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1. Дневник практики:

	Дата
	Краткое содержание работы, выполненное студентом, в соответствии с индивидуальным заданием

	1 день
	Познакомилась с организацией работы МФПУ «Синергия» и его структурой. Совместно с руководителем обозначила цель и задачи практики. Ознакомилась с нормативной правовой базой работы МФПУ «Синергия». Проходил инструктаж по требованиям охраны труда и пожарной безопасности. 

	2 день
	Проанализировали организационную структуру предприятия (организации, учреждения)

	3 день
	Описание места, функций и полномочий службы персонала в организационной структуре, охарактеризовать порядок ее взаимодействия с другими подразделениями. 

	4 день
	Ознакомилась с особенностями организации кадровой работы и управления персоналом.

	5 день
	Ознакомилась с правилами внутреннего трудового распорядка.

	6 день
	Ознакомилась со структурой, делопроизводством, содержанием и методами работы.

	7 день
	Выходной.

	8 день
	Анализ динамики качества человеческого капитала организации, собрать соответствующую кадровую статистику за последние три полных года функционирования организации

	9 день
	Анализ показателей производительности труда в исследуемой компании, выявить факторы, оказывающие как положительное, так и отрицательное влияние на рост (снижение) производительности труда в компании, провести взаимосвязь изменения уровня производительности труда с эффективностью системы HR- менеджмента исследуемой организации.

	10 день
	Изучение конкурентных преимуществ и недостатков организации, связанных с текущими показателями производительности труда

	11 день
	Ознакомилась с практикой делового этикета в организации

	12 день
	Исследование существующего психологического климата в организации ООО "Маяк"

	13 день
	

	14 день
	Выходной.

	15 день
	Анализ и обобщение результатов практики подготовка отчета о прохождении практики

	16 день
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[bookmark: _Toc437527988][bookmark: _Toc49800621]ВВЕДЕНИЕ

Переход экономики России от административно-командной системы к рыночным отношениям вызывает необходимость определения новых подходов к решению проблемы эффективности экономики, качества жизни населения. 
Среди этих проблем значительное внимание приобретают проблемы, связанные с управлением маркетинговой деятельности на предприятиях. Подготовка специалистов по маркетингу - основа экономического развития предприятий в условиях рыночной экономики, и от эффективности управления маркетинговой деятельности на предприятии зависят как общие показатели, характеризующие эффективность деятельности предприятия, так и его конкурентоспособность в целом.
До настоящего времени ученые и руководители практики всегда влияли на сотрудников, на работу рабочего коллектива. Хорошая социальная атмосфера команды может обеспечить эффективность взаимодействия ее членов, взаимную поддержку для достижения организационных целей и сплоченности команды. Коллективное достижение поставленных целей позволяет добиться плодотворных результатов в деятельности, обеспечивая тем самым высокую эффективность работы предприятия. В то же время социальная атмосфера является показателем уровня развития команды и ее резерва, который может быть реализован более полно. В свою очередь, это связано с перспективой усиления социальных факторов в производственных структурах и улучшения организации и условий труда.
Объектом практики является ООО "Маяк".
Предметом исследования является деятельность руководства ООО «Маяк» по созданию и управлению социально-психологическим климатом в коллективе.
Целью практики является углубление и закрепление на практике, полученных в результате обучения, теоретических знаний по маркетингу, менеджменту, экономики, организации и планирования деятельности предприятий на примере ООО "Маяк".
В соответствии с поставленной целью практики необходимо решить следующие задачи:
· 
[bookmark: _MON_1660413373]Проанализировать организационную структуру предприятия (организации, учреждения). 
· Ознакомиться с особенностями организации кадровой работы и управления персоналом. 
· В процессе личного общения с руководителями бизнес - подразделений организации определить степень их удовлетворенности работой службы персонала.
· Проанализировать динамику качества человеческого капитала организации, собрать соответствующую кадровую статистику за последние три полных года функционирования организации.
Данная работа представляет собой отчет по практике.

2. Специфика детятельности

Кафе ООО "Маяк" предоставляет следующие услуги:
- услуги общественного питания;
- услуги по организации потребления товаров и услуг: организация и обслуживание торжеств, семейных обедов, культурных мероприятий в зонах отдыха, бронирование столиков в кафе;
- развлекательные услуги: организация музыкальных услуг;
- другие услуги: упаковка продуктов питания и продуктов, оставшихся после обслуживания клиентов; упаковка кулинарных изделий, приобретенных в заведении; гарантированное хранение личных вещей (верхней одежды, сумок и ценностей) потребителя.  
[bookmark: _GoBack]Кафе общественного питания - это сервис по производству, продаже и организации потребления ограниченного ассортимента блюд и продуктов простого производства из всех основных групп различных видов сырья, закупаемых товаров и винно-водочных изделий, по сравнению с ресторанами.
В последние годы характер производства общественного питания претерпел значительные изменения в связи с индустриализацией промышленности. Согласно действующей организации общественного питания, они различаются: производство с использованием сырья; полуфабрикаты; производственные операции с использованием сырья и полуфабрикатов.   
В ООО "Маяк" характер производства неоднозначный, то есть предприятие работает с сырьем и полуфабрикатами.
Ассортимент продукции очень разнообразен, для ее приготовления используются различные виды сырья. Разнообразие продуктов позволяет полностью удовлетворить потребительский спрос, хотя и усложняет организацию производства: многие виды сырья требуют особых условий хранения, разные помещения для механического приготовления. 

1. [bookmark: _Toc49800623]Кадровая политика ООО «Маяк»

Основной целью кадровой политики ООО «МАЯК» является:
- построение хорошо адаптируемого к условиям рынка предприятия;
- полное и своевременное удовлетворение потребностей в трудовых ресурсах необходимого качества и количества;
- обеспечение высокого уровня профессиональной подготовки персонала;
- сохранение капитала традиций, накопленных в Обществе;
- формирование прогрессивной корпоративной культуры.
Кадровая политика ООО «МАЯК» в области управления человеческими ресурсами реализуется согласно следующим принципам:
- осуществление единой политики в отношении персонала ООО «МАЯК»;
- высококвалифицированный персонал - основа для достижения конкурентоспособности в рыночных условиях;
- создание в сфере труда и производства условий для эффективного использования каждого сотрудника, повышения его работоспособности и всестороннего развития личности;
- побуждение работников к инициативе, сотрудничеству, принятию на себя большей ответственности за результаты деятельности Общества;
- сохранение и умножение корпоративных ценностей, развитие фирменного патриотизма;
- сохранение и развитие социальной сферы в ОАО, проявление заботы о персонале, об условиях труда и быта.
Таблица 1
Кадровая политика ООО «МАЯК»
	Задачи
	Действия
	Результат

	Оптимизация и стабилизация кадрового состава ключевых структурных подразделений ООО «МАЯК»
	- сокращение числа уровней управления;
четкое зонирование полномочий
	Приведение к оптимальным уровням управляемости

	Создание эффективной системы мотивации сотрудников ООО «МАЯК»
	реализация корпоративных проектов;
формирование и укрепление деловой корпоративной культуры ООО «МАЯК»
	Снижение текучести кадров, повышение уровня лояльности к предприятию

	Повышение
производительности труда
	внедрение новых технологий и систем управления
рациональная расстановка персонала с учетом индивидуальных особенностей работников;
создание и поддержание жесткого организационного порядка на предприятии, укрепление трудовой и производственной дисциплины
оплата труда в зависимости от личного вклада;
	Рост производительности труда, приведение к системе взаимозаменяемости работников на различных производственных участках

	Создание и развитие системы обучения и повышения квалификации руководителей, специалистов и служащих
	реализация программ обучения
- аттестация руководящих работников и специалистов;
формирование и продвижение кадрового резерва.
	Повышение уровня квалификации работников предприятия. Обеспечение высокого качества подбора квалифицированного персонала и последующего непрерывного его развития с упором на развитие руководящего состава.




Директор кафе отвечает за организацию и результаты всей деловой и производственной деятельности, он контролирует выполнение плана показателей деловой, хозяйственной и финансовой деятельности кафе. Он отвечает за культуру обслуживания клиентов, качество продукции, учет и контроль состояния, сохранность материальных ценностей, соблюдение трудового законодательства. Менеджер лично принимает решение о подборе и расстановке кадров.
Директор компании должен:
- организовать четкое и систематическое снабжение предприятия сырьем, продукцией, полуфабрикатами, материалами и техническим оборудованием;
- следить за работой всех участников компании, соблюдением правил торговли, гигиены и гигиены, безопасности;
- осуществлять научную организацию труда;
- обеспечить, чтобы все сотрудники строго соблюдали внутренние правила.
В то же время директор кафе управляет материальными ресурсами, приобретает имущество и предметы снабжения, заключает контракты и соглашения, перемещает, увольняет (в соответствии с нормами трудового законодательства), поощряет работников и налагает на них дисциплинарные взыскания.
Директор самостоятельно решает, кому и на сколько увеличить зарплату в пределах полученных средств. Это увеличение за счет самой компании. Размер фонда оплаты труда зависит от дохода, который кафе получает от продажи продуктов. При определении размера фонда оплаты труда (согласно стабильному стандарту) следует обеспечить более высокие темпы роста товарооборота.   
Поскольку наличные платежи могут увеличиваться только по мере роста доходов от кофе, задача менеджера состоит в том, чтобы получать от каждого сотрудника реальные результаты в улучшении качества продукции, сохранении сырья и материалов, снижении затрат и потерь и повышении прибыльности компании.
Команду возглавляет компетентный, предприимчивый руководитель, который умеет работать с людьми и способен использовать результаты научно-технического прогресса, принимать самостоятельные решения и эффективно использовать ресурсы, полученные командой.
Менеджер по персоналу - занимается подбором и обучением новых сотрудников, подготовкой их документов, всеми аспектами управления персоналом.
Бухгалтерский учет - выполняет весь финансовый (налоговый и административный) учет кафе.
В обязанности руководителя производства входит:
- изучить потребительский спрос;
- обеспечить рациональное использование сырья и организовать кулинарную обработку сырья в соответствии с технологическими правилами приготовления высококачественных блюд;
- составить графики работы и размещения;
- обеспечить соблюдение правил гигиены и гигиены труда, охраны труда и техники безопасности;
- своевременно представлять финансовую отчетность об использовании товарно-материальных ценностей.
Шеф-повар отвечает за работу производственных цехов и управляет поварами. Он имеет право требовать от работников неукоснительного соблюдения правил техники приготовления пищи и правил гигиены, расставлять работников в соответствии с требованиями производства и их квалификацией. 
В соответствии с ГОСТ 507620 - 95, обслуживающий персонал относится к следующим категориям работников: менеджер зала, официант, бармен, повар, оператор гардероба.
Персонал одет в специально предписанную униформу и санитарную одежду. Форма участников в раздевалках, залах, официантах и ​​барменах обеспечивает стильное единство в компании. Все сотрудники носят специальные значки с логотипом компании и своим именем.  
Менеджер раздевалки получает от гостей одежду, обувь и другие личные вещи (зонты, портфели и т. Д.), А взамен выдает этикетку с указанием места хранения предметов, за безопасность которых он несет ответственность. После введения бренда, он дает посетителям одежду и другие вещи и помогает им одеться. Если гость теряет оценку, он оштрафован.  
Менеджер зала управляет всей работой официантов, барменов, шкафов, уборщиков комнат, туалетов, посудомоечных машин и т. Д. Менеджер обязан: проверять персонал в соответствии с правилами обслуживания гостей, внутренними распорядками, личной гигиеной, униформой; обеспечить своевременную подготовку зала к обслуживанию. В течение дня менеджер обычно находится в холле, следит за поддержанием чистоты и порядка. Менеджер приветствует гостей и помогает им выбрать места, поручая официантам другой сервис. В конце смены менеджер обязан наблюдать за уборкой зала, доставкой кассового аппарата и записывать в специальный дневник инструкции, которые необходимо выполнить для следующей смены.    


