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Влияние трудовых споров 
на деловую репутацию работодателя
Резюме. Репутация работодателя играет ключевую роль в привлечении и удержании высококвалифици-
рованных работников, а также в формировании позитивного имиджа компании на рынке (бренда работо-
дателя). Деловая репутация работодателя включает в себя такие аспекты, как ценности компании, культура, 
бизнес-модель, возможности для развития карьеры и многое другое. Помимо объективных характеристик, 
репутация работодателя также формируется на основе субъективного мнения работников и соискателей, 
воспринимающих компанию через призму тех качеств, которые делают ее привлекательной или непривле-
кательной для работы. Трудовые споры между работодателями и работниками могут существенно повли-
ять на деловую репутацию организации из-за потери доверия со стороны клиентов, ухудшения морального 
состояния работников и понижения финансовых показателей. В результате исследования сопоставлены 
понятия имиджа и деловой репутации работодателя, обосновано предложение о необходимости правовой 
регламентации понятия «деловая репутация работодателя» в трудовом законодательстве, а также предло-
жены меры, направленные на минимизацию репутационных рисков работодателей в связи с трудовыми 
спорами.
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Abstract. An employer’s reputation plays a critical role in attracting and retaining highly qualified personnel, 
as well as in shaping a positive corporate image in the marketplace, commonly referred to as the employer 
brand. An employer’s business reputation encompasses such elements as corporate values, organizational 
culture, business model, opportunities for professional development, and related characteristics. In addition 
to these objective factors, an employer’s reputation is also formed through the subjective perceptions of 
current and prospective employees, who evaluate the organization through the lens of attributes that render 
it more or less attractive as a place of employment. Labor disputes between employers and employees may 
significantly affect an organization’s business reputation by eroding client trust, diminishing employee morale, 
and deteriorating financial performance. This study compares and distinguishes the concepts of employer 
image and employer business reputation, substantiates the need for a statutory definition of «employer 
business reputation» within labor legislation, and proposes measures aimed at minimizing reputational risks 
arising from labor disputes.
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Введение

В настоящее время ценности компании склады-
ваются из совокупности факторов, определяю-
щих ее успех на рынке и, соответственно, кон-
курентоспособность, прибыль и стабильность. 
Среди корпоративно значимых факторов клю-
чевое положение занимает отношение к чело-
веческим ресурсам организации (работникам), 
клиентоориентированность, качество, иннова-
ционность, безопасность, имидж компании.

Имидж компании, ее образ, складывается:
— из внешнего имиджа, представляющего 

собой внешнее восприятие компании со сто-
роны общественности, партнеров, клиентов, 
средств массовой информации1;

— внутреннего имиджа как образа компа-
нии, формирующегося у работников в зависи-
мости от условий труда, отношения к персона-
лу, корпоративной культуры и транслируемого 
вовне;

— потребительского имиджа, определяе-
мого качеством производимой продукции или 
работы; надежностью, обеспечиваемой свое-
временностью и безупречностью исполнения 
условий договоров;

— социального имиджа, возникающего за 
счет участия в общественной жизни, в гумани-
тарных и благотворительных мероприятиях2;

— экологического имиджа, отражающего 
образ компании как энергосберегающего ответ-
ственного потребителя и переработчика ресур-
сов.

Представленный обобщенный перечень 
образов компании основан на субъективном 
и объективном критериях, правильный баланс 
которых делает организацию привлекательной 
для партнеров, клиентов и инвесторов. Суще-
ственная роль в формировании имиджа компа-
нии отдается взаимоотношениям работодателя 
и работников, ощущающих на себе издержки и 

бонусы внутренней корпоративной политики. 
Работники способны причинить репутацион-
ные потери работодателю, вызванные нега-
тивными отзывами в онлайн- и офлайн-среде, 
обращениями во всевозможные инстанции и 
судебными разбирательствами. Репутационные 
потери выражаются в негативных последствиях 
для ведения бизнеса и статуса компании в виде 
снижения продаж, потери клиентов, утраты до-
верия партнеров и инвесторов.

