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Слово к читателям

С уважением,  главный редактор
Надежда Николаевна Зиновская

Возможности и способности 
работника

Важнейший элемент в структуре управ-
ления трудом — это оценка деловых качеств 
работников. Как отмечают эксперты, сегодня 
очевидно, что проблемы развития управления 
коллективом работников организации связаны 
с неразработанностью оценки деловых качеств 
работников, которая позволяет, во-первых, 
обеспечить нормальное функционирование 
деятельности всей организации и ее отдельных 
подразделений, а во-вторых, более эффективно 
использовать потенциал работников.

В современной экономике и сфере управ-
ления в России роль человеческих факторов 
в обеспечении конкурентоспособности орга-
низации возрастает, и в связи с этим всё бо-
лее актуальной становится проблема оценки 
работников. Для принятия управленческих 
решений работы с кадрами, при выработке 
стратегии динамического роста организации 
(работодателя) без нее не обойтись.

В нашей постоянной рубрике мы рассмо-
трим тему деловых качеств работника в раз-
ных ракурсах, затрагивая вопросы: 

1) злоупотребления работодателями трудо-
вых прав в связи с отсутствием в законодатель-
стве дефиниции «деловые качества работника»; 

2) методики оценки уровня лояльности со-
трудников; 

3) отличительных личностно-деловых ка-
честв как элемента компетенций работников-
инноваторов.

Кстати сказать

Специалисты Всероссийского центра из-
учения общественного мнения (ВЦИОМ) про-
вели исследование с целью выяснить, что, по 
мнению россиян, им необходимо для более 
успешного продвижения по работе. 32 % 
опрошенных уверены, что в первую очередь 
им поможет профессиона лизм и упорная 
работа, 18 % респондентов делают ставку 
на н у жные связи, столько же называ ют 
определяющими личные качества работни-
ка — амбиции, активность, обаяние. Еще по 
6 % назвали такие факторы, как выслуга лет 
и результаты аттестации. Анализ действу-
ющего трудового законодательства подтвер-
ждает, что почти всё вышеперечисленное, за 
исключением, пожалуй, связей и знакомств, 
входит в содержание правовой категории 
«деловые качества работников».
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формирования кадрового резерва специалистов и принципов повышения квалификации 
и переподготовки кадров для соответствия требованиям вводимых профессиональных 
стандартов, выхода на более качественную модель развития и выполнения критериев 
реализации национальных проектов на территории региона.
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трудовых функций работников  75
Переход отечественных предприятий и организаций к регулированию трудовых отношений 
с сотрудниками на основе действующих профессиональных стандартов по-прежнему остается 
очень сложной и многообразной задачей. Трудности, возникающие в процессе такого перехода, 
вызваны не столько новизной возникающих при этом проблем, сколько недостаточной 
проработанностью целого ряда вопросов методического характера. С учетом данного 
обстоятельства авторами рассматривается поэтапное внедрение профстандартов в реальную 
практику, основанное на функциональном анализе должностей и построении нормативной 
модели деятельности структурных подразделений.

85 РЫНОК ТРУДА
Низова Л. М., Андреева Е. А.
Взаимодействие работодателей и органов службы занятости населения 
в субъектах Российской Федерации 85
Исследуется ситуация на рынке труда с позиций обращаемости граждан в органы службы 
занятости населения, доли их трудоустройства, структуры потребностей работодателей 
в рабочей силе. Определены области взаимодействия работодателей и органов службы 
занятости населения. Выявлены приоритеты и проблемы в исследуемой сфере, предложены 
меры по совершенствованию взаимодействия работодателей и органов службы занятости 
населения.

93 ТЕМА НОМЕРА: ДЕЛОВЫЕ КАЧЕСТВА
Махмудова И. Н., Криворучко Ю. А.
От благонадежности к лояльности персонала для обеспечения кадровой 
безопасности организации 93
Статья посвящена моральному аспекту обеспечения кадровой безопасности компании, 
элементом которого является уровень лояльности ее сотрудников. Разграничены понятия 
«лояльность» и «благонадежность персонала», представлен механизм и методика оценки 
уровня лояльности сотрудников. Раскрыты аспекты работы с информационным ресурсом по 
бесплатным каналам Wi-Fi в рабочих целях. Предложены рекомендации по формированию 
системы кадровой безопасности посредством учета дифференцированных способностей 
сотрудников и введения системы контроллинга персонала.