Мы оценим количество и качественный состав сотрудников компании с 2017 по 2019 год. В таблице 1

Таблица 1

Оценка состава работников предприятия ООО «Маяк» за 2017-2019 годы

	Показатель
	По периодам чел. 
	Структура в %

	
	2017
	2018
	2019 
	2017
	2018
	2019 

	Руководитель
	1
	1
	1
	8,3
	8,3
	11,1

	Специалисты
	2
	2
	2
	16,7
	16,7
	22,2

	Работки торгового зала
	9
	9
	6
	75
	75
	66,7

	Всего 
	12
	12
	9
	100
	100
	100



На базе данных таблицы 1 видно, что на количество работников 12 человек в 2017-2018 гг. и на 9 человек в 2019 г. достаточно одного руководителя. Специалистами считаются начальник отдела розничных продаж и главный бухгалтер, их численность остается неизменной. Изменение численности сотрудников происходит за счет изменения численности работников торгового зала. Они составляли в 2017 -2018 г. по 75% от общей численности работников, а в 2019 г. структура работников изменилась за счет снижения численности работников торгового зала.
Далее дадим оценку структуре персонала организации.
Структуру персонала в 2017-2019 годах ООО «Маяк» рассмотрим на рисунке 1.
[image: ]
[image: ]
Рисунок 1. Структура работников ООО «Маяк» в 2017-2019 годах

На основании данных таблицы 1 и рисунка 1 видно, что при неизменности численности руководителей и специалистов, их удельный вес в структуре персонала изменялся из года в год из-за изменения численности работников торгового зала.
         Удельный вес работников торгового зала в 2019 г. снизился с 75% до 66,7%. Соответственно изменилась доля специалистов с 16,7% до 22,2%. Удельный вес руководителя в составе работников предприятия возрос с 8,3% в 2017-2018 гг. до 11,1% в 2019 г.
         Рассмотрим динамику численности работников ООО «Маяк» в 2017-2019 годах в таблице 2.
Таблица 2
Динамика численности работников ООО «Маяк» за период 2017-2019 годах

	Показатель
	По периодам человек
	Динамика 
	Темп роста %

	
	2017
	2018
	2019
	2018 к
2017
	2019 к
2018
	2018 к
2017
	2019 к
2018

	Руководитель 
	1
	1
	1
	0,0
	0,0
	100,0
	100

	Специалисты 
	2
	2
	2
	0,0
	0,0
	100,0
	100

	Работники отдела продаж
	9
	9
	6
	0,0
	-3,0
	100,0
	66,7

	Всего 
	12
	12
	9
	0,0
	-3,0
	100,0
	75



На основании данных таблицы 2 делаем вывод, что динамика численности персонала предприятия отрицательная, т.к. в 2019 г. количество отдела продаж снизилось на 3 человека или на 33,3% по сравнению с показателем 2017-2018 гг. Количество руководящих работников и специалистов осталось неизменным.
Исходя из факта снижения выручки персонала и роста производительности труда работников при снижении численности работников на предприятии можно сделать вывод, что для выполнения плана по выручке предприятию недостаточно текущей численности работников.
Известно, что качество работы персонала зависит не только от объективных причин, но и от субъективных в зависимости от вклада в основную деятельность каждого члена производственного коллектива. Поэтому имеет значение множество факторов, которые в той или иной мере оказывают влияние на персонал во время работы и во внерабочее время.
Проведем анализ динамики персонала по различным признакам: гендерному, уровню образования и возрастным категориям.
Динамика персонала по гендерному признаку рассмотрим в таблице 3.
Таблица 3
Динамика численности работников предприятия ООО «Маяк» за период 2017-2019 годах по гендерному признаку

	Показатель 
	По периодам, чел
	Динамика, чел
	Темп роста, %

	
	2017
	2018
	2019
	2018 к
2017
	2019 к
2018
	2018 к
2017
	2019 к
2018

	Мужчины
	4
	5
	3
	1
	-2
	125
	60

	Женщины
	8
	7
	6
	-1
	-1
	87,5
	87,5

	Всего 
	12
	12
	9
	0
	-3
	100
	75



На основании данных таблицы 12 видно, что в 2018 г. снизилось количество женщин в кадровом составе предприятия на 1 человека, при этом количество мужчин возросло на 25% или на 1 человека. В 2019 г. численность женщин снизилась на 1 человека или на 14,3% по сравнению с 2018 г., численность мужчин снизилась на 2 человека или на 40% по сравнению с 2019 годом.
         Динамику персонала ООО «Маяк»  по возрасту рассмотрим в таблице 4.
Таблица 4
Динамика численности работников предприятия ООО «Маяк» в 2017-2019 годах по возрасту

	Показатель 
	По периодам, чел
	Динамика, чел
	Темп роста, %

	
	2017
	2018
	2019
	2018 к
2017
	2019 к
2018
	2018 к
2017
	2019 к
2018

	До 20 лет
	2
	1
	1
	-1
	0
	50
	100

	20-35 лет
	7
	6
	4
	-1
	-2
	85,7
	66,7

	36-40 лет
	2
	1
	3
	-1
	2
	50
	300

	41-50 лет
	1
	2
	1
	1
	-1
	200
	50

	Всего 
	12
	12
	9
	0
	-3
	100
	75



На основании данных таблицы 4 можно сделать вывод, что наблюдается в 2018 г. положительная динамика по изменению численности работников в возрасте 36-40 лет, численность персонала в этом возрасте в 2019 г. возросла в 3 раза, численность персонала в возрасте до 20 лет в 2019 г. осталась неизменной, в остальных возрастных категориях численность персонала снижается: в категории 20-35 лет численность персонала снизилась на 33,3%, в возрасте 41-50 лет – на 50%, что говорит об увеличении персонала более молодого возраста.
Анализ динамики персонала ООО «Маяк» по уровню образования проведем в таблице 5.
Таблица 5
Динамика численности работников предприятия ООО «Маяк» в 2017-2019 годах по уровню образования

	Показатель 
	По периодам, чел
	Динамика, чел
	Темп роста, %

	
	2017
	2018
	2019
	2018 к
2017
	2019 к
2018
	2018 к
2017
	2019 к
2018

	Высшее образование
	3
	5
	5
	2
	0
	166,7
	100

	Средне-специальное образование
	5
	5
	3
	0
	-2
	100
	60

	Среднее образование
	4
	2
	1
	-2
	-1
	50
	50

	Всего 
	12
	12
	9
	0
	-3
	100
	75



На основании данных таблицы 5 можно сделать вывод, что в организации снижается численность работников со средним образованием в 2018 г. по сравнению с 2017 г. на 2 человека и возрастает численность работников с высшим образованием на 2 человека. В 2019 г. численность работников с высшим образованием остается неизменной, однако снизилась численность работников со средне-специальным образованием на 2 человека и со среднем образованием на 1 человека.
Это происходит из-за того, что работники организации за свой счет повышают уровень своего образования и из-за отсутствия возможности карьерного роста в организации, меняют место работы в соответствии с полученной квалификацией.
Работники предприятия в своем большинстве работают на предприятии достаточно стабильно. За все время работы на предприятии создался костяк основных работников, которые работают на предприятии постоянно.
Движение персонала на предприятии происходит по различным причинам, среди которых есть причины, которые могут быть охарактеризованы «по собственному желанию» и причины «по различным обстоятельствам», в том числе по приказу работодателя могут быть увольнение за невыполнение служебных обязанностей, по сокращению штатов, за неоднократное нарушение дисциплины и по другим причинам, которые должны быть подтверждены какими- либо документами.
Работники ООО «Маяк» за период 2017-2019 гг. увольнялись исключительно по собственному желанию.
Оценим динамику численности работников коэффициентным методом в таблице 6.
Таблица 6
Анализ динамики численности работников ООО «Маяк» за период 2017-2019 гг. коэффициентным методом

	Показатель 
	По периодам, чел
	Динамика, чел
	Темп роста, %

	
	2017
	2018
	2019
	2018 к
2017
	2019 к
2018
	2018 к
2017
	2019 к
2018

	Списочная численность на начало года
	12
	12
	12
	0
	0
	100
	100

	Принято в течении года, чел
	4
	2
	1
	-2
	-1
	50
	50

	Выбыло в течении года, чел
	4
	2
	4
	-2
	2
	50
	200

	В т.ч уволено по собственному желанию
	4
	2
	4
	-2
	2
	50
	200

	Списочная численность на конец года
	12
	12
	9
	0
	-3
	100
	75

	Среднесписочная численность человек 
	12
	12
	10,5
	0
	-1,5
	100
	85,5

	Коэффициент по приему. коэфф
	0,333
	0,167
	0,095
	-0,167
	-0,071
	50
	57,1

	Коэффициент по выбытию, коэфф
	0,333
	0,167
	0,381
	-0,167
	0,214
	50
	228,6

	Коэффициент текучести кадров, коэфф
	0,333
	0,167
	0,381
	-0,167
	0,214
	50
	228,6

	Коэффициент постоянства кадров, коэфф
	0,333
	0,667
	0,381
	0,333
	-0,286
	200
	57,1



