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Общее положение
Вопрос об участии работников в управлении организацией в России в последние годы являлся и продолжает оставаться одним из наиболее дискуссионных. За время экономических преобразований законодатель прошел путь от признания в качестве приоритетной формы управления хозяйствующим субъектом самоуправления трудовых коллективов до полного отрицания самой возможности прямого участия работников в управлении организацией.

Обеспечение права работников на участие в управлении организацией в предусмотренных законом формах отнесено к числу основных принципов регулирования трудовых и непосредственно связанных с ними отношений (ст. 2 Трудового кодекса Российской Федерации – далее ТК РФ). Конкретные формы участия работников и их представителей в управлении организацией устанавливаются как законодательством, так и сторонами социального партнерства.

Давно отмечен тот факт, что  интересы работодателей  не совпадают с  интересами работников, особенно в  участии  в разработке производственных решений. 

Участие работников в управлении организацией призвано преодолеть существующий разрыв между  работниками и работодателями.  Достигнуть этой цели можно различными путями: признавая за работниками и их представителями (профсоюзами)  право на ведение переговоров с работодателем относительно условий труда и защиты их интересов; привлекая профсоюзы  к консультациям по поводу общих проблем производства  как в рамках организации, так и на отраслевом уровне; стимулируя деятельность социальных партнеров, направленную на достижение мира в трудовых отношениях.

 Предоставление работникам возможности участвовать в управлении организацией оказывает немаловажное влияние на эффективность работы организации. Приобщая работников прямо или косвенно к принятию управленческих решений, работодатели могут рассчитывать на увеличение объема выпускаемой продукции, улучшение ее качества, на более рациональное использование рабочей силы, быстрейшее внедрение новой техники и технологии.

Одновременно с помощью  участия работников в управлении организацией работодатели могут существенно уменьшить число трудовых конфликтов, оптимизировать отношения между  работниками и руководящими органами организации, что не замедлит сказаться на конечных итогах деятельности организации.

Участие в управлении осуществляется на разных уровнях организации: на участке,  в отделе, другом структурном подразделении, на уровне всей организации.

Участие в управлении - это участие работников  в управленческом процессе на любой его стадии: постановке задач, планировании деятельности, организации исполнения планов, регулировании деятельности и контроле за деятельностью.

Право работников на участие в управлении организацией

Возможность и даже необходимость участия работников в управлении организацией базируется на положениях Всеобщей декларации прав человека 1948 г.

В ней предусматривается, что каждый человек как член общества имеет право на социальное обеспечение и на осуществление необходимых для поддержания его достоинства и  свободного развития его личности прав в экономической, социальной и культурной областях через посредство национальных усилий и международного сотрудничества и в соответствии со структурой и ресурсами каждого государства (ст. 22).

Значительную роль в становлении и внедрении в национальную и международную практику систем участия работников в управлении организацией сыграли нормы и рекомендации Международной организации труда, направленные на расширение прав трудящихся. К таким документам относятся Конвенция № 154 "О содействии коллективным переговорам" (1981), Рекомендация № 94 "О консультациях и сотрудничестве между предпринимателями и трудящимися на уровне предприятия" (1952), Рекомендация № 129 "О связях между администрацией и трудящимися на предприятии" (1967), Конвенция № 135 и Рекомендация № 143 "О защите прав представителей трудящихся на предприятии и предоставляемых им возможностях" (1971).

Право на участие в управлении может осуществляться как каждым работником индивидуально, так и коллективом работающих в целом.

Каждый работник вправе обратиться к работодателю или его представителям с предложениями по улучшению производственного процесса, корректировке производственных заданий, устранению имеющихся недостатков, снижающих эффективность производства, и др.

Участие коллектива работников в управлении организацией осуществляется как путем прямого обращения к работодателю (как правило, по вопросам сугубо производственного характера - выпуска продукции, использования оборудования, исполнения производственных заданий и проч.), так и через  представительных  органов  работников, к которым законодатель относит профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иными представителями, избираемыми работниками в случаях, предусмотренных действующим законодательством.