101 СИСТЕМА КОМПЕТЕНЦИЙ
Егорова Л. И., Трофимовская А. В., Фатин М. В. 
Зарубежные модели развития ключевых профессиональных компетенций 
специалистов по закупкам 101
В статье представлена характеристика основных моделей развития ключевых 
компетенций специалистов по закупкам в рамках контрактной системы России. 
Сущность компетентностного подхода к повышению профессионализма государственного 
и муниципального заказчика заключается в развитии трудового и личностного потенциала 
специалистов посредством перманентного повышения квалификации различными формами 
и методами обучения. Актуальность и практическая значимость рассматриваемых авторами 
вопросов обусловлена необходимостью устранения существующих проблем и недостатков 
в обеспечении товарами и услугами организаций общественного сектора.

ÑÎÄÅÐÆÀÍÈÅ

Приглашаем авторов к сотрудничеству. 
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Аграфонова А. А., Наследникова М. А.
Роль личности в принятии управленческих решений  108
В статье рассмотрены особенности принятия управленских решений в профессиональной 
деятельности людей с учетом особенностей личности и поведения человека в кризисных 
ситуациях. Сложность современных задач управления требует более детального изучения 
процесса принятия решения, в котором основную роль играет личность и способности 
руководителя, его умения и навыки, способность руководить коллективом для достижения 
поставленных стратегических и текущих целей.

КАДРОВОЕ ДЕЛОПРОИЗВОДСТВО

116 КАДРОВИК ОФОРМЛЯЕТ
Жижерина Ю. Ю.
Особенности кадрового делопроизводства на микропредприятиях 116
Не для всех компаний к порядку ведения кадрового делопроизводства закон устанавливает 
одинаковые требования. Например, отличается способ регулирования и оформления трудовых 
отношений для субъектов малого предпринимательства. Рассмотрим подробно, от каких 
кадровых документов можно отказаться, а какие нужны обязательно. 

132 ТЕМА НОМЕРА: ДЕЛОВЫЕ КАЧЕСТВА
Калабина Е. Г., Берестовой А. С.
Оценка труда работника-инноватора корпорации на основе 
компетентностного подхода 132
Статья посвящена исследованию применения геймификации как инструмента 
профессионального развития компетенций работников-инноваторов на основе внедрения 
игровых техник в неигровую среду корпораций. Авторами установлены ключевые компетенции, 
характерные для работников-инноваторов, а также определены отличительные личностно-
деловые качества как элемент компетенций работников-инноваторов. Обосновано применение 
геймификации как инструмента профессионального развития и оценки компетенций 
работников-инноваторов, и разработана методика оценки на основе ключевых компетенций 
работников-инноваторов с учетом группового и индивидуального уровней, включая командную 
игровую технику по решению кейсов, решение изобретательских задач, деловые и ролевые игры 
исследовательской направленности.

144 ВОПРОС–ОТВЕТ
Вы спрашивали… Отвечаем 144
Возможно ли привлечение работника к дополнительной работе без увеличения в штатном 
расписании штатных единиц по должности? На этот и другие вопросы отвечают специалисты 
службы Правового консалтинга ГАРАНТ.

ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ 158
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В статье рассматриваются проблемы правового регулирования внесения изменений 

и дополнений в коллективный договор, а также продление его действия. В частности, 

рассматривается соотношение категорий «изменение» и «дополнение» коллективного 

договора. Кроме того, анализируются нормы законодательства в части 

продления действия коллективного договора. Особое внимание уделено статусу 

представительного органа как органу социального партнерства, участвующего 

во внесении изменений и продлении действия коллективного договора. 

Рассматриваются пробелы в правовом регулировании процедуры изменения, 

дополнения и продления срока действия коллективного договора, предлагаются 

варианты их решения.