На основании данных таблицы 6 видно, что несмотря на то, что численность персонала ООО «Маяк» за период 2017-2019 гг. стабильна, но наблюдается текучесть кадров. Коэффициент оборота по приему персонала в 2017 г. составляет 0,333 пункта, а уже к 2018 г. он снижается на 0,167 пункта, а к  2019 г. еще на 0,071 пунктов.
Коэффициент оборота по выбытию персонала к 2019 г. составляет 0,381 пунктов, что на 0,214 пункта выше показателя 2018 г. или в 2,3 раза выше.
В связи с тем, что увольнение персонала происходило исключительно по заявлению, то и коэффициент текучести кадров совпадает с коэффициентом по выбытию персонала и имеет отрицательную динамику в 2018 г. по сравнению с 2016 г. и положительную динамику в 2019 г. по сравнению с 2018г.
В 2019 г. коэффициент постоянства кадров составил 0,381 пункт, что выше показателя 2017 г. на 0,048 пунктов (0,381-0,333).
На основании проведенного анализа состава кадров по количеству и качеству можно сделать вывод, что большинство работников предприятия ООО «Маяк» имеют высшее или средне-специальное образование, что позволяет руководителю осуществлять совмещение должностей. Однако, загруженность персонала не способствует повышению производительности труда, т.к. руководитель предприятия не учитывает некоторые факторы, связанные с усталостью и профессиональным выгоранием при наличии длительного времени большой нагрузки как моральной, так и физической.
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Рисунок 2. Схема организационно-управленческой структуры организации

Плохие отношения могут привести к высокой текучести кадров, усилению конфликтов, снижению эффективности работы и зачастую снижению репутации организации. Лидеры обычно только замечают заявленные последствия, но не знают причин их возникновения. Иногда лидер не видит реальной причины деградации команды, но направляет работу в неправильном направлении, что, конечно, не улучшает ситуацию. Поэтому важно организовать ответственное лицо для изучения текущего состояния психосоциального климата и принять необходимые меры для его улучшения на основе результатов исследования. Основные приемами, которые позволяют изучать психосоциальную среду в организации.
Во-первых, необходимо выяснить значение слова «социально-психологический климат». Психосоциальная атмосфера в команде является сложным комплексным показателем, который отражает внутреннее состояние всего сообщества, не только сумму чувств его членов, но и его способность достигать общих целей. Основными факторами, формирующими психосоциальный статус команды, являются:
1. Эмоциональное отношение сотрудников к деятельности;
2. Отношения между членами команды;
3. Отношения между подчиненными и менеджерами;
4. Факторы в организации работы;
5. Экономические (материальные) факторы, поддерживающие рабочую силу.
Конечно, приведенный выше список не является исчерпывающим: при необходимости его можно доработать и расширить как часть конкретного исследования.
Если целью исследования является анализ и оценка психосоциального статуса команды, для достижения этой цели необходимо решить следующие задачи:
1. Определить эмоциональное отношение сотрудников к своей общей деятельности;
2. Определить характер отношений между членами команды;
3. Определить характер взаимоотношений между подчиненными и руководителями;
4. Определить степень удовлетворенности работников формальными факторами организации труда;
5. Определить степень удовлетворенности экономическими (материальными) факторами, поддерживаемыми трудовыми ресурсами.
После формулирования цели и задач исследования необходимо выбрать метод сбора данных. Как наиболее эффективный метод сбора данных в больших и средних командах, мы рекомендуем вам использовать анкету, которая при определенных условиях может обеспечить высокую степень достоверности для честности ответов. Эти условия следует рассмотреть более подробно.
Чтобы заинтересовать респондента в честных ответах, необходимо обеспечить анонимность представления данных и объяснить, что результаты опроса будут представлены в общем виде. Эта информация должна быть предоставлена ​​не только интервьюируемому в предварительном отчете о предстоящей анкете, но также и интервьюируемому непосредственно перед опросом. Кроме того, информирование респондентов о цели опроса поможет обеспечить честные ответы. Перед проведением опроса рекомендуется проинформировать всех респондентов об опросе и принять меры по улучшению климата команды на основе результатов опроса. Если бы интервьюируемые знали, что их мнения действительно могут изменить ситуацию, они были бы более честными.
Все больше экспертов проводят такие исследования с помощью онлайн-опросов. Их преимущества заключаются не только в том, что автоматизированная система позволяет быстро собирать данные и предоставлять результаты, но и в том, что она обеспечивает необходимые условия для успешного расследования. Заполнение бумажного вопросника на рабочем месте может снизить искренность ответа респондента: поскольку респондент подойдет к оцениваемому предмету, он может чувствовать себя некомфортно и преувеличенным как коллега. Когда респондента нет на рабочем месте и в менее тревожной обстановке, он сможет ответить правдиво. Кроме того, некоторые сотрудники могут беспокоиться об анонимности своего ответа. Конечно, причина такого опыта не включена в онлайн-опрос, что также может повлиять на рост искренности ответов респондентов.

[bookmark: _Toc45874835][bookmark: _Toc49800624]3. Исследование существующего психологического климата в организации ООО "Маяк"

Мнение респондентов о создании благоприятного социально-психологического микроклимата групп, работающих в ООО "Маяк", заключается в том, что слаженная работа рабочей группы по услугам компании влияет на деятельность и достижение целей организации. Рисунок 1. Работая в компании, большинство сотрудников ответили, что для них важен общий настрой: оптимизм, поддержка, взаимопомощь, в целом позитивный настрой.
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Рисунок 3. Мнение сотрудников кафе ООО "Маяк"
о влиянии работы трудового коллектива на деятельность предприятия сервиса

Для большинства респондентов важно создать благоприятную социально-психологическую среду, если они могут свободно высказывать свое мнение при обсуждении определенных вопросов, не опасаясь вины и давления со стороны руководства. В то же время все сотрудники, которые участвовали в опросе, также отмечали необходимость коллективного присутствия уверенности в себе, принадлежности к команде. Сотрудник стремится стать членом команды, с которой он себя сравнивает, и чувство принадлежности стоит на первом месте в умах людей, работающих в компании.
Каждый член рабочей группы обязан нести ответственность за свою работу и за работу команды в целом. Смена работы друг на друга негативно сказывается на отношении в коллективе и деятельности организации. В критических ситуациях сплоченность команды и усилия спасти другого важны для респондентов.
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Рисунок 4. Оценка респондентами важности эмоциональной сплочённости и взаимопомощи в коллективах ООО "Маяк"

Большинство респондентов не могут работать в негативной команде - депрессивное настроение, пессимизм, конфликт - состоящий из групп, которые воюют друг с другом. Сотрудники хотят равного и справедливого отношения ко всем сотрудникам.
В ходе длительной работы члены одной или другой команды привыкли друг к другу, но при переходе на другую работу большинство респондентов не расстраиваются из-за «потери» своих коллег (рисунок 3) и им легче найти общий язык с другой командой.
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Рисунок 5. Оценка влияния на перевод члена трудового коллектива на другую рабочую точку