Основная часть

Соотношение понятий «имидж» и «деловая 
репутация» исследуется учеными по-разному: 
путем их сопоставления как части и целого, при-
чины и следствия, с помощью сравнения перво-
начального и производного значения соответ-
ствующих терминов, отождествления и разгра-
ничения указанных правовых категорий. Един-
ство мнений наблюдается в том, что эти понятия 
взаимосвязаны и взаимообусловлены3. Следует 
согласиться с точкой зрения ученых о том, что де-
ловая репутация носит более устойчивый харак-
тер, имеет определенную ценность, в отличие 
от имиджа, который обусловлен субъективным 
восприятием и легко трансформируется в зави-
симости от репутационных показателей органи-
зации4. Сравнение понятий «имидж» и «деловая 
репутация» строится на общетеоретическом тол-
ковании их содержания. Вместе с тем, оценивая 
диалектическую связь между имиджем и дело-
вой репутацией предприятия или организации, 
следует избрать методологию философии права, 
а также частно-юридические методы научного 
анализа. Имидж, будучи общественным, соци-
ально-экономическим институтом, находится в 
тесной взаимосвязи с юридическим институтом 
чести, достоинства и деловой репутации, кото-
рый имеет межотраслевую природу.

1	 См.: Сироткина И. В. Построение целостного имиджа компании // Маркетинг и маркетинговые иссле-
дования. 2008. № 1. С. 34–41.

2	 См.: Костин Д. М. Влияние благотворительности на проблемы формирования положительного имиджа 
и репутации компании // Наука, техника и образование. 2023. № 2 (90). С. 51–54.

3	 См.: Федорова В. А. Соотношение понятий «имидж» и «репутация» предприятия // Экономика транс-
портного комплекса. 2014. № 23. С. 66–76.

4	 См.: Важенина И. С., Копанцев Д. В. Деловая репутация — стратегическая составляющая жизнестойко-
сти компаний // Журнал экономической теории. 2009. № 2. С. 10.
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Термин «репутация» происходит от латин-
ского слова reputatio, означающего процесс 
обдумывания или размышления. Репутация 
может интерпретироваться как сформиро-
ванное представление или мысленный образ 
конкретного лица, который складывается у 
окружающих на основе мнений о его достоин-
ствах, недостатках и личных качествах. Деловая 
репутация юридического лица — совокупность 
представлений о его деловых качествах и про-
фессиональном поведении на рынке, форми-
руемая в процессе осуществления экономиче-
ской деятельности данного юридического лица 
(включая деятельность его органов) в рамках 
общественного и хозяйственного оборота5.

Е. А. Толмачева указывает, что деловая ре-
путация физического или юридического лица 
представляет собой нематериальное благо, 
заключающееся в социальной оценке его де-
ловых и сопутствующих характеристик, бази-
рующейся на доступной или предполагаемой 
информации относительно качества произво-
димой продукции, выполняемых работ и пре-
доставляемых услуг, а также особенностей про-
цессов их реализации. Вместе с тем названный 
автор отмечает смешение понятий «деловая 
репутация», «честь», «достоинство», «доброе 
имя»6.

Будучи нематериальным благом, деловая 
репутация обеспечена защитой способами, 
предусмотренными в ст. 152 ГК РФ. Анализ дан-
ной нормы показывает, что термины «честь», 
«достоинство», «деловая репутация» отнесены 
к гражданам. Контекст п. 2 ст. 1027, п. 1 ст. 1042 
ГК РФ свидетельствует о применении термина 
«деловая репутация» к юридическим лицам. 
При этом законодательство не содержит спе-
циальных способов защиты деловой репутации 
организаций, что приводит к ряду правоприме-
нительных коллизий в виде споров о возмож-
ности компенсации морального и репутацион-
ного вреда7.

Судебная коллегия по экономическим спо-
рам Верховного Суда РФ в определении от 
26.10.2015 № 307-ЭС15-5345 по делу № А56-
17708/20148 указывает, что деловая репутация 

организации представляет собой профессио-
нальную репутацию, сформированную в кругу 
аналогичных профессионалов (таких как ком-
мерсанты), а также среди лиц, являющихся объ-
ектами деятельности организации (например, 
потребителей товаров, работ или услуг). Спор-
ным представляется вопрос о том, охватывает 
ли репутация самой организации репутацию 
ее руководителей, и какие последствия может 
иметь распространение сведений о них с точ-
ки зрения причинения ущерба юридическому 
лицу. Если такие сведения порочат деловую 
репутацию руководителя как физического лица, 
это не означает автоматического ущерба для 
репутации организации. И напротив, если ру-
ководитель опорочен как профессионал, пред-
ставляющий интересы своей компании, это 
может напрямую повлиять на ее репутацию9.