Ключевые слова: коллективный договор, изменение коллективного договора, продление действия 

коллективного договора, социальное партнерство.

The article deals with the problem of law regulation of changing, supplementing collective agreement as 

well as its prolongation. In particular changing and supplementing of collective agreement co-relation is 

observed. Besides, statuses of law in the part of collective agreement prolongation are analyzed. Special 

attention is given to representative bode status as the body of social partner organization that takes 

part in changing and prolongation of collective agreement. The lacks of law regulation in the sphere of 

changing, supplementing and prolongation of collective agreement are observed, the ways of solving the 

problems are offered. 

Keywords: collective agreement, change of collective agreement, extension of collective agreement, social partnership.

Коллективный договор, заклю-
ченный представителями работ-
ников и работодателя, в насто-
ящее время не просто является 
актом социального партнерства. 
В ст. 40 ТК РФ коллективный до-
говор определен в качестве пра-
вового акта, который регулирует 
социально-трудовые отношения 

в организации или у индивиду-
ального предпринимателя. Если 
первонача льно в коллективном 
договоре устанавливались лишь до-
полнительные гарантии трудовых 
прав работников, то в настоящее 
время он выступает источником 
правового регулирования трудо-
вых отношений. Как справедливо 
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отметили В.С. Васьков и Р.С. Гари-
пов, «основная задача коллектив-
ного договора в организации — ре-
гламентация социально-трудовых 
отношений между работодателем 
и работниками, нахождение опти-
мального сочетания экономических 
интересов работодателей и соци-
альных интересов работников» [2]. 
Однако это не просто соглашение 
дву х сторон — предста вителей 
работников и работодателя. По-
средством коллективного договора 
осуществляется правовое регулиро-
вание трудовых отношений в орга-
низации в целом. Как справедливо 
указывает А.Л. Анисимов, «коллек-
тивный договор является правовым 
актом, и его юридическое значение 
состоит в том, что он представляет 
собой важный источник права, 
устанавливаемый не законом или 
подзаконным нормативным право-
вым актом, а заинтересованными 
сторонами трудовых отношений 
путем достижения договоренностей 
в решении различных професси-
ональных, социальных и произ-
водственных вопросов. Это обсто-
ятельство придает коллективному 
договору определенную гибкость, 
позволяет учитывать различные 
обстоятельства в отношениях меж-
ду работниками и работодателями 
и вносить в коллективный договор 
соответствующие коррективы» [1]. 
По этой причине внесение в кол-
лективный договор изменений и до-
полнений должно производиться 
в четком соответствии с законода-
тельством с целью недопущения на-
рушений прав сторон социального 
партнерства. 

Следует отметить, что, наделяя 
коллективный договор чертами 
правового акта, законодателем 
в Трудовом кодексе РФ определены 
вопросы, которые могут быть вклю-

чены в его содержание, закреплена 
процед ура принятия, внесения 
изменений и порядок продления 
его действия. Однако если про-
цед ура заключения коллектив-
ного договора подробно описана
в ст. 36, 37 ТК РФ, то изменение, 
дополнение коллективного догово-
ра, а также продление его действия 
нередко вызывают проблемы в пра-
вовом регулировании. 

Согласно ст. 44 ТК РФ изменение 
и дополнение коллективного дого-
вора производятся в порядке, уста-
новленном настоящим Кодексом 
для его заключения, либо в порядке, 
установленном коллективным до-
говором. Изменение коллективно-
го договора связано с изменением 
установленных ранее условий. До-
полнение коллективного договора 
предполагает включение дополни-
тельных условий, которые ранее 
не были закреплены. Несмотря 
на некоторое различие правовых 
категорий, полагаем, что, исходя 
из содержания статьи, порядок до-
полнения коллективного договора 
не отличается от порядка внесения 
в него изменений.

Изменение коллективного 

договора

В законодательстве установлено 
два варианта изменения коллек-
тивного договора и внесения в него 
дополнений:

1. Стороны в коллективном до-
говоре самостоятельно определяют 
порядок внесения в него изменений 
и дополнений, зачастую отличный 
от того, который пред усмотрен 
в трудовом законодательстве.