Право работников на участие в управлении и связанные с ним правомочия детально регламентируются в ТК РФ. Следует отметить, что рассматриваемое право закрепляется в перечне основных прав работников. 
В  статье  21 ТК  РФ предусматривается право работников на участие в управлении организацией в предусмотренных Кодексом,  иными федеральными законами и коллективным договором формах.

Кроме того, к числу основных прав работников относятся право на ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений через своих представителей, а также права на информацию о выполнении коллективного договора, соглашений,  защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещенными законом способами.

Все эти полномочия являются весьма значимыми при реализации комплексного права на участие в управлении организацией, поскольку цель такого участия - наиболее полное удовлетворение интересов работников, соблюдение их прав и уважение работодателем законных интересов работников, создание возможностей для реализации работниками своих предложений по оптимизации производственного процесса.

Наряду с нормами  ТК РФ право на участие работников в управлении организацией закрепляется и иными федеральными законами и нормативными правовыми актами. Так, в соответствии со ст. 55 Закона об образовании работники образовательных учреждений имеют право на участие в управлении образовательным учреждением.

Поощряет системы участия работников в управлении организацией и  Кодекс корпоративного поведения, одобренный на заседании Правительства РФ от 28 ноября 2001 г. (протокол № 49).

Так, п.п. 3,4 гл. 4  Кодекса корпоративного поведения предусматривают, что исполнительные органы должны создавать атмосферу заинтересованности работников общества в эффективной работе общества.

С этой целью рекомендуется организовать регулярные консультации исполнительных органов с работниками при принятии исполнительными органами решений, напрямую влияющих на условия труда работников. Работодатель должен разработать и утвердить процедуру проведения таких консультаций и порядок их инициирования.

О принятых исполнительными органами решениях следует своевременно  информировать работников.

В дополнение к законодательным актам и актам, принимаемым Президентом РФ, Правительством РФ и заинтересованными министерствами и ведомствами, субъектами РФ и органами местного самоуправления, право на участие работников в управлении может закрепляться учредительными документами организации, к которым могут быть отнесены ее уставы и положения.

В организации возможны разработка и применение специальных локальных нормативных актов, которые также могут содержать права, касающиеся права работников на управление организацией. Данные акты могут определять взаимоотношения работодателя и его представителей с органами, представляющими интересы работников.

В таких актах могут быть определены и формы участия работников в управлении, правила и процедуры предоставления информации, порядок проведения консультаций и принятия взаимоприемлемых для сторон решений.

Особенно актуальным представляется закрепление в локальных актах организации права на участие представителей работников в работе коллегиальных органов управления организацией (общем собрании участников или членов организации, наблюдательном совете, совете директоров, правлении и проч.).

Наличие указанных прав в локальных актах организации позволяет работникам более эффективно отстаивать свои права перед работодателем, своевременно влиять на планируемые и принимаемые им решения.

Вопросы реализации работниками права на участие в управлении могут быть включены и в коллективный договор.

Формы участия
В соответствии со ст. 16 Федерального закона от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" профсоюзы по уполномочию работников вправе иметь своих представителей в коллегиальных органах управления организацией. Участие профсоюзных представителей в работе иных представительных органов работников в организации не лишает их права непосредственно обращаться к работодателям по вопросам, затрагивающим интересы членов профсоюза.

В соответствии со сложившейся практикой и международными нормами ТК РФ предусматривает различные формы и методы такого участия, к которым можно отнести следующие:

-во-первых, это предоставление работникам информации, затрагивающей интересы персонала и необходимой для коллективно-договорного регулирования трудовых отношений; 

-во-вторых, это проведение консультаций с представительными органами работников при принятии работодателем управленческих решений, влияющих на существенные условия труда работников, или при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового законодательства; 

- и в-третьих, это возможность участия представительных органов работников в работе коллегиальных органов управления организацией (общих собраний участников, наблюдательных советов, советов директоров, правлений, дирекций и проч.).