Следует отметить, что термин «имидж», в 
отличие от термина «деловая репутация», в 
гражданском законодательстве не фигурирует 
и, следовательно, самостоятельной граждан-
ско-правовой защитой не обеспечен. Его защи-
та происходит опосредованно, путем восста-
новления положительного образа компании 
после нейтрализации репутационных потерь. 
Имидж скорее следовало бы отнести к право-
вой категории охраняемых законом интересов 
как потребности субъекта, нуждающегося в 
защите нарушенного права, затрагивающего 
деловую репутацию.

Более узкую специфику имеет деловая репу-
тация организации как работодателя. Несмотря 
на то что ТК РФ не содержит понятия «деловая 
репутация работодателя», существование дан-
ного института трудового права нельзя исклю-
чать. Казалось бы, игнорируя такой институт 
в рамках трудового права, законодатель пре-
следовал мысль о том, что право на защиту 
деловой репутации в достаточной степени 
урегулировано нормами гражданского права. 
Однако это не так. Специфика трудовых право-
отношений как совокупности прав и обязан-
ностей работодателя и работника, в том числе 
по охране деловой репутации, демонстрирует 
потребность в их отраслевом регулировании, 

5	 Слесарев С. А. Деловая репутация // СПС «КонсультантПлюс», 2025.
6	 Толмачева Е. А. Об определении деловой репутации в Российской Федерации // Адвокатская практика. 

2022. № 3. С. 20–23.
7	 Слесарев С. А. Указ. соч.
8	 СПС «КонсультантПлюс».
9	 См.: постановление Арбитражного суда Поволжского округа от 17.02.2015 № Ф06-20449/2013 по делу 

№ А65-8709/2014 // СПС «КонсультантПлюс».
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и в частности в закреплении понятия «деловая 
репутация организации-работодателя».

Деловая репутация работодателя представ-
ляет собой комплексную оценку организации 
как места работы, основанную на мнениях, впе-
чатлениях и суждениях работников, кандида-
тов, партнеров, клиентов и общества в целом. 
Деловая репутация работодателя отражает вос-
приятие организации на рынке труда и форми-
рует ее имидж, в том числе среди потенциаль-
ных работников.

Деловая репутация работодателя (имидж 
организации) складывается из оценок теку-
щих и бывших работников, соискателей, а 
также профессиональных сообществ. Репута-
ция определяет привлекательность организа-
ции для высококвалифицированных специа-
листов и влияет на ее конкурентоспособность 
на рынке труда. Потенциальные сотрудники 
могут воздерживаться от принятия решения о 
трудоустройстве в организации, чья деловая 
репутация была негативно затронута судеб-
ными разбирательствами с участием работ-
ников. Подобное поведение обусловлено 
опасениями относительно возможных послед-
ствий для их личной карьеры и восприятия в 
профессиональном сообществе. Так, в 2024 г. 
64 % работодателей столкнулись с нехваткой 
специалистов10.

Таким образом, деловая репутация работо-
дателя объективируется во внешней и вну-
тренней стороне. Внутренняя сторона деловой 
репутации работодателя отражает добро-
совестность отношений «работник — работо-
датель» и мнение работника о компании как 
престижном или проблемном месте работы. 
Внешняя сторона деловой репутации работо-
дателя выражается в обобщенных суждениях 
работников о компании в общественном про-
странстве, формирующих представления о ней 
как о предпочтительном работодателе. Работо-
датель вправе предъявлять повышенные тре-
бования к работникам для обеспечения высо-
кого имиджа компании и устранения угроз 
нарушения ее деловой репутации.

Деловая репутация работодателя обуслов-
лена родом ее хозяйственной деятельности. Во 
многих случаях интересы компании гарантиру-
ются посредством соблюдения кодексов про-
фессиональной этики, отвечающей высоким 
стандартам. Ярким примером служит Кодекс 
деловой этики ОАО «Российские железные 
дороги»11. Обращает на себя внимание один 
из принципов работы компании: «Каждый 
работник участвует в создании положитель-
ного имиджа компании и укрепляет его своим 
профессионализмом, в том числе соответству-
ющим внешним обликом и стилем делового 
общения».