Да нный вариа нт изменений 
и дополнений закреплен исходя из 
сущности социально-партнерского 
акта. Поскольку коллективный до-
говор — соглашение, заключаемое 

Изменение 
коллективного 
договора связано 
с изменением 
установленных ранее 
условий.
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социальными партнерами в ре-
зультате коллективных перегово-
ров, законодателем предоставлено 
право сторонам самостоятельно 
определять порядок его измене-
ния и дополнения. В этом случае 
коллективный договор выступает 
источником регулирования поряд-
ка внесения изменений. 

Безусловно, подобная регламен-
тация может значительным обра-
зом упростить сторонам внесение 
изменений и дополнений, посколь-
ку позволит минимизировать сроки 
проведения коллективных перего-
воров, а также позволит оперативно 
реагировать на потребности сторон 
в изменении правовой регламен-
тации трудовых правоотношений. 
В частности, стороны вправе до-
говориться о сокращении сроков 
коллективных переговоров, заранее 
определить стороны, участвую-
щие в проведении коллективных 
переговоров, и т. д. Вместе с тем 
в этом случае существует опасность 
злоупотребления сторонами сво-
ими правами, поскольку внесение 
изменений и дополнений в коллек-
тивный договор может происходить 
фактически без проведения коллек-
тивных переговоров. 

Особенно это касается тех слу-
чаев, когда представители работ-
ников находятся в зависимости от 
работодателя. По этой причине при 
установлении иного, чем в Трудовом 
кодексе, порядка изменения коллек-
тивного договора должны быть со-
блюдены как принципы социального 
партнерства, так и права участников 
правоотношения в целях недопуще-
ния злоупотребления правом.

2. Стороны изменяют и допол-
няют коллективный договор в том 
порядке, который предусмотрен 
в трудовом законодательстве для 
его заключения.

Да н н ы й с л у ча й п роведен и я 
коллективных переговоров с целью 
внесения изменений в коллектив-
ный договор идентичен порядку 
его заключения — ст. 36, 37 ТК РФ 
и предусматривает комплекс про-
цедур, включающий в себя направ-
ление предложения о проведении 
коллективных переговоров, про-
ведение собственно коллективных 
переговоров и оформление резуль-
татов в коллективном договоре. 
Вместе с тем возникает сложность 
в определении субъекта — участни-
ка коллективных переговоров.

Три способа

Исходя из содержания ст. 37 
ТК РФ представительный орган 
работников формируется тремя 
основными способами:

1. Д ве и ли более перви ч н ые 
профсоюзные организации, объ-
единяющие в совокупности более 
половины работников да нного 
работодателя, по решению их вы-
борных органов могут создать еди-
ный представительный орган для 
ведения коллективных переговоров, 
разработки единого проекта кол-
лективного договора и заключения 
коллективного договора (далее — 
единый представительный орган). 
Формирование единого представи-
тельного органа осуществляется 
на основе принципа пропорцио-
нального представительства в за-
висимости от численности членов 
профсоюза. При этом в его состав 
должен быть включен представи-
тель каждой из первичных профсо-
юзных организаций, создавших 
единый представительный орган. 
Единый представительный орган 
имеет право направить работода-
телю (его представителю) предло-
жение о начале коллективных пере-
говоров по подготовке, заключению 

Формирование 
единого 
представительного 
органа 
осуществляется 
на основе принципа 
пропорционального 
представительства 
в зависимости от 
численности членов 
профсоюза.



11

«Êàäðîâèê»  ¹ 7/2019 http://êàäðîâèê.ðô

11ÑÎÖÈÀËÜÍÎÅ ÏÀÐÒÍÅÐÑÒÂÎ

и ли изменению кол лективного 
договора от имени всех работников.

2. Первичная профсоюзная ор-
ганизация, объединяющая более 
половины работников организации, 
индивидуального предпринимате-
ля, имеет право по решению своего 
выборного органа направить рабо-
тодателю (его представителю) пред-
ложение о начале коллективных 
переговоров от имени всех работни-
ков без предварительного создания 
единого представительного органа.