а) Учет мнения представительного органа работников в случаях, предусмотренных ТК РФ , коллективным договором.
Трудовой кодекс РФ прямо закрепляет обязанность работодателя принимать отдельные решения с учетом мнения представительного органа работников (профсоюзов). 
Так, ст. 8 ТК предусматривает, что в случаях, предусмотренных ТК, другими федеральными законами, иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями, работодатель при принятии локальных нормативных актов учитывает мнение представительного органа работников (профсоюзов).

Порядок учета мнения  закреплен законодательно и не может быть произвольно изменен или проигнорирован работодателем.

В том случае, если закон требует от работодателя при принятии локального нормативного акта организации соблюдения порядка учета мнения представительного органа работников (профсоюзов), такое требование должно быть неукоснительно исполнено. В противном случае локальный акт, принятый работодателем с нарушением этой процедуры, должен быть признан недействующим.

Коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов по согласованию с представительным органом работников (профсоюзов).

Данная форма принятия локального нормативного акта может быть предусмотрена только двусторонним актом - коллективным договором, поскольку сужает право работодателя на принятие необходимого управленческого решения. В этом случае для того, чтобы локальный нормативный акт организации был признан легитимным, необходимо, чтобы профсоюз не просто высказал свое мотивированное мнение, а согласился, т.е. выразил письменное согласие с решением работодателя о необходимости, законности и целесообразности принятия данного локального акта в предложенной работодателем редакции.

В противном случае такой локальный нормативный акт будет признан не подлежащим применению (ст. 8 ТК РФ ).

б) Проведение представительными органами работников 
(профсоюзами)  консультаций с работодателем по вопросам принятия локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права. Поскольку законодатель наделяет работодателя достаточно широкими правами по принятию локальных нормативных актов, которые могут затрагивать существенные права и интересы работников,  профсоюзы  должны очень внимательно и скрупулезно подходить к проведению подобных консультаций. Прежде всего, необходимо тщательно следить за тем, чтобы в таких актах не содержалось норм, ухудшающих положение работников по сравнению с действующими законодательными актами. Кроме того, вновь принимаемые локальные нормативные акты не должны ухудшать положение работников по сравнению с аналогичными актами, действовавшими ранее. В том случае, если такие нормы включены в локальный нормативный акт, а работодатель настаивает на его принятии в данной редакции, то профсоюзам  необходимо тщательно выяснить мотивы и экономические обоснования принимаемых решений.

Если же новый локальный нормативный акт изменяет определенные сторонами условия трудового договора, то  профсоюзным органам  необходимо проверять, какими причинами, связанными с изменениями организационных или технологических условий труда, это вызвано. Необходимо тщательно проверять, имели ли место сами организационные или технологические изменения.

Если же будет установлено, что правила  ст. 74 ТК в отношении работников нарушены, - профсоюз имеет право обжаловать действия работодателя в государственную инспекцию труда.

в) Право представительных органов (профсоюзов)  на получение от работодателя информации по вопросам, непосредственно затрагивающим интересы работников,  основывается на общем конституционном праве человека и гражданина на информацию.

Ст. 29  Конституции РФ признает право каждого свободно искать, получать, передавать, производить и распространять информацию любым законным способом. Данное право может быть ограничено только федеральным законом в той мере, в какой это необходимо в целях защиты основ конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных интересов других лиц, обеспечения обороны страны и безопасности государства.

Ограничение доступа к информации устанавливается федеральными законами в целях защиты основ конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных интересов других лиц, обеспечения обороны страны и безопасности государства.