Респонденты хотят сами разрешать конфликты чаще, чем через менеджмент.
В ходе мониторинга работы трудового коллектива ООО «Маяк» были выявлены следующие проблемы:
- перекладывание ответственности за работу на других членов команды;
- проявление негативных личностных качеств работников - лень, нежелание подчиняться, нежелание идти на уступки, отказ от помощи;
- непринятие новых членов команды (интернов);
- несоблюдение должностных инструкций;
- «навязывание» руководством решений определенных проблем, игнорирование руководством предложений исполнительного персонала по разрешению конфликтов с гостями;
- неравенство в отношениях, выражающееся в явном пренебрежении одних работников другими, уверенности в одних, неопределенности в других;
- неравное распределение работы, заключающееся в том, что один официант принимает заказы, а другой официант убирает столы. Зарплата официанта состоит из почасовой заработной платы и процента личного дохода за месяц. За перевыполнение плана повышается процент зарплаты. Поэтому официант хочет взять как можно больше столов и получить доход, чем убирать комнату.
В ходе исследования методом интервью был выявлен конфликт между исполнительным персоналом и менеджером: управленческий персонал (менеджер и менеджер) выявляет отсутствие интереса к выполнению приказов и инструкций. В свою очередь, исполнительный персонал (официанты) обвиняют управленческий персонал в чрезмерном давлении во время работы, неспособности предоставить полную и точную информацию от «сверху» до «низа».
Смена ответственности перед другими работниками негативно сказывается на работе трудового коллектива - это подтвердили и отметили респонденты.
Как отмечают респонденты, одной из острых проблем сотрудников ООО «Маяк» является усыновление новых сотрудников. Административный персонал отмечает незаинтересованность команды в тех сотрудниках, которые не могут проявить себя в первый день работы. Результат - отсутствие новых работников из-за отсутствия поддержки со стороны сформированного трудового коллектива.
Большинство новых сотрудников слишком формально и поверхностно представляют свою предстоящую деятельность: при поступлении на работу у них возникает много открытых вопросов и проблем. Ориентация - это деятельность по ознакомлению сотрудников с их задачами на новом месте работы, ознакомлению их с руководителями и рабочими группами. Первым шагом к тому, чтобы сделать работу сотрудника максимально продуктивной, является профессиональная ориентация и социальная адаптация в коллективе.
Все респонденты отмечают, что встречи с руководством и коллективные тренинги способствуют повышению общего коллективного сознания, позитивного отношения трудового коллектива.
Управленческий стиль каждого менеджера различен. Это влияет на дисциплину трудового коллектива, а также на уважение и привязанность к конкретному руководителю - сотрудники с большей вероятностью выполняют задания
«Любимый» менеджер, чем «строгий» и «требовательный».
Диагностическая анкета социально-психологического климата группы, разработанная В.П. Щербакова состоит из 23 вопросов, связанных с работой и работой команды. Результаты исследования представлены в таблице (приложение).
Эта анкета была представлена ​​только сотрудникам ООО «Маяк.
Обработка и анализ результатов осуществляются следующим образом: на основании ответов на вопросы 17-23 дается краткая социально-демографическая характеристика исследуемой группы. Изреспондентов мужчины и  женщины. Большинство из них в возрасте от 21 до 25 лет, большинство имеют незаконченное высшее образование. В опросе приняли участие больше официантов и поваров.
Большинство сотрудников являются одинокими.
Вопросы 6-13 направлены на выявление характеристик отражения членами команды существующих межличностных отношений и команды в целом. Каждый ответ проверяется на три вопроса: эмоциональный (6,8,12), когнитивный (9, 11), поведенческий (7,10,13). Ответ на каждый из вопросов оценивается как +1, 0, -1.
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Деятельность, направленная на улучшение условий для создания социально-психологической среды, может осуществляться на этих этапах в зависимости от негативных факторов. 
Первый этап улучшения социально-психологического климата
- борьба со значительным уровнем конфликта. Конфликтная или конфликтная ситуация является причиной возникновения стрессовых ситуаций в процессе коллективной работы и поэтому негативно влияет на развитие социально-психологического климата. 
Возникновение конфликтной ситуации или напряженности в коллективе ухудшает климат, снижает производительность труда, может привести к увольнениям, сокращает сотрудничество между сторонами в конфликте, а также приводит к материальным и эмоциональным затратам на разрешение конфликта.
  Различные учебные программы используются для устранения конфликтных ситуаций, а встречи по решению проблем имеют разную направленность: решение организационных и управленческих проблем или технических проблем, освоение методов оценки новых идей и проектов, развитие навыков поиска решений, разработка толерантного подхода к инновациям и риски, улучшающие социально-психологический климат. Обучающие семинары также различаются по категориям участников (статус, обучение, возраст). Поэтому при выборе учебной программы учитываются ее специфика, возможности и ожидаемые результаты ее реализации.  
В результате увеличивается производительность.
Тренировки помогут решить многие проблемы в команде. Это будет способствовать быстрой адаптации новых сотрудников и укреплению отношений между старыми сотрудниками. Во время таких событий раскрываются внутренние черты сотрудников, чтобы помочь им лучше понять себя и других.  
Деятельность менеджеров по улучшению условий формирования климата может осуществляться по нескольким направлениям:  
1. Улучшение условий труда. Это важно, потому что условия труда не только создают к нему доступ, но и объективно определяют конечный результат работы. Совершенствование организации труда происходит в различных областях: совершенствование технического оснащения рабочих мест, оптимизация режима труда и отдыха, отбор, подбор персонала, совершенствование форм разделения и кооперации труда и повышение квалификации работников.                
Привлекательность работы, несомненно, повышается за счет удовлетворенности заработной платой, системой материального и морального стимулирования, социальной защищенностью, распределением праздников, рабочего времени, информационной поддержкой, карьерными перспективами, способностью повысить свой уровень профессионализма, уровнем компетентности, характером деловых и личных отношений в коллективе и т. Д. Потенциальными источниками напряженности в группе могут быть: нечеткое разделение функциональных обязанностей, отсутствие своевременной, полной и точной информации, несоответствие сотрудника его профессиональной роли. 
2. Мониторинг социально-психологических характеристик команды. Общеизвестно, что людям, которые похожи друг на друга, легче взаимодействовать, сходство способствует чувству безопасности повышает уверенность в себе. Важным фактором в благоприятной и, следовательно, высокой эффективности команды также может быть разница в личностных качествах в соответствии с принципом взаимодополняемости. В этом случае статус и результат совместимости - это сострадание участников взаимодействия, например, в смешанных по полу группах культура общения выше, молодежные группы более мобильны в принятии инноваций, а сочетание разных возрастных и образовательных квалификационных групп создает предпосылки для сокращения времени адаптации.                 
3. Улучшение командных отношений. Командные отношения являются важнейшим показателем состояния социально-психологического климата. Поэтому отношения между сотрудниками должны строиться таким образом, чтобы ежедневное общение сотрудников способствовало постоянному поддержанию оптимального психологического настроя в команде. Поэтому, во-первых, следует избегать неопределенности в задачах. Помимо служебных обязанностей, каждый руководитель назначает подчиненным ожидания, связанные с его психологическими характеристиками (ожидания ролей), которые не всегда объясняются и понимаются. Люди инстинктивно боятся неопределенности и неточностей, они хотят знать, что от них ожидается, какие задачи они должны решать и какие задачи они должны выполнять.                   
Управление эффективностью работы сотрудников является одной из ключевых компетенций каждого менеджера. Сразу после того, как менеджер входит в новую компанию или вступает в новую должность, он работает в течение нескольких месяцев с большей отдачей, энергией и энтузиазмом. Создает идеи, запускает новые проекты. Однако время идет, и работник чувствует, что без объективных причин ее любимая работа приносит меньше удовольствия, исчезает интерес, инициативность и желание работать. Чувство ответственности и долга часто не может компенсировать воздействие этих процессов. Поэтому одним из факторов повышения удовлетворенности работой является повышение интереса к работе.     
Многие соотечественники считают исчезновение интереса нормальным явлением. У других есть идея сменить работу. Сотрудник рассматривает компанию, в которой среда, корпоративная культура или харизма лидера кажутся более склонными к интенсивной работе. А когда работа воспринимается как нечто временное, эффективность неизбежно снижается.   
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В ООО «Маяк» согласно результатам диагностики, микроклимат компании хороший. Сотрудники понимают важность скоординированной работы для деятельности компании и всего человека, чтобы мы могли многократно улучшить социально-психологическую среду ООО «Маяк».
Выявлены причины, препятствующие оптимальному развитию психосоциального климата: Были выявлены причины, препятствующие оптимальному развитию социального  климата:
- разногласия в работе управленческого и исполнительного персонала;
- различия в стилях управления менеджерами;
- некачественная отчетность;
- длительная и сложная адаптация новых сотрудников;
- низкий уровень эмпатии;
- неравное распределение работы среди работников;
- неравенство в отношениях;
- отсутствие непрерывного образования.
На основании этих вопросов были сделаны предложения по улучшению социальной и психологической среды:
1. Организовывать встречи на всех уровнях и формулировать нормы и правила.
2. Проводить тренировку сплоченности и ролевые игры, которые помогают повысить эмпатию.
3. Контролировать передачу полной информации.
4. Особое внимание следует уделять событиям, которые могут выявить новых сотрудников.
5. Назначить услуги и места работы.
6. Повысить участие каждого члена команды в успехе или неудаче компании.
Полученные данные выявили основные направления работы руководителя, необходимые для оптимизации благоприятного климата в коллективе: улучшение взаимоотношений в команде, развитие системы дополнительного образования, снижение интенсивности нагрузки, разработка системы стимулов и мотивации и т. д.
В соответствии с вышеуказанными направлениями сформулированы рекомендации по организации управленческой деятельности в области формирования климата в коллективе.
Основными направлениями в работе руководителя, ориентированными на формирование климата, должны быть: улучшение условий труда и отдыха, разработка содержания работы, развитие рабочих ресурсов, развитие мотивации, изменение заработной платы, система психологической разгрузки, снятия стресса после рабочего дня.
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ОТЧЕТ О ПРОХОЖДЕНИИ ПРАКТИКИ


Практика по получению первичных профессиональных умений и навыков.

40.03.01 Юриспруденция (профиль: Гражданско-правовой)

ДЖАФАРОВА СЕВИНДЖ ШАВАН КЫЗЫ

		(фамилия, имя, отчество студента)



		Место прохождения практики:



		Негосударственное образовательное частное учреждение высшего образования


«Московский финансово-промышленный университет «Синергия»



		(полное наименование организации)



		Руководители практики:



		от Университета:



		(фамилия, имя, отчество)



		



		(ученая степень, ученое звание, должность)





1. Дневник практики:


		Дата

		Краткое содержание работы, выполненное студентом, в соответствии с индивидуальным заданием



		1 день

		Познакомилась с организацией работы МФПУ «Синергия» и его структурой. Совместно с руководителем обозначила цель и задачи практики. Ознакомилась с нормативной правовой базой работы МФПУ «Синергия». Проходил инструктаж по требованиям охраны труда и пожарной безопасности. 



		2 день

		Ознакомилась с должностной инструкцией помощника юриста и юриста.



		3 день

		Ознакомилась с услугами МФПУ «Синергия», его функциями и распределением их по отдельным отделам.



		4 день

		Ознакомилась с работой юридического отдела МФПУ «Синергия» и распределением обязанностей между сотрудниками юридического отдела МФПУ «Синергия».



		5 день

		Ознакомилась с правилами внутреннего трудового распорядка МФПУ «Синергия».



		6 день

		Ознакомилась со структурой, делопроизводством, содержанием и методами работы профильной организации



		7 день

		Выходной.



		8 день

		Ознакомилась с основными 2-3 неделя направлениями работы профильной организации



		9 день

		Подготовка документов в соответствии с планом практики и индивидуальным заданием на практику



		10 день

		Ознакомилась с формами и методами работы юридической службы организации



		11 день

		Ознакомилась с практикой делового этикета в организации



		12 день

		Приобрела навыки подготовки различных юридических документов по направлениям деятельности организации



		13 день

		Присутствовала в ходе юридического консультирования работников организации



		14 день

		Выходной.



		15 день

		Изучила, проанализировала и обобщила практику исполнения и расторжения хозяйственных договоров, результаты рассмотрения претензий



		16 день

		Анализ и обобщение результатов практики подготовка отчета о прохождении практики





2.
Краткий отчет о практике

2.1. Общая характеристика места прохождения практики


Уже много лет Университет «Синергия» входит в Международную ассоциацию университетов (International Association of Universities), работающую на базе UNESCO, а также является членом Великой хартии университетов (Magna Charta Universitatum). Сотрудничество с этими организациями подтверждает этичное поведение нашего вуза на национальном и глобальном рынках образовательных услуг. Оно также свидетельствует о признании мировой общественностью высоких стандартов работы Университета «Синергия» и подтверждает полное соблюдение положений Болонской декларации.


Университет «Синергия» — первый и единственный в России ВУЗ, четыре раза получивший международную аккредитацию одной из самых уважаемых Ассоциаций в области бизнес-образования — AMBA (Association of MBA). 


Клиника отвечает за оказание обучающимися Университета бесплатной юридической помощи в рамках негосударственной системы оказания бесплатной юридической помощи, в виде правового консультирования как в устной так и в письменной формах, составления жалоб, заявлений, ходатайств и других документов правового характера, для реализации установленного Конституцией РФ права лиц, на получение бесплатной юридической помощи, с участием представителей работодателей и преподавателей - кураторов, ответственных за обучение обучающихся Университета и деятельность Клиники в Университете.


Бесплатная юридическая помощь оказывается в порядке, предусмотренном:


- Федеральным законом от 21.11.2011 г. № - 324-ФЗ «О бесплатной юридической помощи в Российской Федерации»;


- Приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 28.11.2012 г. № 994 «Об утверждении Порядка создания образовательными учреждениями высшего профессионального образования юридических клиник и порядка их деятельности в рамках негосударственной системы оказании бесплатной юридической помощи» (далее по тексту - Приказ Минобрнауки России от 28.11.2012 № 994);


- Уставом Университета;


- иными локальными нормативными актами Университета.