3. Если ни одна из первичных 
профсоюзных организаций или 
в совокупности первичные профсо-
юзные организации, пожелавшие 
создать единый представительный 
орган, не объединяют более полови-
ны работников данного работодате-
ля, то общее собрание (конференция) 
работников тайным голосованием 
может определить ту первичную 
профсоюзную организацию, которой 
при согласии ее выборного органа 
поручается направить работодателю 
(его представителю) предложение 
о начале коллективных переговоров 
от имени всех работников. В случа-
ях, когда такая первичная профсоюз-
ная организация не определена или 
работники данного работодателя не 
объединены в какие-либо первичные 
профсоюзные организации, общее 
собрание (конференция) работников 
тайным голосованием может избрать 
из числа работников иного предста-
вителя (представительный орган) 
и наделить его соответствующими 
полномочиями.

При наличии в организации пер-
вичной профсоюзной организации, 
объединяющей более половины ра-
ботников, а также в случае опреде-
ления той первичной профсоюзной 
организации, которая будет пред-
ставлять интересы работников, про-
блем в формировании единого пред-

ставительного органа работников не 
возникает, поскольку соответствую-
щее требование отсутствует в зако-
нодательстве (что не исключает воз-
можности иных первичных органов 
участвовать в ведении коллективных 
переговоров по заключению коллек-
тивного договора). В этом случае кол-
лективные переговоры с целью изме-
нения или дополнения коллективного 
договора ведутся с уполномоченным 
представителем (представителями) 
первичной профсоюзной органи-
зации. Остальные случаи предста-
вительства порождают проблемы 
в правовом регулировании.

Прежде всего возникает вопрос 
о представителе работников, кото-
рый будет участвовать в проведении 
коллективных переговоров. При 
вступлении в коллективные пере-
говоры представителя первичной 
профсоюзной организации дальней-
шие изменения и дополнения будут 
согласовываться с ним. Однако при 
определении иного представителя 
работников остается неясным по-
рядок проведения коллективных 
переговоров: необходимо ли каждый 
раз при внесении изменений созда-
вать единый представительный 
орган работников или выбирать 
иного представителя, каков срок их 
полномочий и каким объемом прав 
и обязанностей он обладают?

Необходимо закрепить право-
вой статус, порядок формирова-
ния и функционирования, срок 
действия и случаи роспуска этих 
органов. Более того, следует опре-
делить, обладает ли единый пред-
ставительный орган работников 
либо иной представитель тем же 
объемом прав, что и профессио-
нальный союз, либо их полномочия 
различны. Всё это в конечном итоге 
определяет порядок участия в кол-
лективных переговорах. 

При вступлении 
в коллективные 
переговоры 
представителя 
первичной 
профсоюзной 
организации 
дальнейшие 
изменения 
и дополнения будут 
согласовываться 
с ним.
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След ует констатировать, что 
имеются существенные дефекты 
в правовых нормах, не позволяющие 
однозначно ответить на постав-
ленные ранее вопросы. В Трудовом 
кодексе РФ в качестве представите-
лей работников указано несколько 
видов органов: представительный 
орган работников, выборный орган 
первичной профсоюзной органи-
зации, единый представительный 
орган работников и иной предста-
вительный орган. Возникает за-
кономерный вопрос: являются ли 
указанные органы идентичными 
по сути? Каков их правовой статус?

В науке трудового права указан-
ные органы относятся прежде всего 
к органам социального партнерства. 
Исходя из классификации, пред-
ложенной М.А. Драчук, представи-
тельный орган работников следует 
отнести к коллективным субъектам 
трудового права, более того, субъек-
там трудового права второго уровня, 
иначе называемых зависимыми 
[3, c. 14–15]. Второй уровень субъек-
тов связан со смежными трудовыми 
отношениями, к которым относятся 
правоотношения с участием про-
фессиональных союзов и иных пред-
ставителей работников. К.В. Нуш-
тайкина по внешнему критерию, 
т. е. по тому, как представительство 
выражено вовне и закреплено в нор-
мах права, выделяет традиционную 
форму — профсоюз и не профсоюз-
ные (альтернативные) формы пред-
ставительства — общее собрание 
работников, совет молодежи, совет 
ветеранов и др. 

