрегадтағы жұмысты тапсыруға, егер бұл жеке еңбек шартының талаптарын өзгертуге әкеп соқпаса, қызметкердің келісімі талап етілмейді. Алайда, жұмыс беруші қызметкерді оның денсаулығына зақым келетін жұмысқа жіберуге құқылы емес.

Сонымен, басқа жұмыс орнына ауыстыру еңбек шартын және оның елеулі ережелерін өзгертпейді. Басқа жұмыс орнына ауыстыру кезінде жұмыс орны және жұмыс функциялары сақталып қалады, тек нақты жұмыс орны- цех, бөлім және т.б. өзгертеді. Мысалы, автобустың жүргізушісін жұмыс кестсін, еңбекке ақы төлеудің жүйесі мен мөлшерін және еңбек шартының өзге де талаптарын сақтай отырып, ескі автобустан жаңа автобусқа ауыстырса немесе басқа бағытқа ауыстырса. Немесе оқытушыны еңбек шартында көзделген талаптарды сақтай отырып басқа сыныпқа ауыстырса, 

Еңбек жағдайларының өзгеруі

ҚР «ҚР еңбек туралы» заңының 19- бабы

1. Ұйымдарда өндірістің өзгеруіне және жұмыс берушідегі жұмыс көлемінің қысқаруына байланысты сол кәсіп ( мамандық), біліктілік, қызмет бойынша жұмысты жалғастыру кезінде еңбек жағдайларын өзгертуге жол беріледі. Еңбек жағдайларының өзгеруі туралы қызметкер бір ай бұрын жазбаша хабардар етілуге тиіс.

2. Еңбек жағдайлары өзгертілген жағдайда жеке еңбек шатына тиісінше толықтырулар мен өзгерістер енгізіледі. Егер қызметкер жаңа жағдайларда жұмысты жалғастыруға келіспесе, онымен жасалған жеке еңбек шарты аталған Заңның 26- бабының 7) тармақшасына сәйкес бұзылады.

Егер қызметкер еңбек жағдайлары өзгерген жағдайда жұмысты жалғастыруға келіспесе, онда ол ҚР «ҚР еңбек туралы» заңының 26- бабының 7- тармақшасына сәйкес жұмыс берушінің бастамасы бойынша қызметінен босатылуы мүмкін.

Басқа жұмысқа ауыстыру. Басқа жұмысқа ауыстыру кезінде еңбек шартының кем дегенде бір елеулі жағдайы өзгереді. Бұл ретте қызметкер өзінің бұрынғы жұмысынан босатылып, жаңа жұмысқа кіріседі. Басқа жұмыс ретінде мыналар түсіндіріледі:

· Басқа мамандық, лауазым боынша атқарылатын жұмыс;

· Тіпті, бұрынғы мамандығы мен лауазымы бойынша да басқа кәсіпорындағы, мекемедегі, ұйымдағы жұмыс;

· Басқа жердегі жұмыс (сонымен қатар, басқа жерге ауыстырылған өзінің бұрынғы мекемесіндегі, ұйымдағы жұмыс). Басқа жер ретінде бұрынғы кәсіпорын, мекеме, ұйым орналасқан елді мекеннің аумағынан тыс орналасқан тыс орналасқан жерлер танылады;

· Еңбектің өзге де елеулі жағдайларының өзгеруі (елеулі жағдайлар ретінде осындай жағдай ретінде заңда немесе заңға сәйкес актіде тікелей көзделген не тараптардың өзі елеулі жағдай ретінде анықтаған жағдайлар танылады.

Қолданыстағы еңбек заңдарына сәйкес басшылық еңбектің елеулі жағдайларын қызметердің келісімінсіз тек ҚР «ҚР еңбек туралы» заңының 19- бабында көзделген тәртіп бойынша ғана өзгерте алады.

Қызметкердің еңбек функциясының өзгеруінсіз және оның басқа жұмысқа ауысынсыз лауазым атауының өзгеруі, еңбекке ақы төлеу жүйесінің жалпылай өзгеруімен байланысты жалақы мөлшерінің өзгеруі, қызметкердің біліктілігін қайта қарау, кәсіпорынның, мекеменің, ұйымның басқа ведомствоға ауысуы, жұмыс сипатының және еңбектің елеулі жағдайларының өзгеруінсіз жұмыс орнының бір учаскенің, цехтың, ұйымның шегінде ауысуы, техникалық прогресске, жаңа нормативтік құқықтық актіге сәйкес еңбек үрдісінің және жағдайларының өзгеруі басқа жұмысқа ауыстыру болып саналмайды.

Бұл ретте ескеретін бір жайт, басқа жұмысқа ауыстыруды жұмыстан босатудан ажырата білген жөн.

Сонымен, мынандай қорытындығы келуге болады: қолданыстағы заңдарға сәйкес басқа жұмысқа ауыстыру ретінде жұмыс орынның, еңбек функциясының (мамандықтың, лауазымның) және жеке еңбек шартын жасасу кезінде белгіленген еңбектің елеулі жағдайларының өзгеруі танылады.

Жеке еңбек шартын бұзу 

1) тараптардың келісімімен;

2) бір тараптың бастамасымен;

3) заң актілерінде көзделген басқа да негіздермен бұзылуы мүмкін;

Жеке еңбек шартын бұзу- бұл еңбек қатынастарын қандай да бір тараптың (жұмыс беруші, басшылық, үшінші тұлғалар және т. б.) бастамасымен тоқтату, яғни, жеке еңбек шартын бұзу үшін еңбек құқығы қатынастарының кем дегенде бір тарапының өз еркін білдіруі қажет. Жеке еңбек шартын бұзукдың оны тоқтатудан айырмашылығы мынада- еңбек шартын тоқтатуды еңбек қатынастарын тоқтатуға қатысты біржақты да, екіжақты да ерікті әрекеттер, сонымен қатар, еңбек қатынастарын тоқтатуға әкелетін оқиғалар (қызметкердің қайтыс болуы, әскери қызметке шақырылуы және т. б.) қамтиды. Ал еңбек шартын бұзу- бұл тек біржақты ерікті әрекеттер.