Профсоюзы  имеют право получать от работодателя информацию по вопросам:

- общие условия занятости, включая условия найма, перевода и увольнения;

- описание обязанностей, подлежащих исполнению на различных работах, и место конкретной работы в структуре организации;

- возможности профессионального обучения и перспективы продвижения по работе в организации;

- общие условия труда;

- правила техники безопасности и гигиены труда и инструкции по предупреждению несчастных случаев и профессиональных заболеваний;

- процедуры, установленные для рассмотрения жалоб, а также правила и практика, регулирующие их применение, и условия, дающие право прибегать к ним;

- социально-бытовое обслуживание персонала (медицинское обслуживание, здравоохранение, столовые, жилищные условия, условия отдыха, условия для хранения сбережений и банковское обслуживание и т.д.);

- системы социального обеспечения или социальной помощи, существующие в организации;

- положения национальных систем социального обеспечения, распространяющиеся на  работников  в силу того, что они работают в организации;

- общее положение организации и перспективы или планы ее  дальнейшего развития;

- разъяснение решений, которые могут прямо или косвенно повлиять на положение работников  на предприятии;

- методы консультаций, дискуссий и сотрудничества между  работодателем  и его представителями, с одной стороны, и  профсоюзом  - с другой.
- по другим вопросам, предусмотренным ТК РФ, иными федеральными законами, учредительными документами организации, коллективным договором.

На основании этого перечня профсоюзы  должны разрабатывать и включать в коллективные договоры перечни информации, которая может быть затребована у работодателя. 

Приведенный в ст. 53 ТК РФ  перечень вопросов, по которым работникам должна предоставляться информация, не является исчерпывающим, и профсоюзы  должны стремиться к его расширению.

При этом они вправе руководствоваться положениями Рекомендации МОТ № 129 "О связях между администрацией и трудящимися на предприятии" (1967). В ней, в частности, предусматривается, что предприниматели и их организации, а также трудящиеся и их организации должны в своих общих интересах признать важность атмосферы взаимопонимания и доверия на предприятии, которая благотворна как для эффективной деятельности предприятия, так и для чаяний трудящихся. Создание такой атмосферы должно облегчаться путем быстрого распространения и обмена возможно более полной и объективной информации по различным аспектам жизни предприятия и социальных условий трудящихся. С целью создания такой атмосферы администрация должна после консультации с представителями трудящихся принять соответствующие меры для применения эффективной политики связей с трудящимися и их представителями.

Эффективная политика связей должна обеспечивать такое положение, когда до принятия  работодателем  решения по важным вопросам работники  проинформированы об этом и между заинтересованными сторонами происходили консультации, поскольку передача такой информации не причиняет ущерба ни одной из сторон.

Право на получение полной и объективной информации имеет большое значение при реализации правомочий по участию работников в управлении организацией, т.к., не обладая такой информацией, невозможно ни садиться за стол переговоров, ни предпринимать какие бы то ни было действия по защите интересов работников, ни разрабатывать стратегию и тактику профсоюзной работы.

Само по себе получение работниками и  профсоюзами  информации не означает, что работники тем самым участвуют в управлении организацией. На основании полученной информации  профсоюзы  вносят на рассмотрение органов управления организацией предложения о принятии тех или иных решений относительно проблем, затрагивающих интересы работников. Соответствующие представители  профсоюзов имеют право участвовать в рассмотрении их предложений органами управления организацией. Участие в рассмотрении предложений, выдвинутых профсоюзами, органом управления организацией, следует рассматривать в качестве формы участия работников в управлении организацией.

Профсоюзы  имеют право также вносить по этим вопросам в органы управления организацией соответствующие предложения и участвовать в заседаниях указанных органов при их рассмотрении.

ТК РФ  не устанавливает срок предоставления информации по запросу представителя работников и срок рассмотрения предложений, выдвинутых представителями работников. Данные сроки следует устанавливать на уровне работодателя в коллективном договоре, локальных нормативных актах (приложение №2) 

Во многих случаях работодатели отказывают профессиональным союзам и иным представительным органам работников в предоставлении требуемой информации, ссылаясь на то, что сведения составляют коммерческую тайну.

Понятие "коммерческая тайна" развивается в положениях  Закона о коммерческой тайне.

В соответствии со ст. 3 указанного закона коммерческая тайна - режим конфиденциальности информации, позволяющий ее обладателю при существующих или возможных обстоятельствах увеличить доходы, избежать неоправданных расходов, сохранить положение на рынке товаров, работ, услуг или получить иную коммерческую выгоду.