Кроме того, определены «уни-
версальные» представители, кото-
рые уполномочены выступать от 
имени всех работников в решении 
всех вопросов на локальном уровне 
в рамка х социального партнер-
ства: общее собрание (конферен-

ция) работников, профсоюз, совет 
трудового коллектива [4, с. 14–15]. 
Н.П. Шайхутдинова причину ис-
пользования двойной терминоло-
гии: профсоюз и представительный 
орган работников видит в ошибке 
юридической техники. В качестве 
выхода предлагает использовать 
один термин — «представительный 
орган работников», который в опре-
деленных случаях будет являться 
одновременно и выборным органом 
первичной профсоюзной организа-
ции [5, с. 151–152]. 

Анализ трудового законодатель-
ства свидетельствует о непоследо-
вательности законодателя в данном 
вопросе. Категория «представи-
тельный орган работников» чаще 
всего используется в качестве ка-
тегории, объединяющей всех пред-
ставителей работников: выборный 
орга н первичной профсоюзной 
организацию, единый представи-
тельный орган работников, иной 
представительный орган (ст. 8, 52, 
53, 101 ТК РФ и др.). Вместе с тем 
в ряде случаев в качестве пред-
ставителя указан выборный орган 
первичной профсоюзной организа-
ции или иного представительного 
орга на работников (на пример, 
ст. 221, 229 ТК РФ и др.). Именно та-
кая градация позволяет разграни-
чить представителей работников: 
первичную профсоюзную органи-
зацию и иной представительный 
орган работников. 

Определение понятия первич-
ной профсоюзной организации 
закреплено в ч. 1 ст. 3 федераль-
ного закона от 12.01.1996 № 10-ФЗ 
«О профессиональных союзах, их 
правах и гарантиях деятельности», 
согласно которому это добровольное 
объединение членов профсоюза, 
работающих, как правило, в одной 
организации независимо от форм 

Прежде всего 
необходимо 
унифицировать 
подход к объему 
полномочий 
представительных 
органов, поскольку 
в настоящее 
время имеются 
исключения.
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собственности и подчиненности, 
либо в филиале, представительстве 
или ином обособленном структур-
ном подразделении организации, 
либо у работодателя — индивиду-
ального предпринимателя, дейст-
вующего на основании устава об-
щероссийского или межрегиональ-
ного профсоюза либо на основании 
устава первичной профсоюзной 
организации, принятого в соответ-
ствии с уставом соответствующего 
профсоюза. Соответственно, поря-
док формирования и функциониро-
вания указного органа определены 
в ТК РФ и указанном федеральном 
законе. Следует отметить, что дан-
ный орган является, как правило, 
постоянно действующим и обладает 
наибольшим объемом полномочий 
в сфере социального партнерства.

Иной представительный 

орган работников

Что касается иных представи-
тельных органов, то правовое регу-
лирование единого представитель-
ного органа организации закреплено 
в ст. 37 ТК РФ, из содержания которой 
можно сделать вывод о том, что это ор-
ган, формируемый первичными про-
фсоюзными организациями, которые 
не объединяют в совокупности более 
половины работников организации 
в целях проведения коллективных 
переговоров для заключения коллек-
тивного договора. Иного упоминания 
не содержится в кодексе. 