ҚР «ҚР еңбек туралы» заңында еңбек шартын тараптардың келісімі бойынша бұзу дербес негіз ретінде көзделген. Еңбек шартын тараптардың келісімі бойынша бұзу еңбек қатынастарын тараптардың бірлескен бастамасымен бұзуды білдіреді. Белгісіз мерзімге, белгілі бір мерзімге немесе белгілі бір жұмысты орындау уақытына жасалған еңбек шартының әрекет етуінің кез келген уақытында мұндай келісімге келуге болады. Көп жағдайда еңбек қатынастарын тоқтатудың бұл негізі белгілі бір жұмысты орындау уақытына және белгісіз мерзімге жасалған шарттарды мерзімінен бұрын бұзу кезінде қолданылады. Бұл негіз бойынша еңбек шарты өз күшін тараптар белгілеген уақытта тоқтады. Мысалы, тараптар еңбек шартын тұрғын үй құрылысы уақытына жасасты делік. Шарттың мерзімі ретінде 6 ай белгіленді, алайда құрылыс 5 ай уақытта аяқталады. Бұл жағдайда шарт тараптардың келісімі бойынша мерзімінен бұрын бұзылады. Мұндай шартты жоюға тек тараптардың өзара келісімі болған жағдайда ғана жол беріледі.

Сонымен қатар, жеке еңбек шартын тоқтатудың негізі болып, егер ол белгілі бір уақытқа немесе белгілі бір жұмысты орындау уақытына жасалған борлса, оның мерзімінің бітуі табылады. Алайда, еңбек шартын тоқтатудың бұл негізгі бірден жүзеге асырылмайды. Аталған негіз бойынша жеке еңбек шартының тоқтатылуы не қызметкердің, не жұмыс берушінің бастамасы бойынша жүзеге асырылады. Егер еңбек шартының мерзімі біткен немесе белгілі бір жұмысты орындау уақыты аяқталған жағдайда тараптардың біреуі шарттың тоқтатылуын талап етсе, екінші торап оған келісуі тиіс, онда еңбек қатынастары тараптардың келісімі бойынша тоқтатылады. Алайда, тараптардың ешқайсысы аталған уақытта еңбек шартын бұзуды талап етпесе, онда жеке еңбек шарты белгісіз мерзімге ұзартылған деп саналады.

Жеке еңбек шартын тараптардың келісімі бойынша бұзу тек осы келсімнің негізінде тараптардың еңбек құқығы қатынастарын тоқтатуға қатысты өзара ерік білдіруі болған кезде ғана жүзеге асырылуы мүмкін. Жеке еңбек шартын тараптардың келісімі бойынша бұзудың негізі болып қызметкер мен жұмыс берушінің жазбаша келісімі табылады.

ҚР «ҚР еңбек туралы» заңында жеке еңбек шартын бұзудың нақты негіздері көзделген. Ол:

1) жұмыс берушінің бастамасы бойынша;

2) қызметкердің бастамасы бойынша;

3) тараптардың еркінен тыс жағдайлар бойынша жүзеге асырылуы мүмкін.

Ұжымдық шарттың мазмұны- бұл нақты бір кәсіпорынды немесе ұйымда әлеуметтік- экономикалық және еңбек қатынастарды реттеу үшін тараптармен келесілген және қабылданған ережелер (жағдайлар). Ұжымдық шарттың негізгі ережелері ҚР «ҚР еңбек туралы» заңының 33- бабында және ҚР «Ұжымдық шарттар туралы» заңының 5- бабында көзделген.

Аталған ережелерді үш түрге бөлуге болады: нормативтік, міндетті және ақпараттық.

Ұжымдық шарттың нормативтік ережелері- бұл тараптардың өз құзіреті шегінде белгіленген, тұрақты түрде қолдануға арналған, жалпы сипатта құқықтың локальдық нормалары. Бұл құқықтың локальды нормалары белгілі бір ұйымның немесе оның өндірістік бірлігінің барлық қызметкерлеріне таралады. Нормативтік ережелер құқықтық мәселелерінің үш тобын шешуге бағытталған: а) заңнамада құқықтық мәселелерді шешудің ұжымдық- шарттық тәртібі тікелей көзделген жағдайда; ә) заңнамада олқылықтар орын алса және құқықтық сауалдарды ұжымдық- шарттық жолмен шешу заңнама мен құқықтың қағидаларына және нормаларына қайшы келмесе; б) заңнаманың жалпы ережелері нақты бір ұйымның ерекшеліктеріне қарай түсіндірілген және нақтыланған жағдайда.

Нарықтық қатынастарға өтелі бері ұжымдық шарттардың нормативтік ережелерінің саны күн санап өсуде. Оның себебі, жүргізілген реформалар барысында әлеуметтік- еңбек қатынастарын құқықтық реттеу орталықтандырылған (заң шығарушылық) реттеуден локальдық (ұжымдық- шарттық) реттеуге ауысуда. Заң шығарушылық реттеу ең алдымен қызметкерлер үшін жалпы міндетті кепілдіктерді (еңбек ақысының заңда көзделген мөлшерден кем болмауы, демалыс ұзақтығы және т. б.) белгіледен көздесе, ұжымдық- шарттық реттеу белгілі бір ұүымдағы кәсіби қатынастар мен еңбек ерекшелігімен байланысты нақты мәселелердің кеңірек ауқымын қамтиды.

ҚР «Ұжымдық шарттар туралы» заңында ұжымдық шарт пен заңнаманың нормативтік ережелерінің арасындағы нақты арақатынас белгіленген.

Ұжымдық шарттың мейлінше жиі кездесетін нормативтік ережелерінің қатарына нормаланбаған жұмыс күнінде жұмыс істейтін қызметкердің тізімін, оларға берілетін қосымша демалыстардың ұзақтығын, жоспардан тыс аванстарды төлеу тәртібін; олар үшін жалақы төлеудің кесімді, мерзімді немесе өзге де жүйелері белгіленген қызметкерлер кәсібінің тізімін; кәсібін басқа кәсіппен айналыса отырып жүргізуге рұқсат берілген қызметкерлердің тізімін және т.б. белгілейтін нормалар жатады.

Ұжымдық шарттардағы нормалар өздерінің құқықтық табиғаты бойынша норма- келісімдер болып табылады. Оларда шарт тараптарының өзара еркі және тараптарға локальдық заңнама арқылы құқықтарды тиеселі еткен мемлекеттің (заң шығарушының) еркі көрініс табады.

Ұжымдық шарттың міндетті ережелері нормативтік ережелерге нормативтік ережелерге қарағанда әрқашанда нақты сипатқа ие және тараптардың өзара міндеттемелерін қамтиды. ҚР «Ұжымдық шарттар туралы» заңының 5- бабына сәйкес, ұжымдық шартқа қызметкер мен жұмыс берушінің келесідей сауалдары бойынша өзара міндеттемелерді енгізілуі мүмкін. Ол: еңбекті ұйымдастыру мен ақы төлеу жүйесі.