При этом информация, составляющая коммерческую тайну (секрет производства), - сведения любого характера (производственные, технические, экономические, организационные и др.), в т.ч. о результатах интеллектуальной деятельности в научно-технической сфере, а также сведения о способах осуществления профессиональной деятельности, которые имеют действительную или потенциальную коммерческую ценность в силу неизвестности их третьим лицам, к которым у третьих лиц нет свободного доступа на законном основании и в отношении которых обладателем таких сведений введен режим коммерческой тайны.

Учитывая, что  профессиональные союзы и их органы не имеют возможности начать коллективные переговоры, разрабатывать проекты коллективных договоров, не владея подобной информацией (возможность включения в коллективный договор положений, касающихся предоставления работникам определенных льгот и преимуществ, напрямую зависит от прибыльной работы организации, планируемой прибыли),    с  членами профсоюзного органа, участвующими  в заключении  коллективного договора,  заключается договор о неразглашении полученных сведений.  И в том случае, если будет доказано, что убытки для организации возникли в связи с неправомерными действиями профсоюзного органа, разгласившего коммерческую тайну,  профсоюз может быть привлечен к установленной законом ответственности.

Иными словами, отнесение сведений к разряду служебной или коммерческой тайны не может служить основанием для отказа профессиональному союзу или иному представительному органу в предоставлении информации.

Такой вывод подтверждается и тем, что законодатель установил ответственность работодателя за непредставление информации, необходимой для коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения. Так, непредставление работодателем или лицом, его представляющим, в срок, установленный законом, информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения, влечет наложение административного штрафа в размере от 
1 до 3 тыс. рублей.
г) Обсуждение с работодателем вопросов о работе организации, возможность внесения предложений по ее совершенствованию.
Данная форма может быть реализована непосредственно каждым работником, который может высказать работодателю или его представителям предложения по совершенствованию работы организации, осуществлению технологического процесса, оптимизации организации труда и проч.

В то же время указанное правомочие может быть реализовано и профсоюзами   от имени всего коллектива работающих. В этом случае высказываемые предложения касаются мероприятий по предотвращению массовых увольнений, переобучению персонала и проч., т.е. таких вопросов, которые затрагивают существенные интересы всех работников организации.

Обсуждение  профсоюзами  планов социально-экономического развития организации корреспондирует с другими формами участия работников в управлении организацией.  Учитывая  право профсоюзов на   ознакомление  с перспективами организации и участие  в выработке таких планов, они смогут получить информацию и о перспективах социального развития, внедрения новых форм и методов производства, технической реорганизации производства, механизации и автоматизации и   подготовить коллектив как к благоприятным, так и неблагоприятным изменениям и реализации таких планов,  безболезненно, с минимальными негативными последствиями.

д) Вопросы разработки проекта и заключения коллективных договоров также являются важными при реализации права на участие в управлении организацией. 
Подобные разделы пока редко можно найти в коллективных договорах. 

В законодательстве нет развернутых норм участия работников в управлении организацией.  Но и того, что предусмотрено в ст. 2, подпункте 9 в ст.  27, 52, 53, 371 - 373 Трудового кодекса РФ, ст. 16 Закона РФ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» и в других статьях, законах и нормативных актах,  достаточно, чтобы реализовать это право в полном объеме.

Поэтому   раздел коллективного договора,  касающийся такого участия - один из самых важных. За его включение в коллективный договор  профкому надо просто «драться». 

 Работодатель  может  быть против  по включению данного раздела в коллективный договор   и  может  сослаться на то, что он принимает решения с учетом мотивированного мнения выборного органа первичной профсо​юзной организации только в предусмотренных законом случаях и так, как это предписано процедурой.  В этом случае необходимо  указать на то, что Трудовым кодексом указаны не все случаи и оговорена возможность расширения этого перечня, что  профсоюзы  и делают,  настаивая о включении  данного раздела в коллективный договор.