Что касается категории «иной 
представительный орган работ-
ников», то согласно ст. 31 ТК РФ 
в случаях, когда работники данного 
работодателя не объединены в ка-
кие-либо первичные профсоюзные 
организации или ни одна из име-
ющихся первичных профсоюзных 
организаций не объединяет более 
половины работников данного ра-

ботодателя и не уполномочена в по-
рядке, установленном настоящим 
кодексом, представлять интересы 
всех работников в социальном пар-
тнерстве на локальном уровне, на 
общем собрании (конференции) 
работников для осуществления 
указанных полномочий тайным 
голосованием может быть избран из 
числа работников иной представи-
тель (представительный орган). То 
есть иной представительный орган 
работников — представительный ор-
ган, формируемый непосредственно 
работниками организации на общем 
собрании или конференции с целью 
представительства интересов ра-
ботников. Помимо порядка форми-
рования единого представительного 
органа и иного представительного 
органа работников, каких-либо от-
личий в правовом регулировании 
не содержится. Оба органа законо-
датель относит к категории «иной 
представитель работников», который 
участвует как в заключении кол-
лективного договора, так и в иных 
формах управления организацией. 

Предложения

Как указывалось ранее, отсут-
ствие четкого правового регулиро-
вания вносит лишь неопределен-
ность и вызывает существенные 
сложности. Важно на законода-
тельном уровне закрепить опре-
деления понятий представителей 
работников и установить основы 
правового регулирования. Прежде 
всего необходимо унифицировать 
подход к объему полномочий пред-
ставительных органов, поскольку 
в настоящее время имеются исклю-
чения. В частности, ст. 372 ТК РФ 
и связанные с ней нормы, которая 
прямо указывает на участие органа 
первичной профсоюзной органи-
зации при принятии локальных 

В соответствии 
со ст. 43 ТК РФ 
коллективный 
договор 
заключается на срок 
не более трех лет 
и вступает в силу 
со дня подписания 
его сторонами 
либо со дня, 
установленного 
коллективным 
договором.
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нормативных актов. Иные пред-
ставители работников в указанной 
форме участия работников в управ-
лении организацией могут высту-
пить лишь при закреплении допол-
нительной гарантии в коллектив-
ном договоре. Однако определение 
иного представительного органа 
работниками или их представи-
телями направлено в том числе на 
участие работников в управлении 
организацией. По этой причине они 
вправе участвовать в принятии ло-
кальных нормативных актов орга-
низации на равной основе с профсо-
юзными органами. Следовательно, 
соответствующие изменения сле-
дует внести в Трудовой кодекс РФ.

Вышеизложенное свидетельст-
вует о том, что единый представи-
тельный орган работников и иной 
представительный орган работников 
формируются не только для участия 
в заключении коллективного догово-
ра, но с целью выполнения иных фун-
кций. Следовательно, срок их полно-
мочий не ограничен сроком ведения 
переговоров, проводимых в целых 
заключения коллективного договора, 
а как следствие, вправе после заклю-
чения коллективного договора участ-
вовать в его изменении и дополнении. 
Это, безусловно, упрощает участие 
работников в коллективных перего-
ворах, а также позволяет оставлять 
коллективный договор гибким ин-
струментом регулирования трудовых 
и иных непосредственно связанных 
с ними отношений.

Аналогичным образом, на наш 
взгляд, возможно правовое регули-
рование и для случаев продления 
действия коллективного договора. 
В соответствии со ст. 43 ТК РФ кол-
лективный договор заключается на 
срок не более трех лет и вступает 
в силу со дня подписания его сторо-
нами либо со дня, установленного 

коллективным договором. Стороны 
имеют право продлевать действие 
коллективного договора на срок не 
более трех лет. В связи с отсутстви-
ем правового регулирования, сто-
роны вправе начать коллективные 
переговоры с целью продления дей-
ствия в порядке ст. 29–31 ТК РФ. Од-
нако зачастую продление действия 
коллективного договора происходит 
без образования нового представи-
тельного органа в том же порядке, 
что и внесение в него изменений.

Вместе с тем на практике возни-
кает ситуация, при которой избран-
ный работниками или их предста-
вителями орган «узурпирует» власть. 
Один и тот же субъект заключает, 
изменяет и продлевает действие 
коллективного договора без прове-
дения коллективных переговоров. 
Работников зачастую вообще не 
информируют о проведении кол-
лективных переговоров, и они, как 
следствие, не могут участвовать в их 
проведении и повлиять на результат. 
Равным образом не урегулирован 
процесс создания представительно-
го органа работников при образова-
нии в организации новой первичной 
профсоюзной организации. По этой 
причине следует ограничить дейст-
вие выбранного работниками иного 
представительного органа, а также 
единого представительного органа 
определенным сроком полномочий. 
Сторонам должно быть предостав-
лено право самостоятельно опреде-
лять срок его полномочий. Возможно 
установление в законодательстве 
предельного срока — три года.