«Ұжымдық шарттар туралы» заңының 5- бабында ұжымдық шартта жұмыс беруші мен қызметкуердің арасындағы келесідей сауалдар бойынша өзара міндеттемелері көрініс табуы мүмкін көзделген. Ол: еңбекке ақы төлеудің нысаны, жүйесі және мөлшері, ақшалай сыйақылар, жәрдемақылар, өтемақылар; бағаның өсуіне байланысты еңбекке ақы төлеуді реттеу механизмі, медициналық және әлеуметтік сақтандыру бойынша сауалдар және т.б.

Ұжымдық шартта мыналар көзделеді: еңбекті және жалақыны ұйымдастыру; ең төменгі тарифтік ставкалар мен лауазымдық жалақылардың мөлшері; тауарлар мен қызметтерге бағаның өсуіне байланысты қызметкерлер табысын өтеу тәртібі мен мөлшері; қызметкерлер жұмысынан айырылған жағдайда оларды сақтандыру тәртібі мен шарттарды; өндіріс уақытша тоқтаған жағдайда оларды қорғау шаралары; жұмысссыздық жөніндегі жәрдемақы төлеу мерзімін ұлғайту мүмкіндігі мен мөлшері; зейнеткерлерге, мүгедектерге, көп балалы және жартыкеш отбасыларына қосымша жеңілдіктер беру мен көмек көрсету; еңбек пен тұрмыс жағдайы; ерікті және міндетті медициналық әрі әлеуметтік сақтандыру; қызметкерлерді жұмыспен қамту және қайта оқыту; өндірісті дамыту мәселелері; еңбек және өндіріс тәртібін сақтауда еңбек ұжымы мүшелерінің жауапкершілігі; басқа да еңбек және әлеуметтік- экономикалық мәселелер жөніндегі ережелер.

Ұжымдық шарттар қолданыстағы заңнаманың негізінде бекітіледі және олар қызметкерлердің құқықтарын шектемеуі немесе еңбек жағдайын нашарлатпауы, әлеуметтік кепілдіктерді бұзбауы тиіс. Сол себепті, жымдық шарттарға заңнамаға қайшы, еңбек жағдайын нашарлататын және әлеуметтік кепілдіктерді бұза отырып енгізілген ережелер жарамсыз деп танылады. Мұндай жағдайларда ұжымдық шарттың емес, қолданыстағы заңнаманың нормалары қолданылады.

Әдетте, ұжымдық шарттарда мынандай мәселер қарастырылады: еңбекті ұйымдастыру және жалақы төлеу мәселелері; тарифтік ставкалар және лауазымдық жалақылардың мөлшері; инфляцияның нәтижесінде қызметкерге төленетін өтемақының мөлшері; қызметкерлерді сақтандыру мәселелері; өндірістің уақытша тоқтатылуы жағдайында қызметкерлерді қорғау шаралары, зейнеткерлерге, көпбалалы отбасыларға қосымша жеңілдіктер жасау және көмек көрсету; еңбек және тұрмыс жағдайы; еңбек ұжымы мүшелерінің еңбек және өндірістік тәртіпті сақтауға қатысты жауапкершілігі және т.б. ұжымдық шартта осы шарттың әрекет ету күшінің мерзімі, оның орындалуына бақылау, шарттың ережелерін орындамағаны үшін жауапкершілік, шартқа толықтырулар мен өзгертулер енгізу тәртібі де анықталады. Еңбек заңнамасының жалпы нормалары ұжымдық шарттан көрініс таппауы да мүмкін.

Жұмыс уақыты және демалыс уақыты- бұлар еңбек құқығының өзара байланысты түсініктері. Қызметкерлердің еңбек қызметінің ұзақтығы жұмыс уақыты арқылы анықталады.

19 ғасырдың басындағы жұмысшылар қозғалысы негізгі талаптардың бірі ретінде жұмыс уақытын қысқартуды талап етті. Бірқатар мемлекеттерде жұмысшылар көшелерге шығып, жұмыс уақытының ұзақтығына белгілі бір шек қоюды талап етті. Жұмысшылар қозғалысының нәтижесінде 19 ғасырдың ортасында әйелдер мен балалар үшін жұмыс уақытын қысқарту туралы заңдар қабылданды. Кейінірек бұл ереже ер адамдарға да таралды.

ҚР «ҚР еңбек туралы» заңының 45- бабы

1. Қызметкер жеке еңбек шартының талаптарына сәйкес еңбек міндеттерін орындауға міндетті уақыт жұмыс уақыты болып есептеледі.

2. Жұмыс уақытын қалапты ұзақтығы аптасына 40 сағаттан аспауы тиіс.

Жұмыс уақытының қалыпты ұзақтығы- бұл адамның өмір сүруіне және дамуына зиян тигізбейтін, жыл, апта, күн бойғы еңбек ұзақтығы. Қызметкердің кәсіпорындағы, мекемелердегі, ұйымдардағы жұмыс уақытының қалапты ұзақтығы аптасына 40 сағаттан аспауы тиіс. Аталған ереженің күші меншік нысанына, экономика саласына, кәсібіне, мамандығына, лауазымына қарамастан барлық қызметкерлерге таралады.

Қазіргі кезде мемлекет жұмыс уақытының шектелген ұзақтығын ғана бекітеді. Ал жұмыс уақытымен байланысты өзге мәселердің барлығын ұйымдардың өзі шешеді.

ҚР «ҚР еңбек туралы» заңына сәйкес қызметкерлердің жұмыс уақытының қалапты ұзақтығы аптасына 40 сағаттан аспауы тиіс. Яғни, ұжымдық шартта да, жеке еңбек шартында да жұмыс уақытының аптадағы ұзақтығын тараптардың келісімі бойынша қарастыруға болады. 

Сонымен, жұмыс уақытының аптасына 40 сағаттық ұзақтығы шекті норма болып табылады және заңда көзделген жағдайларды санамағанда, оны тараптардың келісімімен көбейтуге болмайды.

Жұмыс уақытының ұзақтығын шектеудің мақсаты- қызметкерлердің денсаулығын қорғауға, олардың жұмысқа қабілеттіктерін арттыруға, оның тұлғасының дамуына, жұмыс уақытынан тыс бос уақытта біліктілікті көтеруге немесе қосымша кәсіп иеленуге және еңбек өнімділігін арттыруға жағдай жасау.