У работодателя может возникнуть вопрос и о том, сколько предста​вителей от профсоюза может принимать участие в подобных совещани​ях. Скорее всего, он будет настаивать на том, чтобы это был один чело​век в лице председателя профкома или его заместителя. Однако, во-первых, в законе не сказано, что представителем работников может быть один человек или целый орган - профком. Во-вторых, в связи с тем, что работники и работодатель - равноправные партнеры, то и представи​тельство на подобных совещаниях может быть равным хотя бы по ко​личеству человек. Ведь очевидно, что даже и в этом случае силы будут всё равно не равны. Поэтому даже и не стоит ставить вопрос о числен​ном равенстве. Пусть просто это будет не один человек, а хотя бы три, чтобы легче было отстаивать мнение профкома, т. е. интересы работни​ков.

Но самое основное возражение со стороны работодателя будет во​обще против того, чтобы профсоюзы вмешивались в его производст​венную деятельность. Ведь партнерство-то социальное. Однако по су​ществу и трудовой коллектив и профсоюзная организация являются для работодателя партнерами по бизнесу. Это совершенно очевидно. Все вместе они заняты одним и тем же делом. Только одни руководят, принимают решения, а другие воплощают эти решения на практике. Поэтому профкому  не безразлично, какие решения прини​маются работодателем, и он имеет право в этом участвовать. Тем более, что любое производственное решение касается трудовых и социально-экономических интересов работников, будь то реконструкция, внедре​ние нового оборудования, отказ от выполнения каких-либо услуг и т. д. Всё это отражается на условиях труда, режиме труда и отдыха, оплате труда и пр. Да и в ст. 2 ТК РФ сказано, что «социальное партнерство, включающее право на участие работников, работодателей... в договор​ном регулировании трудовых отношений и иных непосредственно свя​занных с ними отношений». А производственная деятельность любой организации непосредственно связана с трудовыми отношениями.

Ссылка работодателя на то, что на таких совещаниях обсуждаются вопросы, касающиеся коммерческой тайны, легко устранима, как уже отмечалось,  с помо​щью письменного обязательства представителей работников никаких тайн не разглашать.

Профсоюз вправе предусмотреть в этом  разделе обеспечение предста​вителям трудового коллектива условий для участия в таких совещаниях (освобождения от основной работы) с оплатой этого времени. Ведь очевидно, что проводятся они в рабочее время и представители работо​дателя, участвующие в таких совещаниях, в зарплате не теряют (приложение №1).

е) Иные формы участия могут быть закреплены в законодательстве, учредительных документах организации, коллективных договорах и локальных нормативных актах организации.
Этим и можно воспользоваться, отне​ся к другим формам любые производственные совещания, так как почти любое, принимаемое на них решение, так или иначе касается трудовых и социально-экономических условий персонала.

На практике эта статья трудового кодекса работодателем, как правило, не выполняется, а профкомы особенно и не настаивают на своем более активном участии в управлении предприятиями. В резуль​тате нередко Трудовые коллективы оказываются перед фактом приня​тых работодателем решений, ущемляющих права работников, нару​шающих ранее установленные гарантии.

Ст. 16 Закона о профсоюзах закрепляет за профессиональными союзами право по уполномочию работников иметь своих представителей в коллегиальных органах управления организацией.

Закон не конкретизирует, в работе каких именно органов управления могут участвовать профессиональные союзы.  В связи с чем  профсоюзы вправе принимать участие в деятельности всех органов управления организацией, исходя из функций, целей и задач этих органов.

Как правило, в корпоративных организациях (акционерные общества, товарищества, кооперативы и др.) к коллегиальным органам управления относятся: общее собрание, совет директоров (наблюдательный совет), правление.

Общее собрание не является постоянно действующим органом и созывается в соответствии с уставом по мере необходимости, но не реже одного раза в год. Это высший орган управления организацией, решающий наиболее важные вопросы ее деятельности.