Клиника является базой для проведения практической стажировки студентов, обучающихся по направлению подготовки 40.04.01 «Юриспруденция».


В своей деятельности Клиника руководствуется:


· Конституцией Российской Федерации;


· Федеральным законом от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации»;


· Федеральным законом от 21.11.2011 № 324-ФЗ «О бесплатной юридической помощи в Российской Федерации»;


· Федеральным законом от 02.05.2006 № 59-ФЗ «О порядке рассмотрения обращений граждан Российской Федерации»;


· Федеральным законом от 27.07.2006 № 152-ФЗ «О персональных данных»; Приказом Минобрнауки России от 28.11.2012 № 994 «Об утверждении Порядка создания образовательными учреждениями высшего профессионального образования юридических клиник и порядка их деятельности в рамках негосударственной системы оказания бесплатной юридической помощи»;


· Уставом Университета.


Клиника осуществляет свою деятельность в целях:


· создания условий для реализации установленного Конституцией Российской Федерации права граждан на получение квалифицированной бесплатной юридической помощи, оказываемой бесплатно в случаях, предусмотренных ФЗ «О бесплатной юридической помощи в Российской Федерации», другими федеральными законами и законами субъектов Российской Федерации;


· создание условий для осуществления прав и свобод граждан, защиты и законных интересов, повышения уровня их социальной защищенности, а также обеспечения их доступа к правосудию.


Задачами деятельности Клиники являются:


· оказание бесплатной юридической помощи лицам, имеющим право на ее получение в соответствии с настоящим Положением; повышение качества юридического образования, получаемого обучающимися Университета и формирование у обучающихся навыков оказания юридической помощи и публичных выступлений;


· развитие у студентов навыков работы с материалами реальной практики; организация практики обучающихся Университета в соответствии с локальными нормативными актами Университета;


· внедрение интерактивных методик преподавания юридических дисциплин; осуществление методической работы, направленной на совершенствование учебного процесса;


· формирование в общественном сознании приоритета прав и свобод человека и гражданина;


· сотрудничество с общественными организациями, средствами массовой  информации по правовым вопросам.


В соответствии с целями и задачами в Клинике осуществляется прием и консультирование граждан по правовым вопросам в различных отраслях права: гражданского; семейного; трудового; жилищного; наследственного и др., если это соответствует образовательным целям.


Руководство клиникой осуществляет руководитель Клиники, который назначается заведующим кафедрой по согласованию с деканом факультета.


С целью реализации поставленных перед Клиникой задач, в качестве участников Клиники могут быть привлечены следующие лица:


· студенты-консультанты;


· секретарь Клиники;


· преподаватели-кураторы;


· наставники.


Руководитель Клиники:


· осуществляет общее управление и контроль за деятельностью Клиники;


· обеспечивает организацию работы Клиники;


· выполняет иные функции, соответствующие целям деятельности Клиники.


Преподаватели-кураторы назначаются заведующим кафедрой по согласованию с деканом.


Преподаватели-кураторы:


· консультируют обучающихся по вопросам, связанным с оказанием бесплатной юридической помощи;


· осуществляют контроль оформления обучающимися учетных и отчетных документов, связанных с оказанием бесплатной юридической помощи;


· контролируют качество оказываемой обучающимися бесплатной юридической помощи.


Секретарь Клиники утверждается распоряжением руководителя Клиники из студентов-консультантов.


Секретарь Клиники: организует и ведет делопроизводство Клиники; осуществляет учет, регистрацию, систематизацию и хранение документов; ведет предварительную запись  посетителей к студентам-консультантам с учетом специфики предмета обращения за помощью; обобщает работу Клиники за определенные периоды времени, готовит необходимые отчеты и иные материалы руководителю Клиники.


Студенты-консультанты:


· консультируют обратившихся лиц по правовым вопросам в устной и письменной форме;


· составляют заявления, жалобы, ходатайства и другие документы правового характера;


· участвуют в учебно-методических занятиях, судебных разбирательствах и тренингах;


· готовят отчеты о прохождении практики (в соответствии с календарным учебным графиком).


2.2. Краткое описание и анализ результатов проделанной работы


Первоначально НОУ «МФПУ «Синергия» обратилось в Советский районный суд г. Воронежа к Шепиловой Ю.С. с вышеуказанным иском, в обоснование заявленных требований указав, что между сторонами был заключен трудовой договор № от 22.07.2013 года и ученический договор № от 22.07.2013 года. На основании письменного заявления от 03.12.2014 года Шипилова Ю.С. расторгнула трудовой договор по ст. 80 ТК РФ – собственному желанию, о чем НОУ «МФПУ «Синергия» был составлен и выпущен приказ № от 13.02.2015 года. Таким образом, как следствие, прекратил свое действие и ученический договор, который являлся в силу ст. 198 ТК РФ дополнительным договором к трудовому. Ответчик проучилась по ученическому договору с 01.09.2013 года по 16.02.2015 года, в связи с чем истец понес расходы на обучение последней на общую сумму рублей, что подтверждается расчетными листками. Добровольно ответчик возместить понесенные расходы не желает. На основании изложенного, истец обратился с настоящими иском в суд, в котором просил суд взыскать с ответчика в свою пользу расходы, связанные с обучением, и расходы по оплате госпошлины при подаче иска в суд.


В ходе рассмотрения дела ввиду неточности первоначально произведенных расчетов исковые требования в части цены иска были уточнены. Так, наравне с требованиями о взыскании судебных расходов, истец просил суд взыскать с ответчика в свою пользу общую сумму задолженности в связи с расторжением ученического договора в размере 256 211,60 рублей.

Кроме того, к производству суда было принято встречное исковое заявление Шепиловой Ю.С. к НОУ ВПО «МФПУ «Синергия» о признании противоречащими трудовому законодательству условий ученического договора, применении последствий недействительности условий договора, в обоснование которого указано, что в п. 1.6. ученического договора № от 22.07.2013 года, заключенного между сторонами, установлено положение, в соответствии с которым Работник (Шепилова Ю.С.) обязуется проработать у Работодателя (НОУ ВПО «МФПУ «Синергия») по трудовому договору в период обучения до момента получения документа об образовании в соответствии с договором о предоставлении ученических услуг. Однако, фактически такой договор (о предоставлении ученических услуг) не заключался, что, как следствие, не дает возможности установить определенный срок, в течение которого Работник обязуется проработать у Работодателя, таким образом нарушает права первого на получение полной и достоверной информации об условиях труда. Также указано, что в нарушение Работником п. 1.6. ученического договора влечет применение к нему санкции, установленной п. 5.3. Договора, а именно: в случае увольнения работника по собственному желания без уважительных причин до истечения срока Работник обязуется возместить Работодателю в полном объеме за весь срок ученичества расходы на обучение, а также полученную стипендию. Шепилова Ю.С. была уволена 16.02.2015 года по п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, таким образом, на момент увольнения не окончила ученичества, на закончила обучение по ученическому договору, не получила профессию, образование, специальность и т.п. в срок, установленный в ученическом договоре. На основании чего, указанная в п. 5.3. ученического договора норма о санкции в отношении Работника ухудшает положение Шепиловой Ю.С. по сравнению с нормой статьи 207 ТКРФ. Наличие в ученическом договоре указанных условий, противоречащих, по мнению истца по встречному иску, нормам действующего трудового законодательства, позволяют признать таковые недействительными и не подлежащими применению. На основании изложенного, просит суд признать противоречащими ТК РФ условия пунктов 1.6., 5.3. ученического договора № от 22.07.2013 года, заключенного между Шепиловой Ю.С. и НОУ «МФПУ «Синергия», и применить последствия противоречия условий пунктов 1.6., 5.3. ученического договора, а именно путем их не применения.

Ученический договор действует со дня, указанного в этом договоре, в течение предусмотренного им срока (ст. 201 ТК РФ).

В соответствии со ст. 206 ТК РФ условия ученического договора, противоречащие настоящему Кодексу, коллективному договору, соглашениям, являются недействительными и не применяются.

Рассматривая встречные исковые требования Шепиловой Ю.С. о признании условий ученического договора противоречащими Трудовому кодексу РФ, иным нормам трудового законодательства, применении последствий недействительности указанных условий, руководствуясь вышеуказанными нормами, суд полагает доводы истца по встречному иску отклонить по следующим основаниям.

Так, в качестве обоснования своих доводом Шепилова Ю.С. указывает, что п. 1.6. Ученического договора № от 22.07.2013 года о том, что Работник обязуется проработать у Работодателя по Трудовому договору в период обучения в Университете до момента получения документа об образовании в соответствии с договором о предоставлении образовательных услуг, противоречит Трудовому кодексу в части неустановленного срока, в течение которого работник должен проработать у работодателя до момента получения документа об образовании. Также Шепилова Ю.С. указала на нарушающие права и ухудшающие положение работника условия п. 1.6. ученического договора, влекущие применение к работнику санкции, установленной п. 5.3. договора, а именно: в случае увольнения по собственному желанию без уважительных причин до истечения срока обучения работник обязуется возместить работодателю в полном объеме за весь срок ученичества расходы на обучение в установленных в Приложении № 1 размерах, а также полученную стипендию. Таким образом, установленная санкция по сравнению с нормой, установленной Трудовым кодексом РФ, ухудшает ее (Шепиловой ЮС.) положение.


Учитывая действующие правовые нормы, следует заметить, что действующим в том числе трудовым законодательством не установлены конкретные предельные сроки ученичества, в статье 200 ТК РФ лишь указано, что договор заключается на срок, необходимый для обучения данной квалификации. Поэтому ученический договор всегда является срочным, т.е. заключается на срок обучения.

Анализ вышеуказанных пунктов (п. 1.4., 1.6., 5.3.) ученического договора № от 22.07.2013 года в совокупности с действующими правовыми нормами свидетельствует о том, что оспариваемые пункты ученического договора не противоречат действующему трудовому законодательству, поскольку ученический договор заключен в качестве дополнительного к трудовому договору, содержит все необходимые реквизиты и условия, в том числе о продолжительности обучения – 4 года с 01.09.2013 года, следовательно, и о сроке, в течение которого работник обязуется проработать у работодателя по трудовому договору, поскольку в оспариваемом пункте указано «..в период обучения в Университете до момента получения документа об образовании..», таким образом, в период обучения с установленным сроком в 4 года.