Жалақы түсінігі. Жалақы- бұл еңбек шарты бойынша нақты еңбек функциясын атқару үшін, жұмыс үшін төленетін, тараптардың келісімімен белгіленетін, алайда, заңдарда белгіленген шектен кем болмауы тиіс ай сайынғы ақы, төлем. Қазақстан Республикасы заңдарында еңбек үшін қандай да бір кемсітусіз және заңда белгіленгеннен төмен емес ақы төлеу қағидасы белгіленген. ҚР Конституциясы және ҚР еңбек заңдары бірдей еңбек үшін, яғни, бірдей ұзақтықтағы, күрделіліктегі еңбек үшін жыныс, нәсіл, жас, ұлт және т. б. белгілері үшін кемсітусіз бірдей ақы төлеуді кепілдейді.

Ең төменгі жалақы мөлшері меншік нысанына қарамастан, ұйымдарда жалданып жұмыс істейтін адамдарға ақшалай төлемдердің Қазақстан Республикасы Конституциясы кепілдік берген ең төмен мөлшері. Ең төмен жалақы мөлшері шектелмеген, тек ол салықтармен реттелуі мүмкін. Нақты қызметкердің еңбегіне ақы төлеу жұмыс берушімен арадағы өзара келісімнің негізінде жүзеге асырылады. әрбір қызметкердің еңбектегі табыстары оның жеке салымына және еңбегінің соңғы нәтижелеріне байланысты болады. Еңбекке ақы төлеудің нысандары, жүйелері және тарифтері ұжымдық шарттармен және келісімдермен белгіленеді. 

Басқаша айтар болсақ, жалақы- бұл жұмыс істеп тапқан ақы және осы қасиетімен ол жәрдемақылардан, қосымша ақылардан, үстеме ақылардан, кепілдік және өтемақылық төлемдерден, сонымен қатар, еңбектің нәтижесінде алынатын табыстан ерекшеленеді.

Қызметкерге еңбек шарты бойынша төленетін жалақы азаматтық шарттар бойынша төленетін еңбек ақысынан мыналарымен ерекшеленеді:

· Істелінген жұмыс үшін жүйелі түрде төленеді, ал еңбекпен байланысты азаматтық шарттар бойынша- бұл еңбектің заттанған нәтижесінің, яғни, бір рет төленетін еңбектің соңғы өнімінің құны;

· Негізгі және қосымша бөліктерге, ал азаматтық  шарттар бойынша еңбекақы бұлай бөлінбейді;

· Белгілі бір құқықтық ұйымдастырушылық сипатқа ие, ал азаматтық шарттарда, мысалы, өзіндік мердігерлік, тапсырма шарттары бойынша еңбекке ақы төлеуге мұндай сипатқа тән емес;

· Қызметкер өзінің жалақысы қалай өсуі немесе төмендеуі мүмкін екенін алдын- ала біледі, бұл қызметкерді белсендете түседі, ал бұл азаматтық- құқықтық шарттар бойынша еңбекке ақы төлеуге тән емес;

· Ең төмен жалақы мөлшері белгіленген, еңбекпен байланысты азаматтық шарттарда ешбір шектеулер белгіленбеген;

Жалақыны құқықтық ұйымдастырудың екі әдісі бар: орталықтандарылған (мемлекеттік) және орталықтандарылмаған (локальдық). Қазіргі кезде жалақыны орталықтандырылған мемлекеттік реттеу тек бюджеттік ұйымдар үшін қалған. Нарықтық қатынастардың қалыптасуы жағдайында жалақы мөлшерін шарттық реттеудің негізінде белгілеу күннен- күнге еғрекше мәнге ие болып келе жатыр. Еңбекке ақы төлеуді белгілеудің шартық әдісі жеке еңбек және ұжымдық шарттардан бастап басты әлеуметтік- әріптестік келісімдерге дейінгі шарттардың барлық деңгейлерінде орын алады.  

Еңбекке ақы төлеуді орталықтандырылған мемлекеттік реттеу еңбекке ақы төлеудің тарифтерін, қызметкерлердің барлық санаттары үшін еңбекке ақы төлеуде Біріңғай тарифтік жүйенің қорлданудың негізгі ережелерін, қызметкерлердің біліктілік топтары арасында түрлерге бөлінген разряд аралық тарифтік коэффициентерді және т.б. мемлекеттің белгілейтінін білдіреді. Жалақыны орталықтандырылған реттеу мемлекеттік нормалау әдісін білдіреді. Басқаша айтар болсақ, мемлекет белгілі бір мамандық, кәсіп, луазым қызметкер жалақысының олардың біліктілігіне қаоай белгілейді. 

Мемлекеттік емес меншік нысанындағы ұйымдар тарифтік ставкаларды еңбекке ақы төлеудің ең төмен мөлшері ретінде пайдалана алады. 

Жауапкершіліктің түсінігі. Жеке еңбек шарты тараптарының материалдық жауакершілігі бір тараптың екінші тарапқа келтірген зияны үшін шығынды өтеу міндетінен тұрады. Жеке еңбек шартының екінші тарабынан зиян келтірілген тарап оны белгілеген тіәртіп бойынша өтеуге міндетті. Егер қызметкер өзінің еңбеке міндеттерін атқаруға байланысты жұмыс берушінің кінәсінен жарақат алса соның салдарынан ол қабілетін жоғалтса жұмыс беруші қызметкерге сақтандыру өтемі төленбейтін кезде оған келтірілген зиянды ҚР- ның нормативтік құқықтық актілерінде көзделген тәртіп пен жағдайларда өтеуге міндетті. 

Қолданыстағы заңдарға сәйкес қызметкерлер кәсіпорынның мүлкіне ұқыптылықпен қарауға және зиянның алдын алуға қатысты шаралар қолдануға міндетті. Сонымен, материалдық жауапкершілік туралы заңдар бір жағынан, жұмыс берушінің меншігін жан- ьжақты қорғауға, екінші жағынан қызметкерлердің жалақысын негіссіз ұстап қалудан қорғауға бағытталған. 

Осы айтқандарды қорытындылай келе еңбек шарты тараптарының материалдық жауапкершілігі бір тараптың екінші тарапқа кеғлтірілген материалдық зиянды заңға сәйкес өтеу міндетінен тұрады. 

Құқыққа сәйкес әрекеттермен келтірілген шығын тек заңдарда көзделген жағдайларджы ғана өтеледі.

Егер қажетті қорғаныс шегінен асып кетпесе, бұл кезде келтірілген зиян өтелуге жатпайды.