Эта особенность общего собрания определяет порядок и формы участия профсоюзов в его работе. Уставом, коллективным договором или иными нормативными правовыми актами организации может быть предусмотрено, что представителями профсоюзов может быть получена информация о времени проведения собрания, вопросах, вносимых в повестку дня. Кроме того, профсоюзные представители могут иметь право: вносить свои предложения в повестку дня, присутствовать на общем собрании, выступать по вопросам, имеющим существенное значение для работников, участвовать в голосовании по этим вопросам, сообщать работникам об итогах собрания и обсуждаемых вопросах, за исключением тех, которые составляют служебную или коммерческую тайну.

В связи с тем,  что общее собрание не является постоянно действующим органом, участвовать в его работе может каждый раз новый профсоюзный представитель.

Совет директоров (наблюдательный совет) занимает промежуточное положение между общим собранием и исполнительными органами общества и осуществляет общее руководство деятельностью организации, за исключением решения вопросов, отнесенных федеральными законами или уставами к исключительной компетенции общего собрания.

Профсоюзный представитель также может иметь право на информацию о времени, месте заседания и вопросах, вынесенных на обсуждение совета директоров (наблюдательного совета). Однако здесь на первый план выходит право присутствовать на заседании и участвовать в работе совета директоров (наблюдательного совета), а также право совещательного голоса при решении вопросов, имеющих существенное значение для работников.

В совет директоров (наблюдательный совет) могут быть избраны постоянные профсоюзные представители, срок полномочий которых определяется сроком полномочий данного органа.

Аналогично может быть решен вопрос о профсоюзном представительстве в правлении, т.е. коллегиальном исполнительном органе организации, особенно если в ней не избирается совет директоров (наблюдательный совет). 
Законодательно определяются и механизмы проведения консультаций и предоставления информации, порядок учета работодателем мнения выборного представительного органа работников и принятия взаимоприемлемого для сторон решения (ст. 372  и  373 ТК).

Закрепление в законодательстве форм участия работников в управлении организацией является важной гарантией возможности реализации работниками данного права. Непризнание работодателем той или иной формы участия работников в управлении организацией может быть расценено как прямое нарушение  трудового законодательства  и повлечет применение к виновному работодателю установленных законодательством мер ответственности.

Приложение № 1

Примерное содержание раздела коллективного договора «Участие работников в управлении организацией» 

1.  Представительство работников в органах управления организацией.
Признавая трудовой коллектив партнером в трудовых отно​шениях, работодатель обеспечивает участие  его представителей в лице членов профкома в коллегиальных органах управления Организации (назвать какие: Совет директоров, Правление и иные органы), а также в производственных совещаниях  при рассмотрении ими вопросов, касающихся трудовых и социально-экономических интересов персонала, в том числе:
· реорганизации, переоснащения производства;

· реконструкции предприятия, его подразделений;

· внедрения новой техники и технологии;

- перехода на новые виды продукции, освоения новых видов услуг;

· закрытия отдельных участков, снятия продукции с произ​водства (отказ от отдельных видов услуг);

· повышения квалификации и профессионализма работников, организации обучения и переобучения кадров;

-
сокращения штатов и др.
2. Порядок принятия решений работодателем
Работодатель, считая, что многие решения, в том числе про​изводственные, так или иначе отражаются на трудовых, экономи​ческих и социально-бытовых условиях работников, обязуется со​трудничать с Профкомом при принятии их или совместно, или с учетом его мнения.

     Профком  имеет право  также  участвовать в дискуссиях, вносить свои предложения 

Представители профкома, участвующие в обсуждении вопросов, составляющих коммерческую или иную тайну, дают письменное обязательство не разглашать сведения, ставшие им известными.


Работодатель заранее извещает профсоюзный комитет о предстоящих совещаниях и повестке дня, выносимой на их обсу​ждение.
Работодатель обеспечивает возможность участия пред​ставителей профкома, направляемых на обсуждение выносимого вопроса, путем высвобождения их от основной рабо​ты с оплатой этого времени из расчета среднего заработка.