При таких обстоятельствах, суд приходит к выводу об отказе в полном объеме в удовлетворении исковых требований Шепиловой Ю.С. к НОУ «МФПУ «Синергия» о признании противоречащими трудовому законодательству условий ученического договора, применении последствий недействительности условий договора.

Б. обратилась в суд с иском к НОУ ВПО « МФПУ « Синергия » о взыскании задолженности по заработной плате, денежной компенсации за задержку её выплаты и компенсации морального вреда.

В обоснование заявленных требований указала, что с ДД.ММ.ГГГГ работает в Новоуренгойском филиале ответчика в должности <данные изъяты> на основании трудового договора № от ДД.ММ.ГГГГ, который продолжает действовать по настоящее время. За период работы истицы с 01 октября по ДД.ММ.ГГГГ ответчиком начислялась, но не выплачивалась заработная плата, в связи с чем, образовалась задолженность в общем размере <данные изъяты> рублей. Статьей 236 Трудового кодекса РФ предусмотрена материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы работнику в размере не ниже одной трехсотой действующей ставки рефинансирования Центрального банка РФ от невыплаченных в срок сумм за каждый день задержки, начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Кроме того, ст. 237 настоящего Кодекса предусмотрено возмещение морального вреда, причиненного работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя. В связи с чем, просила взыскать с ответчика задолженность по заработной плате в размере <данные изъяты> рублей, денежную компенсацию за задержку выплаты заработной платы в размере 1/300 ставки рефинансирования ЦБ РФ за каждый день задержки.

Представитель НОУ ВПО « МФПУ « Синергия » Л., действующий на основании доверенности, в судебном заседании требования иска не признал. Суду пояснил, что документы в отношении Б. у них отсутствуют. В то же время подтвердил, что истица работала в университете на основании трудового договора и приказа об её увольнении не имеется. Просил о применении последствий пропуска срока обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора.

Выводы


Прохождение практики позволило мне научиться:


•
 читать юридические тексты, переводить иноязычные тексты профессиональной направленности;


•
применять информационные технологии для поиска и обработки правовой информации, оформления юридических документов и проведения статистического анализа информации.


Прохождение практики позволило мне овладеть: 


•
навыками самостоятельной исследовательской работы;


•
навыками работы с правовыми актами.


•
навыками сбора и обработки информации, имеющей значение для реализации правовых норм в соответствующих сферах профессиональной деятельности.


Можно увеличить сроки практики.
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ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ № ___


посетителя юридической клиники


(заполняется посетителем самостоятельно)


Ф.И.О. (полностью) Сиротина Юлия Арнольдовна 


Адрес ____________________________________________________________


__________________________________________________________________


Контактный телефон: _______________________________________________


Статус посетителя __________________________________________________


Место работы/учебы ________________________________________________


Образование: ______________________________________________________


Указанные в настоящем листе регистрации данные достоверны. С условиями оказания правовой помощи ознакомлен и согласен.


________________________


/подпись посетителя/


Сущность дела:


Тематика Виза, передвижение между странами

Обстоятельства дела


Здравствуйте. Я гражданка Израиля обучаюсь в России в вузе и имею учебную визу РФ, меня интересует вопрос, могу ли я беспрепятственном выехать и въехать в Беларусь по данной визе на автобусе/ поезде не переспелая главную границу (триместры, аэропорт) или все же будут проблемы? 


Результат Здравствуйте. На основании «Разъяснение порядка пересечения государственной границы между Российской Федерацией и Республикой Беларусь»  (утв. ФСБ России): В соответствии со статьей 2 Соглашения между Российской Федерацией и Республикой Беларусь об обеспечении равных прав граждан Российской Федерации и Республики Беларусь на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства на территориях государств — участников Союзного государства (Санкт-Петербург, 24 января 2006 г.) граждане Республики Беларусь и Российской Федерации независимо от места пребывания (проживания) имеют право свободно въезжать и выезжать на территорию Российской Федерации и Республики Беларусь.Предусмотренный статьей 4 Договора между Российской Федерацией и Республикой Беларусь о дружбе, добрососедстве и сотрудничестве (Минск, 21 февраля 1995 г.) режим въезда, выезда и пребывания граждан третьих стран на их территориях до настоящего времени Российской Федерацией и Республикой Беларусь в полной мере не согласован.До окончательного урегулирования указанного вопроса пересечение российско-белорусской государственной границы всеми категориями граждан третьих стран, независимо от наличия разрешения на постоянное или временное проживание на территории России и Белоруссии, с использованием железнодорожного и автомобильного транспорта будет являться нарушением установленного международными нормами порядка пересечения государственной границы Российской Федерации.Начиная с мая 2017 года, для граждан третьих стран стало возможным пересечение российско-белорусской государственной границы с использованием прямых рейсов воздушного транспорта между Республикой Беларусь и Российской Федерацией. Все авиарейсы, выполняемые между Республикой Беларусь и Российской Федерацией, переведены в международные сектора российских аэропортов и в отношении воздушных судов, а также пассажиров, прибывающих из Республики Беларусь и убывающих в обратном направлении, осуществляется пограничный контроль.Пограничный контроль граждан Российской Федерации и Республики Беларусь, следующих указанными рейсами, не осуществляется. Таким гражданам необходимо предъявить документ для въезда (выезда) на территории Российской Федерации, а также посадочный талон, подтверждающий их прилет или вылет из (в) Республики Беларусь соответствующим авиарейсом.Все категории граждан третьих стран согласно международным нормам и национальному законодательству Российской Федерации могут прибывать в Российскую Федерацию и убывать из Российской Федерации через многосторонние (двусторонние) пункты пропуска, открытые для международных сообщений (международных полетов). Список пунктов пропуска через государственную границу Российской Федерации приведен в Перечне пунктов пропуска через государственную границу Российской Федерации, утвержденном распоряжением Правительства Российской Федерации от 20 ноября 2008 г. N 1724-р.


Дата______________________                          Подпись __________________
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ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ № ___


посетителя юридической клиники


(заполняется посетителем самостоятельно)


Ф.И.О. (полностью) Высоцкая Ксения Олеговна 


Адрес ____________________________________________________________


__________________________________________________________________


Контактный телефон: _______________________________________________


Статус посетителя __________________________________________________


Место работы/учебы ________________________________________________


Образование: ______________________________________________________


Указанные в настоящем листе регистрации данные достоверны. С условиями оказания правовой помощи ознакомлен и согласен.


________________________


/подпись посетителя/


Сущность дела:


Тематика Улучшение жилищных условий многодетным семьям 


Обстоятельства дела


Добрый день! Буду очень признательна, если вы поможете мне с вопросом улучшения жилищных условий многодетным семьям. Я из многодетной семьи, старшая дочь, мать стоит на очереди на улучшение жилищных условий уже 17 лет, шесть человек, включая бабушку, прописаны в комнате 10 м в коммуналке в Москве. Она стоит на очереди. Пока ей предложили только сертификат на сумму 5 млн рублей на двух родителей и троих детей. Подскажите, возможно разделить этот сертификат и получить свою часть выплаты, чтобы приобрести отдельную квартиру? И какие вообще есть варианты? Я замужем и у меня есть ребёнок.


А второй вопрос: если она не возьмёт сертификат и будет ждать дальше в очереди на расселение, какие варианты будут предоставлены? Родителям и двум детям дадут отдельное жильё и отдельное мне?


И по поводу ипотеки: думаем с мужем сейчас брать ипотеку, подскажите, как-то это влияет на факт выдачи сертификата или расселения по очереди? И возможно ли использовать свою часть сертификата, чтобы выплатить уже взятую до этого ипотеку?

Результат


· мать стоит на очереди на улучшение жилищных условий уже 17 лет 


Если речь в вопросе идет о г. Москве и о предоставлении субсидии на приобретение жилого помещения, то в соответствии с  Законом ГОРОДА МОСКВЫ от 14 июня 2006 года N 29 «Об обеспечении права жителей города Москвы на жилые помещения»: Статья 4. Права жителей города Москвы, принятых на учет в качестве нуждающихся в улучшении жилищных условий 1. Жителям города Москвы, принятым на учет в качестве нуждающихся в улучшении жилищных условий до 1 марта 2005 года 3) субсидии для приобретения или строительства жилых помещений (далее — субсидия); 2. Жители города Москвы, указанные в части 1 настоящей статьи, имевшие право на жилищные льготы до вступления настоящего Закона в силу, сохраняют свое право на первоочередное или внеочередное обеспечение жилыми помещениями, если они представили до 1 марта 2005 года в уполномоченные органы исполнительной власти города Москвы документы, подтверждающие соответствующее право, и на момент предоставления или приобретения с помощью города Москвы жилого помещения сохраняют основания, послужившие условием предоставления соответствующих льгот. 


· Подскажите, возможно разделить этот сертификат и получить свою часть выплаты, чтобы приобрести отдельную квартиру? И какие вообще есть варианты?  


При этом порядок предоставления субсидии регулируется согласно Постановлению Правительства г. Москвы от 10 сентября 2014 года N 521-ПП «Об утверждении административных регламентов предоставления государственных услуг города Москвы Департаментом городского имущества города Москвы в сфере жилищных отношений»: Приложение 4. Административный регламент предоставления государственной услуги города Москвы «Предоставление субсидии для приобретения или строительства жилых помещений» 3.1.3. Прием заявителя и выдача Свидетельства о предоставлении субсидии на приобретение или строительство жилых помещений. 3.4.1. Основанием начала выполнения административной процедуры является явка заявителя (и членов семьи заявителя) на прием в Департамента. 3.4.4. Заявитель расписывается в получении Свидетельства в отрывном талоне к свидетельству. http://docs.cntd.ru/document/5... Т.е. заявителем является мать, свидетельство на субсидию выдается одно и  лично заявителю. т.е. его разделение с учетом приведенных выше положений законодательства невозможно.


· А второй вопрос: если она не возьмёт сертификат и будет ждать дальше в очереди на расселение, какие варианты будут предоставлены?  


Обязать ее принять свидетельство и воспользоваться субсидией не могут, это ее право, а не обязанность по закону, следовательно ей решать будет она этим правом пользоваться или нет. Другие возможные варианты указаны также в  Постановлении Правительства г. Москвы от 10 сентября 2014 года N 521-ПП «Об утверждении административных регламентов предоставления государственных услуг города Москвы Департаментом городского имущества города Москвы в сфере жилищных отношений»:


· Родителям и двум детям дадут отдельное жильё и отдельное мне? 