Егер бұл қауіпті осы жағдайда басқа құралдармен тойтаруы мүмкін болмаса зиян келтірушінің өзіне немесе өзге тұлғалардың төнген қауіпті жою үшін келтірілген зиянды осы үшін кінәлә тұлғалар өтеуі тиіс.

Жауапкершіліктің түрлері. Заңдар материалдық жауапкуершіліктің екі түрін көздейді:

1) қызметкердің жұмыс берушінің алдындағы материалдық жауапкершілігі;

2) жұмыс берушінің қызметкердің алдындағы материалдық жауапкершілігі.

Заңдар еңбек шарты талаптарының заңды теңдігін тани отырып, жұмыс берушінің мына ерекшеліктерін ескереді: 

1) жұмыс беруші қызметкерге қарағанда экономикалық тұрғыдан күштірек; 

2) жұмыс беруші еңбек үрдісін ұйымдастырады және осыған байланысты туындауы мүмкін қолайсыз салдарға қатысты жауапкершілікте болады;

3) ол мүліктің меншік иесі ретінде оны ұстау ауыртпалығына және кездейсоқ бүліну тәуекеліне ие болады.

Заңдар адамның басты құндылығы ретінде оның еңбекке қатысты дене және ақыл- ой қабілетін таниды, бұларды адам еңбек шартын жасасу жолымен жүзеге асыра алатындығын ескереді. Осы айтылған жайт материалдық жауапкершіліктің екі түрінің айырмашылықтарын анықтайды. 

Тәртіптік жазалар 

1. еңбек тәртібін бұзғаны үшін, яғни қызметкердің кінәсінен оған жүктелген еңбек міндеттерінің орындалмағаны үшін жұмыс беруші тәртіптік жазалардың мынадай түрлерін қолануға:

1) ескету жасауға;

2) сөгіс беруге;

2-1) қатаң сөгіс беруге;

3) осы заңының 26- бабының 9)-12) тармақшаларына сәйкес жеке еңбек шартын бұзуға құқылы.

2. осы заңда көзделген тәртіптік жазалау шараларын қолдануға жол берілмейді.

Бұл бапта жазаның үш түрі көрсетілген: ескету, сөгіс жариялау және қызметінен босату. 

Жұмыстан босату басқа жазалардан қарағанда ауыр болып табылады және бұл шара қызметкер еңбек функцияларын орындау кезінде жүріс- тұрыс ережелерін бұзған жағдайда ғана қолданылады.

Бұл жағдайда еңбек тәртібін бұзу, тәріптік теріс қылық ретінде жұмысқа себепсіз шықпау, кешігіп келу, жұмыс орнына мас күйде немесе есірткі пайдаланып келу, жұмыс нормасын орындамау, сапасыз өнімдер жасау, заңсыз ереуілге шығу түсіндіріледі.

Қызметкер өзінің жұмыстағы міндттерін өзіне тәуелсіз жағдайларын салдарынан тиісті түрде орындай алмай, сол арқылы зиянның орын алуына жағдай жасаса оның кінәсі жоқ болып есептеледі.

Еңбек тәртібін бұзу, яғни, тәртіптік теріс қылық болып жұмыс берушінің заңсыз қызметті жүзеге асыруға бағытталған әрекеттері де табылады. 

Бұл тәртіптік теріс қылық үшін бір тәртіптікт жаза ғана тағайындалады. Мысалы, қызметкердің жұмысқа себепсіз жағдаймен келмегені үшіе оны қызметінен босатуға болмайды.

Тәртіптік жазаларды тағайындау құқығы жұмыс берушіге және оның әкімшілігіне тиесілі. 

Қызметкерді қызметінен босату тәртіптік жазаның ең ауыр түріне жататындықтан, жұмыстан босау туралы шешім аса жауапкершілікпен қабылдануы тиіс.

Заңнамада тәртіптік жазаларды тағайындаудың бірыңғай тәртібі көзделген. Жалпы ереже бойынша, тәртіптік жаза тәртіптік теріс қылық жасалғаннан соң бірден, бірақ теріс қылық анықталған күннен бастап бір ай мерзімнен кешіктірмей тағайындалады. 

Жазаны тағайындағанға дейін құқық бұзушыдан жазбаша түрдегі өз қолымен жазылған түсіндірме талап етіледі. 

Құқықтық салдарымен байланысты барлық заңды фактілер сияқты, жазалау да тиісті түрде бекітілуі керек. Жазалау бұйрық немесе өкім арқылы шығарылып, қызметкер қол қоя отырып хабарландыруы тиіс. Қызметкер бұйрыққа қол қоюдан бас тартуы мүмкін, мұндай жағдайда бас тарту тиісті актімен рәсімделуі тиіс. 

Көтермелеу шараларымен салыстырғанда тәртіптік жазалар, жұмыстан босатуды есептемегенде, еңбек кітапшасына енгізілмейді. Тәртіптік жаза бір жыл өтпей де алынып тасталуы мүмкін. Егер жазаланған тұлға жаза тағайындалған кезден соң жаңа тәртіптік теріс қылық жасамаса жұмыс беруші еңбек ұжымының өтініші бойынша тәртіптік жазаны мерзімінен бұрын алып тастауға құқылы.      

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1. Еңбек қорғау бойынша нормаларды, ережелерді бұзған үшін жауапкершілік

2. Жеке еңбек шартының мазмұны

3.Жеке еңбек шартының мерзімі
4.Еңбек қызметін растайтын құжаттар
5.Жұмысқа қабылдау кезіндегі сынақ
6Басқа жұмысқа ауысу. Басқа жұмыс орнына ауысу
7.Ұжымдық шарттың мазмұны және құрылымы
8.Жұмыс уақытының нормалық ұзақтығы. 
Негізгі әдебиеттер:

1. Уваров В.Н. Қазақстан Республикасының еңбек құқығы. Оқулық.. Алматы, 2002

2.  1999ж.10.12-ғы ҚР-ң «Еңбек туралы» Заңы

 3.Охрана труда и экологическая безопасность в химической промышленности. М: Химия, 1998 

2.3 Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   әлеуметтік-экономикалық, гигиеналық және ұйымдастырушылық шаралар

Сабақтың мақсаты: Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   әлеуметтік-экономикалық, гигиеналық және ұйымдастырушылық шараларымен танысу

Еңбекті қорғаудағы басқарудың мәні.

Еңбекті қорғаудағы басқарудың мәні жұмыс істеу кезінде жұмысшының денсаулығын сақтау қауыпсыздығын қамтамассыз ету.