Работодатель учитывает мнение  представителей профкома, высказанное при обсуждении соответствующего вопроса, при принятии своего решения.

3. Право профкома на информацию

Работодатель регулярно обеспечивает профком как своего партнера информацией о текущем положении дел в организации и планируемых изменениях в соответствии с утвержденным Положением (Приложение № 2 ).
4. Наложение дисциплинарных наказаний

Работодатель обязуется выносить решения о мерах дисципли​нарного наказания работника за нарушение трудовой дисципли​ны совместно с Профкомом.

5. Рассмотрение вопросов о возможном сокращении численности или штата

В случае возникновения вопроса о возможном сокращении численности или штата работников работодатель извещает профком об этом за ... (6) месяцев, совместно с ним рассматри​вает варианты для сохранения персонала, конкретные кандидату​ры на увольнение, разрабатывает меры по смягчению социальных последствий для увольняемых.

6. Другие формы вовлечения работников в управление  организацией

Профком сам или совместно с работодателем создает в организации различные творческие коллективы - бригады, сове​ты, комитеты и т.п. - для решения конкретных задач. Это могут быть внедренческие бригады, бригады или советы качества, постоянно действующие производственные совещания и т. п. Профком вправе совместно с представителями Работодателя уча​ствовать в организации производственного соревнования работ​ников и структурных подразделений, проводимых конкурсов ра​бочего мастерства и в других случаях.

7. Участие профкома в рассмотрении дел о несостоятельности (банкротстве) организации 

Работодатель обеспечивает участие профкома при рассмот​рении дела о несостоятельности (банкротстве) организации. За ним закрепляется право участвовать в осуществлении проверки сумм требований кредитов и других документов, представленных в обоснование банкротства.

Приложение № 2
Порядок предоставления информации первичной профсоюзной организации

Работодатель предоставляет первичной профсоюзной организации информацию в следующем порядке:

	№

п\п
	Характер информации
	Периоды и сроки предоставления информации
	Ответственные

	1
	Об общем состоянии организации (финансово-экономическом положении) и перспективах или планах  развития; решениях организации, которые могут прямо или косвенно повлиять на положение работников в организации, а также по другим вопросам, предусмотренным коллективным договором либо иными локальными нормативными актами
	Ежеквартально,  через 7 дней после сдачи отчета в на​логовые органы.
	Главный бухгалтер (экономист)

	2
	О состоянии охраны тру​да - несчастных случаях на производстве, профес​сиональных   заболевани​ях, травмах, авариях,  относительно мер, принимаемых  по созданию здоровых и безопасных условий труда и т.п.
	Ежеквартально
	Специалист, ответственный за охрану труда


	  3
	О предстоящем введении технологических измене​ний, влекущих за собой изменения условий труда,  массовом увольнении работников, переводе на неполную рабочую неделю или неполный рабочий день, оплате труда в особых условиях; предоставлении гарантий для работников, выполнявших обязанности в интересах всех работников организации; утверждении правил внутреннего трудового распорядка и другом, предусмотренном законом, уставом, коллективным договором и иными локальными нормативными правовыми актами


	В зависимости от времени таких из​менений
	Главные специалисты


	4
	О возможностях профессионального обучения (профессиональной под​готовке, переподготовке и повышении квалифика​ции работников),  перспективах  продвижения по работе
	Один раз в квартал
	Отдел кадров

	5
	О предоставлении документов  комитетам, комиссиям, уполномо​ченным (доверенным) лицам профкома, право​вым и техническим ин​спекторам профсоюза для проведения проверок со​блюдения законодатель​ства по социально-трудовым вопросам
	Не позднее 7 дней со дня получения соответствующего запроса
	Главные специали​сты, ответственные за соответствую​щие службы

	6
	О реорганизации или ли​квидации организации
	От 3 до 6  месяцев до ее начала
	Работодатель

	7
	По другим вопросам
	Не позднее 7  дней  со дня получения запроса
	Ответственные специалисты
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