Нет,  так как Вы все по закону идете как одна единая семья, оформлено общее на всех учетное дело,  в судебном порядке также не получиться скорее всего признать Вас отдельной семьей, в настоящее время судебная практика  не на стороне граждан при таких требованиях. ЖК РФ Статья 31. Права и обязанности граждан, проживающих совместно с собственником в принадлежащем ему жилом помещении


· И по поводу ипотеки: думаем с мужем сейчас брать ипотеку, подскажите, как-то это влияет на факт выдачи сертификата или расселения по очереди? 


Если решение о его предоставлении принято уполномоченным органом,  за основу берутся основания которые были ранее до его выдачи подтверждающие право на улучшение жилищных условий путем выделения субсидии на приобретение жилья. Т.е. в этом случае ипотека негативно на это право уже не повлияет. И возможно ли использовать свою часть сертификата, чтобы выплатить уже взятую до этого ипотеку? Нет. Он выдается на всю семью заявителю, который и распоряжается данными средствами в своих интересах и интересах членов семьи.


Дата______________________                          Подпись __________________
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ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ № ___


посетителя юридической клиники


(заполняется посетителем самостоятельно)


Ф.И.О. (полностью) Сарафанова Ольга Владиславовна 


Адрес ____________________________________________________________


__________________________________________________________________


Контактный телефон: _______________________________________________


Статус посетителя __________________________________________________


Место работы/учебы ________________________________________________


Образование: ______________________________________________________


Указанные в настоящем листе регистрации данные достоверны. С условиями оказания правовой помощи ознакомлен и согласен.


________________________


/подпись посетителя/


Сущность дела:


Тематика Получение заработной платы

Обстоятельства дела 


Нужна ваша консультация в вопросе получения заработной платы бюджетникам. С прошлого года бюджетников обязали получать заработную плату на Карты с платежной системой «мир», но без строгого списка банков, если не ошибаюсь. Так вот, бухгалтерия мне отказывает в получении з/п на счёт в банке в ВТБ, объясняя это тем, что им удобнее отправлять в Сбербанк. Правомерно ли это? И есть ли способ убедить бухгалтерию в том, Что нарушаются мои права?


Результат________________________________________________________


Напишите заявление на основании ТК РФ Статья 136. Порядок, место и сроки выплаты заработной платы Заработная плата выплачивается работнику, как правило, в месте выполнения им работы либо переводится в кредитную организацию, указанную в заявлении работника, на условиях, определенных коллективным договором или трудовым договором. Работник вправе заменить кредитную организацию, в которую должна быть переведена заработная плата, сообщив в письменной форме работодателю об изменении реквизитов для перевода заработной платы не позднее чем за пять рабочих дней до дня выплаты заработной платы. Что им удобно, а что нет — не Ваши проблемы. 


Дата______________________                          Подпись __________________
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ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ № ___


посетителя юридической клиники


(заполняется посетителем самостоятельно)


Ф.И.О. (полностью) Афтаева Лика Андреевна 


Адрес ____________________________________________________________


__________________________________________________________________


Контактный телефон: _______________________________________________


Статус посетителя __________________________________________________


Место работы/учебы ________________________________________________


Образование: ______________________________________________________


Указанные в настоящем листе регистрации данные достоверны. С условиями оказания правовой помощи ознакомлен и согласен.


________________________


/подпись посетителя/


Сущность дела:


Тематика Алименты

Обстоятельства дела


Добрый день. У мужа от первого брака двое детей - 5 и 9 лет, на которых он платит алименты. В январе 2018 г. у нас родится ребенок. Также у нас уже есть усыновленный ребенок - девочка 2,5 г. Скажите  сможем ли мы уменьшить сумму алиментов?  И как все правильно сделать?


Результат Ваш супруг может обратиться в суд с исковым заявлением об уменьшении суммы взыскиваемых алиментов.


Но суд не всегда снижает суммы алиментов. Будет исследовано материальное положение отца детей, наличие собственности...


Дата______________________                          Подпись __________________
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KOH(MHKTYIOIIHE APYT C APYTOM TPYTITTHP OBKH

Oropaeteck 11 Bbl i3-3a MePEBOTA HA HEKOTOOE BENA *WieHa Barmero
TIOPA3IENEHHA Ha IPYTYIO PAGOTYI0 TOUKY

T

Her

HHoraa

Tlerko 11 Bbl HaxoqiTe OSUIT A3BIK ¢ KOMTEKTHBOM Ha APYToii padodeit
Touke?

T

Her

HHoraa
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Kak Bbl paspelaeTe KOHQUHKTBI Ha PagoteM MecTe?
CaMocToATEMEHO

OfparmaeTech K PYKOBOACTBY

(1m0€)_

Bama J0/LKHOCTL B KodefiHe?

Tlosap

OdmrnanT

Bapuen

Menexxep

TIp ABIARO T

(1m0€)_

PaGoTam mm BEIB APyToil OpraHIBaimm?
T

Her

Kak 1asHo BelpaGoTaete B OO0 "Mask"?
He Gomee Mecsla

1-3 mecsria

Ot mornyroza o roxa

Boree roa

‘Vkaaare Bam ron

Mysickoit

Kencramit

Vkaarte Bam BospacT

« 1820
o215
. 2630

31 1 Gomee
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BOMpochl HHTEPBbIOHPOBAHIE]

TIOMHOCTEIO H GBICTPO JTH TOXOJHT J0 Bac HOBAs HH(OPMAITHA 05 AKITHIIX, H3MEHEHHAX
B CTAHITAX, MEHI0?

Kak Ha padoTe KOMIEKTHBA OTAAKMOTCA MIFHEIe HeTaTHBHBIE —KAeCTBa
PaGOTHIKOR? TTeHb, Ge30TBETCTBEHHOCTS.

KK TpyI0Boii KOJITEKTHE BOCTIPHHIMAET HOBBIX COTPYTHIKOB?

Tlo3BoMsTOT T BaM COSPAHIIA H TP EHHHIH Y3HATh TO-TO HOBOE 0 CBOMX KOTVIETaX?

ECTB T CPETH YTIPABIEHMECKOTO MePCOHATIA THOSHMMHKID?
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JHATHOCTHMCKHIT OMPOCHHK COLHATBHO-TICHXOMONHYECKOTO KIHMATA IPYTIILI

(paspadorka B.ILIMepGaKoBoii)

THeTpysmst: VBakaenbii Topaprmy! TIPOCHM Bac BHIDA3HTE BAIIE MHEHHE TI0
PATY BOTPOCOB, CRMBAHMLIX ¢ Bamell PaSOTOil I KOJUIEKTHBOM, B KOTOPOM BbI
TpyAHTECh.

TIpekae WeM OTBETHTR Ha KAKIbI BOTIPOC, BHHMATENBHO TPOYHTAiiTe BCE
HMEIOIHeCs BAPHAHTEI OTBETOB HA HETo I I0CTABBTE KPECTHK MPOTHB TOTO OTBETA,
KOTODBI! COOTBETCTBYeT BAIIEMy MHEHIIO. 3AIOMEATe QHKETy CAMOCTOSTENHHO.

IHpopMALIT KOH(HTeHIHATLHA.

Hpapnres m1 Bam Batma padoTa?

forere froxanyi, aborae oxanyi, me [ouems me
lepasuea lepasuTea fpespamana lepasuTea lepasues

XoTeim Gb1 Bel epefiTh Ha ApyTyio pagory

pa et fe srao

OLeHIITe, MOAAMYTICTa, M0 5-GATLHOI LIKATe CTEMeHb PA3BHTIL [IepEICTIEHHBIX HILKe
Ka1ecTB y BAIIEro HEMoCPeIICTREHHOTO PYKOBOAHTEILE. 5 — KAWECTRO PAZBHIO OYeHb
CHITLHO, 1 — KA'IECTBO COBCEM He PAZBHTO.

a9ECTEO [Ouenxa

[pyacmobue

[ObmecTsennan actusmocTs

[Tpodeccuonans xe sHannA

a60Ta o MOAX

PY——
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[Orssssmorts

[ObmurensrocTs

[CriocobuocTs pasbnparsca & MoARx

[Crpasennmsocs

[Fobpoxenarens nocts

KT0 113 "UIeHOR BAIIIero KOMEKTHEA MOM:3y eTCA HAHGOMLLLIIM YBAKEHHEM Y

TopapHumefi? Ha30BHTe OHY HITH JIBe (aMIITHI.

TPEqMONOAID, 4T0 M0  KAKIM-TISONPIMHHAM Bbl BpeMeHHO He
PaGoTaeTe, BepHyIHCE 5b1 BLI HA CBOE HBHEIIHEE MECTO PAGOTHI?
Ba  feer [sesnao

OTMeTETe, NOAANYHCTA, ¢ KAKHM 3 TPHBEIEHHBIX HILKe YTBep/ATeHTi Bl Gombime
BCero comacHE?

[EoNBIHACTEG SNEHOE HANEro KOMIEKTHBA — EopolINE, CHMIATHIHHE
frozn

B HAILleM KOMIEKTHEE £CTE BCAKHE TIOH

[BollE WHHCTEO HEHOB Hamero xomnexTHEA - momn
heanonpuaTHse

CutITaeTe 71 BbL, 9T0 GBUIO Gb1 XOpOIIO, €CTH Ob1 WieH! BAIIEro KoTeKTHBA AT
GMH3KO APYT OT ApyTa?

[rer, xomeuno [oxopee Her, wem e sHao, He SaNyMBANCA  [cKOpee Aa, WEM  [na, KOHEWHO
pa la et

OGpATHTe BHIMAHIE Ha MPHBEEHHyI0 HILKe WKany. LHdpa | XapaKkTepHsyer
KOJIEKTHE, KOTOpBIt BaM O'1€HE HPABHTCA, 2 9 — KOMIEKTHE, KOTOPbIT BaM ottt He
HPABHTCA. B KAKYIO KIETKY BRI MIOMeCTIVTH GbI CBOTT KOMEKTHE?
i R 5] # 5 3 7 5] 3]
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Kak BaM KaKeTC:A, MOITH b1 Bb1 1Tk J0CTATOHO MOMHYIO XAPAKTEPHCTHKY AETOBBLX

HTITHOCTHBIX KA1€CTB GOMBIIIHCTRA WIEHOB KOJUIEKTHBA?
fee s, re
asectea la  [mowanyh,ma  panyMimancamam [moxanyh, mer [mer

THM

A rEr—
fpom umscrea newos
omnexriza

6. Tnoctase
arecTEa GoE IINKCTEA
IEHOB KOIEKTHES.

ECT Gbl y BAc BOSHIKTA BOSMOAHOCTS MPOBECTH OTMYCK BMECTE C ‘LIEHAMIT
BAIIIEro KOMEKTHEA, TO KAK Gb1 BbI K 9TOMy OTHECTHCH?