Өнеркәсіптегі еңбекті қорғаудың басты функциясының мәні:

· Еңбек қорғау жөнінде жұмыс жоспарын құру

· Еңбек қорғау жөнінде ұймдастырушылық пен бағыт берушілік жұмыстар 

· Еңбекті қорғау жөніндегі жұмыстарды жаңартып отыру

Өнеркәсіптегі еңбекті қорғаудың мақсатына жетуге келесі шарттарды орындау керек:

· Еңбекті қорғау туралы жұмысшыларға оқыту

· Өндірістегі жұмыс құралдарының қауыпсіздігін қамтамассыз ету

· Өндірістік процестің қауыпсіздігі

· Мекемелер мен құрылыстардың қауыпсіздігі

Санитарлы гигиеналық еңбек жағдайы:

· Жұмыс істеушінің жұмыс тәртібі мен демалуы

· Жұмыс істеушінің емделуін қадағалау және ұйымдастыру

· Жұмыс істеушінің санитарлы тұрмыстық жағдайын қамтамас ету

 Өндірістегі еңбекті қорғауды басқару өнеркәсіптегі басқарушымен қадағаланады.Басқарушы жұмысшылардың қауыпсіздігін қадағалап және соған жауап береді.

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1. Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   әлеуметтік-экономикалық шаралар
2. Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   гигиеналық шаралар
3. Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   ұйымдастырушылық шаралар
       4.  Ұжымдық шарттың мазмұны және құрылымы
       5.  Жұмыс уақытының нормалық ұзақтығы. 

Негізгі әдебиеттер:

1. Уваров В.Н. Қазақстан Республикасының еңбек құқығы. Оқулық.. Алматы, 2002

2.  1999ж.10.12-ғы ҚР-ң «Еңбек туралы» Заңы

 3.Охрана труда и экологическая безопасность в химической промышленности. М: Химия, 1998 

2.4  Қауіпсісздік техникасы. «Қауіпсіздік және еңбек қорғау туралы» Қазақстан Республикасы   Заңы.

Сабақтың мақсаты Қауіпсісздік техникасы. «Қауіпсіздік және еңбек қорғау туралы» Қазақстан Республикасы   Заңымен танысу

1. Еңбек  процесінде адам басқа адамдармен еңбек құралдарымен тығыз байланыста болады.

           Сонымен қатар адам еңбегіне өндірістік жабдықтар яғни температура, дымқылдылық, ауа қозғалысы, шу, вибрация, зиянды заттар әсер етеді. Осы барлық заттар арқылы шарт қою барысында адам еңбегі дамиды. Еңбек адам денсаулығы, жұмыс істеу қабілеті, еңбекке деген көз қарасы және еңбек қортындысы басты шарт болып табылады.

            Егер шарт дұрыс қойылмаған жағдайда адамның өндірістік еңбегі төмендейді, әр түрлі жарақаттар мен ауруларға дұшар болуы мүмкін. Өндірістік еңбектін ең алғаш шартын  В. И. Ленин ұсынған болатын.

             Бұл шарт Ұлы Почен мақаласында еөрсеткен. Біздің мемлекетімізде еңбек шартының жақсаруына көп көңіл бөлінеді. 

              Еңбек шартының негізінде факторларының жиынтығы өндірістік орта, адамның денсаулығына, жұмыскерлік қабілетіне әсер етуі түсіндіріледі.

              Өндірістік орта бұл жағдайда материялдық, санитарлық гигиеналық шарттар негізінде адамның шарттары сипатталады. 

              Осы щарттарды жақсарту үшін міндетті түрде осы факторларды білу қажет.

                       Бұл факторлар үш топқа бөлінеді. 

1. Социал әлеуметтік экономикалық.

2.  Техникалық және ұйымдастырушылық.

3.  Нағыз табиғи.

          Бірінші топтағы факторлар анықтаушы болып табылады. Бұл топқа: нормативті – құқықты фактор (еңбек заң, ережелер, нормалар осы құқықтардың орындалуын бақылау)  адамның еңбекке деген әлеуметтік – психологиялық қатынасы, ұжымдағы әлеуметтік фактор. Орталық - саяси факторы, экономикалық факторлар (Жеңілдік жүйесі, моралді және материялдық  ынталандыру)

           Екінгші топтағы факторлар еңбек шартындағы материялды заттың элемінттінң құрылуына ықпал келтіреді (еңбек құралы, еңбек затты және құралдары, технологиялық , процестер, өндірістің ұжымдық формасы, еңбекте қолданылатын күн тәртібі мен демалыстары.)

           Үшінші топтағы факторлар: жұмыстың қай жерде болып жатқанын жұмысшыларға биологиялық, геологиялық орындарының әсерін сипаттайды.

            Еңбек шартын жаңарту мақсатында бұл үш процесс бір – бірімен өте тығыз байланыста.           

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1.Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   әлеуметтік-экономикалық шаралар
2.Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   гигиеналық шаралар
3.Еңбек қызметі қауіпсіздігін қамтамасыз етуге арналған   ұйымдастырушылық шаралар
 4.  Ұжымдық шарттың мазмұны және құрылымы
 5.  Жұмыс уақытының нормалық ұзақтығы.

Негізгі әдебиеттер:

1. Уваров В.Н. Қазақстан Республикасының еңбек құқығы. Оқулық.. Алматы, 2002

2.  1999ж.10.12-ғы ҚР-ң «Еңбек туралы» Заңы

 3.Охрана труда и экологическая безопасность в химической промышленности. М: Химия, 1998 

4. 2004ж.28 .02-ғы ҚР-ң «Еңбек қауіпсіздігі және қорғауы туралы» Заң
2.5 Өндірісте еңбек қорғау

Сабақтың мақсаты Өндірістегі еңбек қорғаудың негізгі ережелерін меңгеріп алу
Техника қауіпсіздігінің негізі

Қауіпсіздік ережелерін сақтауға қойылатын талаптар

Өндірістік процесс – күрделі әрі қиын жүйе.Өндірістік процесс өзі бірнеше бөлікке бөлінеді.

Өнеркәсіптегі процессінде өрт және жарылыс қауіпсіздігі, қоршаған ортаға зиянды заттарды тастамау талабы қойылады. Өрт және жарылғыш заттар завод, фабрикалардан шыққан қалдықтар адам өміріне, қоршаған ортаға өз зиянын тигізеді. Осы өндірістік процесстің мақсаты осылармен күресу.Басты маңыз алатыны осы процессті технологияландыру және компьютерлеу процессі.