Не менее важно, чтобы в законо-
дательстве были предусмотрены 
случаи досрочного роспуска пред-
ставительного органа, в частности:

— образование в организации 
новой первичной профсоюзной ор-
ганизации;

Сторонам 
должно быть 
предоставлено право 
самостоятельно 
определять срок 
полномочий единого 
представительного 
органа.
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— выбытие более половины со-
става представительного органа;

— выдвижение требований ра-
ботниками о выборе иного предста-
вительного органа;

— иные случаи, определенные 
в законодательстве.

Кроме того, не должно быть 
создано ситуации, при которой 
коллективные переговоры не про-
водятся, а изменение, дополнение 
или продление его действия фак-
тически проводитс я к ул уарно, 
иначе у трачивается са ма су ть 
социального партнерства. В обя-
зат е л ьном поря д ке рабо тн и к и 
должны быть проинформированы 
о проведении коллективных пере-
говоров, а результаты доступны 
для ознакомления. 

Подобная регламентация не-
обходима, поскольку на практике 
встречаются случаи злоупотре-
бления властью иным предста-
ви т е л ьн ы м орга ном л ибо ег о 
председателем. В ряде случаев 
заканчивается предъявлением 
искового заявления о признании 
таких действий незаконными, 
а  т а к ж е ж е л а н ием п ри зн ат ь 
коллективный договор недейст-
вительным полностью или в ча-
сти1. Кроме того, возможно раз-
решение разногласий в порядке 

1 См, на пример, рассмотрение подоб-
ного дела Всеволожским городским судом 
№ 2-801/2018 от 23.01.2018 [Электронный 
ресурс]. — Режим доступа: https://vsevgorsud-
lo.sudrf.ru/modules.php?name=sud_delo&srv_
num=1&name_op=r&delo_id=1540005&case_
type=0&new=0&G1_PA RTS_ _NA MESS= %E
2 %F1 %E5 %E2 %EE %EB %EE %E6 %F1 %EA 
%E0 %FF+ %EA %EC %E1&g1_case_ _CASE_
N U M B E R S S = & d e l o _ t a b l e = g1 _ c a s e & G1 _
CASE__JUDICIAL_UIDSS=&g1_case__ENTRY_
DATE1D=&g1_case__ENTRY_DATE2D=&G1_
C A S E _ _ J U D G E = & g 1 _ c a s e _ _ R E S U L T _
DATE1D=&g1_case__RESULT_DATE2D=&G1_
CA SE _ _ R E SU LT=&G1_CA SE _ _ BU I L DI NG _
ID=&G1_EVENT__EVENT_NAME=&G1_EVENT__
E V E N T_ DA T E D D = & G1_ PA R T S _ _ PA R T S _
TYPE=&G1_DOCUMENT__PUBL_DATE1D=&G1_
DOCUMENT__PUBL_DATE2D=&G1_CASE__VA-
LIDITY_DATE1D=&G1_CASE__VALIDITY_DATE2
D=&Submit= %CD %E0 %E9 %F2 %E8.

коллективного трудового спора. 
Однако оба варианта достаточно 
сложны, затратны по времени 
и силам, более того, не всегда они 
являются эффективными. По-
скольку коллективный договор — 
п ра вовой а кт, рег ул и ру ющ и й 
трудовые отношения напрямую, 
невозможность отмены незакон-
но принятого акта нарушает пра-
ва работников организации. По 
этой причине необходимо внести 
изменения в трудовое законода-
тельство, урегулировав пробелы 
и устранив имеющиеся дефекты 
в правовом регулировании.
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В обязательном 
порядке работники 
должны быть 
проинформированы 
о проведении 
коллективных 
переговоров, 
а результаты 
доступны для 
ознакомления.