Bro 6u  wemammonme[He sHao, esalyMesanca [3To  GH  MeRA COBEpUISHHO HE
c1ponno lnag sTmm c1ponno

Mo Gb1 BbI ¢ I0CTATOMHOR YBEPEHHOCTHIO CKA3ATh 0 GOMBIIHCTRE WieHoB Bamtero
KOJITEKTHRA, ¢ KeM OHH 0XOTHO 0GIIAKTCA 10 IEMOBBIM BOMPOCAM’

[er, e wor 6ulwe  mory  cxasate B ra, wor 6x1
AETMHEAICA

Kakast aTmoc(epa mpeodmagaet odbrno B Bament KomtexTise? Ha NpHBeeHHoft Hivke
IKae LEQPA 1 COOTBETCTBYET He3I0pOBOI, HETOBAPHIIECKOI aTMOC(hepe, 2 9 —
HA0GOPOT, ATMOC(epe B3AMMOTIOHHMAHILA, B3AHMHOTO YBAKSHIVA. B KAKYE H3 KIETOK
Bbl ITOMECTHII 561 CBOF KOIIGKTHB?

i [2 [ B 5 3 7 3 P
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Kax Bbl AyMacTe, ccii Go1 Bbl BRI HA TICHCHIO I AOTITO HE PAGOTATH 110 KaKoii

60 MPITIIHe, CTPEMITCH 61 BLI BCTPENaThest ¢ *ieHannt Balllero KOMTeKTHBA?

a, xoReaHO [xopee Aa, wem HeT

aTpyAHAOCE OTEETHTE

[exopee met, wemaa [mer, xorewHo,

lobecencrna pabotoit

VKaAHTe, NOAAMICTAa, B KAKOMCTENeHH  Bbl  YAOBIETBOPEHBI

PARTHBIMI yeTToBHAMI Bamreit paGoTer?

caosme omrocTsio  Jnowanyi, yaHo [Hoxaiyil, e |HONHOCTEEO HE
/AOBTETEOPEH [JACBIETEODEH |FKasaTh JACBIETEODEH JROBNETEOPEH

lFocTomme

lobopymosanua

aBROMEpHOCTE

[rarnTapro-
HrueHmiECKHE
cnoens

forsomesnma ¢
lHemocpencTEeHAEM
yrosomuTeNe

Eosmoxroems
lnossumerna
keann g

amoobpame paboTel

'HacKOMEKO X0pOILo, 110 BallleMy MHEHIT0, 0pIAHIE0BAHA Ballia pagoTa?

TIo-MOEMy. HALIa pAGOTA OPrARIT30BAHA OYIEHE XOPOLIO
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B oBieM HETOKo, XOTA CCTE BOIMORHOCTS yIMERAA

[TpyARo crazars

[PaboTa opranizoRaRa HEYAOBTETROPHTENEHO, MROTO BPEMERH PACKORYETCA
Enyeryio

[[o-woewy, paboTa opranuzoRaRa oHeHE WIOKO

Kak Bl CiHTaeTe, MOML3yeTci i  Bam pyKOBOAHTET:
BIIHAHHEM Ha Jlefla KOJUTeKTHBA?
esycmobso, ma  |noanyi aa YAHO CKasaTh

PeALHBIM

fowxanyii, et pesycuono, ner

[esaomtenHoE CpeaRee  [cpeAREE [cpeAREE CHELHATLHOE |HESAKOHWEHHOE BHCMEe  |REICiE:

CTaK PaGOTBI B JAHHOM KOJUIEKTHBE;

e 21. Battia ripoeccrst

BaIa cpeHeMecsTIHAA 3aPITIATa ¢ YIeTOM BCeX TP eMHAThHBIX BBIITAT:
pyo.

Banre ceMeiiHOE MOMOKEHHE:

omocT (ae sauyxen) Fenar Gamyxen) pe—) )
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MeToJHK AHATHOCTHKH YPOBHSA SMIATIFIECKHN criocoSHocTeit B. B. Boiiko.
(TecT- OMPOCHIK Ha SMITaTHo Boiiko)

OLIeHHTe, CBOMCTBEHHBI JH BaM

THCTPYKINA K TeCTy-OMpOCHIKY Boiik

CTIeTYIOIIIE 0COGEHHOCTH, COIIACHDI JIH BbI C YTBEPKIEHHAMH (OTBET "Ja" HIH "HeT"
o +H-).

TecTOBBI MATEPHAT (BOTOCK).

'V MeH eCTh MPHBBIIKA BHIMATENBHO H3YIaTh JHITA H TTOBEIHHE THOIef, 1T00BI

TIOHATE HX 3

APAKTEP, HAKTOHHOCTH, CTI0COSHOCTHL

ECIH OKpY/KAIONIHE TIPOTRTBTOT MPH3HAKH HEPBOSHOCTH, 5 OCBIIHO OCTAIOCh
CTIOKOFTHBIM.

4 GonbIlle BepO JOBOJAM CBOETO PACCYKA, TeM HHTYHIHH.

4 CYNTAK BMOMHE YMECTHBIM 1A Ce0Ad HHTEPECOBATHCA  JIOMAIIHHMH
TP OGIeMAMH COCITYKHBLIER.

5.51 MOTY JIETKO BOFTH B 0BEPIIE K "IETOBEKY, eCTH TIOTpeSyercst

OBIHO 51 C TIePBOIi ke BCTPSIH YTATBBAO «POJCTBEHHYIO IYIIy» B HOBOM
eroBeke

S 1B THOGOMLITCTBA OGLITHO 3ABOKY PASTOBOP O AKHBHIL, PASOTe, MOTHIHKE CO
CTYSAIHBIMH TOTTY TIHKAMH B TI0€3/Te, caMoTeTe.

ST TepsEo ATIeRHOE PABHOBECHE, €CTTH OKP:

AIOIIIE WTeM- TO YTHETEHBL.

Mo HHTYHITA — GoTlee HaNeXkHOE CPENCTBO TMOHHMAHHA OKPY/KAIONIHK, TeM
SHAHHA HIH OTTBIT.

TIposBIATE MOSOMBITCTBO K BHYIPCHHEMY MHPY APYIOH MHTHOCTH ——

GecTaKTHO.

JACTO CBOHMI CTIOBAMH 51 OGIDKAI GII3KIX MHe JIOJIElT, He 3aMetast TOTo.

S IeTKO MOTY MPEJICTABHTE CeSsl KAKHM-THG0 AMBOTHBIM, OUIY THTb €r0 TOBAKI
H COCTOSHIA.

A pesKo PacCy:KIAK 0 MPHIHHAX MOCTYTIKOB JH0Jei, KOTOphle HMeKT KO MHe

HETI0CPEICTBEHHOE OTHOIIICHITE.
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A penKo IPHHAMAK0 GIH3KO K CEpILY TPOGIIeMbI CBOIX IPY3eit.

OGBMHO 32 HECKOTIBKO JHeI 5 TyBCTBYIO: UT0-TO JOJLKHO CITYMHTBCA ¢ GMH3KHM
MHE TETOBEKOM, H OKIIAHI OTPABBBAITCL

B o0meHHH ¢ JeMOBBIMH TAPTHEPAMH OGBIMHO CTAPAKCh H3G€rate
PA3rOBOPOB 0 MFIHOM.

TIHOT,TA GMH3KHE YTIPEKAIOT MEHS B “IEDCTBOCTH, HEBHIMAHI K HIM,

MHe Nerko yaeTcs KOMHPORATh HHTOHALIEO, MEMHKY JIEOJIeH, MoIpaKast

Mo 705 OMBITHB I BITIST 1ACTO CMYIIAET HOBBIX TTAPTHEPOB.

yzKoff CMEX OFBITHO 3APAKACT MEHA.

YacTo, MEACTBYA HAayTal, s, TeM He MeHee, HAXOXKY MPAaBITBHBIT MOAXON K

TITAKATH 0T CYACTBA TIYTIO.

4 crocoGeH TMOMHOCTBIO CIHTBCA € JHOGHMBIM 9EMOBEKOM, KK Obl
PACTBOPHBIIHCE B HeM.

MHe PeIKO BCTPETATHCh THOIH, KOTOPBIX 5 TIOHHMAT GbI §€3 JHIIHIX CII0B.

I HeBOMBHO W H3 TOGONBITCTBA YACTO TOACTYNHBAK DA3TOBOPBI
TIOCTOP OHHHX O Teil.

41 MOTY OCTABATBCA CTIOKOFHBIM, AK€ €CTTH BCe BOKDYT MEH: BOHYIOTCS

Me MpOLIe MOJICOTHATETLHO TIOYBCTROBATH CYIIHOCTS YENOBEKA, TeM TOHATH
€T0, “PATOKHB T10 MOTOTKAM”.

1 CTI0KOIHO OTHOIIYCH K METKITM HETPHATHOCTAM, KOTOpBIE Ty A0 TCS Y KOTo-
JTHGO H3 TIEHOR CeMBIL

Mue ObITO GBI TPYIHO 37YIIEBHO, TOBEPHTETLHO  GeceloraTb ¢
HACTOPO/KEHHBIM, 3AMKHY THIM TETOBEKOM.

VY MeHA TBOPMECKATHATYPA  —  TIOSTIFIECKad, 0:KeCTB eHHA,

apTHCTITTHAA.
1 §e3 0c060r0 THOSOTBITCTEA BBICTYIIHBAR HCTIOBEAN HOBBLK 3HAKOMBIS.

ST PACCTPAUBAKOCE, €CTI BIL

IUIAYIEro 1emoBeKa.
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Moe MbmUTeHHe Gomblle — OTIHIAETCA KOHKPETHOCTBE), CTPOTOCTBEO,
TI0CTIEOBATENBHOCTBEO, TTeM HHTYHITHERT.

Korza ApY%s  HEHHAIOT TOBCDHTE O  CBOHXHEMPHSITHOCTSX,

5 TIPEMIOTHTALO TIEPEBECTH PAsTOBOP HA JIPYTYIO TeMy

FEom 7 BIDKY, 910 Y KOTo-To M3 GUIBKHX IUIOX0 HA JyIe, To OGHIMHO
BO3IEPIIBAIOCH OT PACCTIPOCOB.

Me TPYAHO MOHATH, MMy TYCTAKI MOTYT TAK CHVTEHO OTODHATH THoTelt