Қауіпсіздік құралдары деп жұмысқа қауіп төндірмеу мақсатында қойылатын талаптар,  белгілер.

Қауіпті аймақ болып жұмысшының өміріне және денсаулығына жиі қауіп төндіретін аймақ болып келеді.

Қорғаныш құралдары бұл адаммен қауіпті және зиянды өнеркәсіптік факторлар арасындағы физикалық қорғаныс.

Қауіпті жағдай болғанда дабыл және қауіпсіздік құралдары алдын ала ескерту жасап барлық құралдарды электер жүйелерінен ажыратады.

Әр жұмысшы қауіпсіздік ережесін біліп, орындауы қажет.   

1 Өндірістегі жарақаттық пен кәсіптік аурулар туралы түсінік.

Жарақат ( грекше trauma – жарақаттану) сыртқы әсерлердән адам ағзасына және физиологиялық функцияларына ақау келтірілу.Жарақаттанудың әсер етуіне байланысты бірнеше түрге бөлінеді: механикалық (сынықтар,жаралар т.б),жылулық           

(күйіктер,үсіктер т.б), химиялық (химиялық күиіктер,улану).

Кәсіби аурулар бұл жұмыс істеу кезінде жұмысшыға өндірістегі әртүрлі факторлар әсерінен болатын аурулар.

Кәсіби аурулар ұзақ және қысқа уақыт аралығында жағдайсыз жерде жұмыс істеу барысында болады.

Кәсіби аурулардан басқа қазіргі кезде өндірісте өндірістік аурулар мен жарақаттар пайда бола бастады.

2 Өндірістегі байқаусыз жағдайларды есепке алу мен тергеу.

 Тергеудің басты мақсаты өндірістегі байқаусыз жағдайлардың себебін анықтау және болашақта қайталамбауы.

Улану,үсік,жылу соққысы,найзағай соғу бұлар байқаусыз жағдайлар боп тергеледі.

Жұмыс пен байланысты болған байқаусыз жағдайлар.

Өндірістен тыс: жұмысқа бара және келе жатқанда,мемлекетік және қоғамдық міндеттерді, арнайы тапсырмаларды бұл тапсырмалар өз жұмысымен байланысты болмасада, Республиканың азаматтық борышын өтеу кезінде және адам өмірін аман сақтап қалу мақсатында болса онда жоғарыда аталған жағдайлардың барлығы өндіріс әкімшілігімен тергеледі.

Өндірісте: жұмыстық борышын өтеу кезінде,өнеркәсіп мақсатында,әкімшіліктің тапсырмасынсыз.Өнеркәсіп территориасында немесе басқа жерлерде бірақ жұмыс уақыты кезінде және үзіліс уақытын қоса,киімдерін,өндіріс құралдарын қалпына келтіруде т.б, жұмыс басында және жұмыс аяғына кеткен уақыт аралығы.Егер ішкі еңбек тәртібіне қарсы келмесе.Өнеркәсіптен берілген транспортпен үйге немесе жұмысқа бару кезінде.  

Жеңіл жағдайлар өнеркәсіп әкімшілігімен және кәсіптік кеңес қатысуымен тергеледі,Н-1 түріндегі акт жазылады.

Топтық,ауыр және адам өлімімен болған жағдайлар еңбек кәсіп кеңесінің техникалық инспекциясымен тергеледі.Н-1 түріндегі акт және арнайы тергеу жөніндегі акт толтырылады.

Егер байқаусыз жағдайлар жұмыспен байланысты деп мойындалса, онда жарақаттанған жұмысқа жарамсыздық кезінде төлемақы алады.

Өндірістегі жарақаттар мен кәсіби аурулардың себебі.

Байқаусыз жағдайлардағы тергеудің ең қиын түрі ол себебін анықтау.

Техникалық себептер: құралдардың конструкциялық жетіспеушіліктері,ауыр жұмыстардың толығымен механикаландырмауы,қарғаныс құралдары,дабыл беру жүйелері,материалдардың дефектісі т.с.с.Бұндай  себептерді конструкциялық немесе инженерлік деп атплады. 

Ұйымдастырушылық себептері: өндірістегі еңбекті ұйымдастыру дәрежесіне байланысты.Бұған өнеркәсіптегі жүру жолдары;құрал-жабдықтардың қолданудың тәртібі бұзылуы,транспорттың;жұмыс орныныңтолығымен жетпеуі. 

Санитарлы-гигиеникалық себептер,жұмыс орнындағы ауадағы зиянды заттардың жоғары болуы;жарықпен  толық қамтамас етпеуі;жеке бас гигиенасын сақтаму. 

Психофизиологиялық себептер: жұмыс істеушіге физикалық және нервті-психологиялық  әсер ету.

Жарақаттануға анализ жасау тәсілдері.

    Жарақаттануға анализ жасаудың басты мақсаты байқаусыз жағдайларды ескерту. Жарақаттануға анализ жасаудың бірнеше тәсілдері бар; статистикалық және монографикалық.Қазіргі кезде экономикалық және эргономикалық тәсілдері кездеседі. 

    Статистикалық анализдау тәсілі бұл бір неше жыл ішінде өнеркәсіпте болған жарақаттардың жиналып статистикалық мәліметтер.

    Статистикалық тәсілдің өзі екіге бөлінеді топтық және топографикалық тәсілдерге.

Топтық тәсілдерге: жарақаттанудың уақыты; жарақатанушының жасы, кәсібі және квалификациясы; жұмысының түрі; жарақаттың себебі т.б.

Топографикалық тәсілдерге: бұнда өнеркәсіпте болған байқаусыз жағдайлардың барлығы арнайы белгілермен белгіленеді.

     Монографикалық анализдау тәсіл өндірістегі қауіпті және зиянды орындарды көрсетеді.

     Экономикалық тәсіл бұл жарақаттың қаншалықты экономикалық зиян әкелгенін  және еңбекті қорғауға қаншалықты қаржы бөлу керектігін анықтау.

     Эргономикалық тәсіл бұл “өндірістегі  адам – машина” жүйесімен қарастырады.

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1. Еңбек қауіпсіздігі және қоршаған ортаны қорғау тиімділігі көзқарасынан өндірісті аймақтандыру

2. Өндірістік эстетика

3. Еңбекті қауіпсіз жүргізу үшін нұсқамалар түрлері

Негізгі әдебиеттер:

1  Охрана труда и экологическая безопасность в химической промышленности. М: Химия, 1998 

2   Өндірістік менеджмент курсының бағдарламасы. А: Экономика, 2002

3 Ахметов К.Ғ., Менеджмент негіздері. Ақтөбе-Орал, 2005
4 Руководство к практическим занятиям по гигиене труда. М: Медицина,2001

2.6  Техносфера мен биосфера арасында энергетикалық ауысу

Сабақтың мақсаты: Техносфера ұғыммен . Қоршаған орта ластануларының негізгі мінездемелерімен таныстыру.

Негізгі сұрақтар және қысқаша ұстау :

Жер техносферасы : жұмыс жасау , былғаңуыдың нормалауы . Техносфера жұмыс жасау және техногенез . биогеохимиялық қорлық цикл . Табиғи - техногендік қорлық цикл . Өнеркәсіп және қоршаған ортаны. Табиғатты қолдану принциптары . Қоршаған ортаны ластануларының негізгі мінездемелері . Қоршаған табиғи ортаны сапасын нормалауы . Ластайтын заттардың шекті концентрациясы . Иондайтын заттардың нормалауы . 

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1.Техносфера мен биосфера арасында энергетикалық ауысу
2.Өнеркәсіптік өндірістердің айналадағы ортаға зиян келтіру
3.Табиғатқа антропогендік  зиян келтіруге жол бермеу үшін тәсілдер

         4. Экологиялық мониторинг, оны ұйымдастыру мен жүргізу жолдары

Негізгі әдебиеттер:

1. Нуржасарова М.А Охрана труда . Астана 2007г.

     2. Козьяков А.Ф. Охрана труда. – М., 1990.

     3. Мариненко Н.В. Мастеру об охране труда. Машиностроение-М., 1990.

     4. Золотницкий Н.Д. Лабораторный практикум по охране труда. Высшакя школа- М., 1985.

2.7 Радиациялық қауіпсіздіғі 
Сабақтың мақсаты: Радиациялық қауіпсіздіғімен танысу
Негізгі сұрақтар және қысқаша ұстау :

Радиациялық қаупсіздік- белгілінген нормаларға сәйкес қызметшілерге, халыққа және қоршаған ортаға радиациялық әсерді шектейтін шаралар кешенімен қамтамасыз етілген радиациялық жағдайдың жай-күйі
Иондауші сәулелелендіру. Әсерлі мөлшер. Радиациялық қорғаныш. Радиациялық монторинг.

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1. Халықтың радиациялық қауіпсіздігі туралы ҚР заны.
2.  Иондаушы сәуленлендіру.

3.  Радиациялық монторинг.

Негізгі әдебиеттер:

1. Дуриков А.П. Оценка радиационной обстановки на объекте народного хозяйства. М: Воениздат, 1982.
2. Безопасность жизнедеятельности: учебник для вузов М. : Высш. Школа., 1999 г.
2.8 Қатты әсер ететінулы заттар(ҚӘУЗ)

Сабақтың мақсаты: Қатты әсер ететінулы заттар(ҚӘУЗ)мен таныстыру
Негізгі сұрақтар және қысқаша ұстау :

Атмосфералық ауаның әр түрлі зиянды заттармен былғануы . Атмосфераның ауасын ластайтын негізгі антропогендік көздер катарына өнеркәсіп  орындарының кейбір салалары, автокөлік және жылу энергетикасы жатады№

Ең көп тарайтын улы заттар- углеродтыңоксиді(СО), күкірттің диоксиді , азоттың оксиді, көмірсутегі және қатаң заттар.

Атмосферадағы қоспалардың және олардың қозғалысы екінші деңгейдегі өте улы қосыластардың пайда болуына әкеліп соғады және олар озон қабатын бұзатын бірден-бір қосындылар.

Смог- үлкен қалаларда, өнеркәсіп орталықтарында байқалатын ауаның өте қатты ластануы.

Қышқыл жаңбырлар. Негізінде , қышқыл жаңбырлар күкірттің және азооттың атмосферадағы химиялық және физикалық реакцияларының әсерінен туындайтын құбылыс.

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1.Техносфера мен биосфера арасында энергетикалық ауысу
2.Өнеркәсіптік өндірістердің айналадағы ортаға зиян келтіру
3.Табиғатқа антропогендік  зиян келтіруге жол бермеу үшін тәсілдер

         4. Экологиялық мониторинг, оны ұйымдастыру мен жүргізу жолдары

Негізгі әдебиеттер:

2. Нуржасарова М.А Охрана труда . Астана 2007г.

     2. Козьяков А.Ф. Охрана труда. – М., 1990.

     3. Мариненко Н.В. Мастеру об охране труда. Машиностроение-М., 1990.

     4. Золотницкий Н.Д. Лабораторный практикум по охране труда. Высшакя школа- М., 1985.

2.9 Өрт сөндіру қауіпсіздік негіздері . Өрт сөндіру тәсілдері

Сабақтың мақсаты: Шаруашылық нысаналарында инженер - өрт сөндіру жағдай туралы білімдерді ұйымдастыру . Нысана өртке қарсы сақтық жағдайымен көтермелеу шараларыларды өткізуді үйрету .
Негізгі сұрақтар және қысқаша ұстау :

Өрт қаупсіздіғі- адамдардың, мүліктің,маншіктің, қоғам мен мемлекеттің өрттен қорғалу жай-күйі.

Өрт- адамдардың өмірі ман денсаулығына, қоғам мен мемлекеттің мүдделеріне зиян, материалдық залал келтірінен бақылаусыз жану.

Өрт қаупсіздігі шаралары- өрт қаупсіздігі талаптарын орындау жөніндегі іс-әрекет.Өртке қарпсы қызмет- белгіленген тәртіппен құрылған басқару органдарының күштермен құралдларының соның ішінде өрттін алдын алу мен оны сөндіруді бірінші кезектегі авариялық- құтқару жұмыстарын жүргізүге арналған өртке қарсы құрылымдардың жиынтығы

Өзін өзі бақылау сұрақтары:

1. Өрт сөндірудің алғашқы тәсілдері
2. Өрт туралы түсінік және өрт болу себептер
         3.       Өрт қаупсіздігіі туралы ҚР заңы

Негізгі әдебиеттер:

     3.Нуржасарова М.А Охрана труда . Астана 2007г.

     2. Козьяков А.Ф. Охрана труда. – М., 1990.

     3. Мариненко Н.В. Мастеру об охране труда. Машиностроение-М., 1990.

     4. Золотницкий Н.Д. Лабораторный практикум по охране труда. Высшакя школа- М., 1985.