Этому постулату корреспондирует реле-
вантное правило поведения работника: «Если 
у работника имеются основания считать, что 
кто-либо своими действиями нарушает нормы 
настоящего Кодекса, а также положения зако-
нодательства Российской Федерации, устава 
ОАО “РЖД”, утвержденного постановлением 
Правительства РФ от 27.10.2021 № 1838, нор-
мативных документов ОАО “РЖД”, совершает 
иные действия, которые могут негативно отра-
зиться на имидже и деловой репутации ОАО 
“РЖД”, то необходимо поставить об этом в 
известность своего непосредственного руко-
водителя или направить информацию уполно-
моченному по вопросам деловой этики в ОАО 
“РЖД”». Для поддержания высокого имиджа и 
деловой репутации компании для работников 
предусмотрен целый ряд правил и ограниче-
ний, а также порядок рассмотрения нарушений 
требований, установленных названным Кодек-
сом, со ссылкой на трудовое и гражданское 
законодательство.

Еще одним не менее ярким примером рачи-
тельного отношения к деловой репутации явля-
ется Кодекс профессиональной этики и служеб-
ного поведения служащих Банка России12.

В одном из писем Банка России содержится 
определение деловой репутации кредитной 
организации как оценочной характеристики ее 
деятельности, осуществляемой участниками 
гражданского оборота, оценки действий ее фак-

10	 Официальный портал Мэра и Правительства Москвы. URL: https://www.mos.ru/dszn/press-center/news/ 
12685/ (дата обращения: 07.04.2025).

11	 См.: распоряжение ОАО «РЖД» от 18.07.2023 № 1792/р «О Кодексе деловой этики открытого акционер-
ного общества “Российские железные дороги”» (вместе с Кодексом деловой этики ОАО «РЖД», утв. 
решением совета директоров ОАО «РЖД», протокол от 23.06.2023 № 13) // СПС «КонсультантПлюс».

12	 См.: Кодекс профессиональной этики и служебного поведения служащих Банка России (одобрен реше-
нием Совета директоров Банка России от 21.06.2013, протокол № 13) // Официальный сайт Банка Рос-
сии. URL: http://www.cbr.ru/. 26.06.2013 (дата обращения: 07.04.2025).
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тических владельцев, аффилированных лиц, до-
черних и зависимых структур13. Согласно п. 3.3 
Кодекса профессиональной этики и служебного 
поведения служащих Банка России «служащие 
Банка России призваны поддерживать деловую 
репутацию и имидж Банка России, прилагать 
усилия к достижению как личного успеха, так и 
успеха деятельности Банка России».

Кроме того, в названном Кодексе прописаны 
прямые и косвенные запреты на высказыва-
ния дискриминационного характера, грубость, 
предвзятые замечания, угрозы, оскорбления, 
курение в помещениях Банка России, оказание 
предпочтений по признаку принадлежности к 
профессиональным или социальным группам, 
влияние личных интересов на добросовестное 
исполнение должностных обязанностей, ис-
пользование служебного положения во взаимо-
отношениях с иными субъектами. Вместе с тем 
от работников ожидается соблюдение норм 
служебной, профессиональной этики и пра-
вил делового поведения, правил публичных 
выступлений и предоставления служебной ин-
формации под угрозой наступления дисципли-
нарных взысканий и негативных последствий 
при выдвижении на вышестоящие должности. 
В соответствии со ст. 88 Федерального закона 
от 10.07.2002 № 86‑ФЗ «О Центральном банке 
Российской Федерации (Банке России)» система 
дисциплинарных взысканий для служащих Бан-
ка России устанавливается Советом директоров 
в соответствии с федеральными законами14.

Правовая квалификация применения ответ-
ственности за нарушение кодексов профессио-
нальной этики вызывает некоторые вопросы, 
поскольку на своем уровне работодатели не 
вправе устанавливать дополнительные санк-
ции, не предусмотренные федеральным за-
конодательством. ТК РФ никаких особых мер 
ответственности за ущерб имиджу и деловой 
репутации работодателя не содержит. Как спра-
ведливо отмечает Е. Ю. Забрамная, «не могут по 

общему правилу образовывать состава дисци-
плинарного проступка деяния работников, не 
охваченные содержанием их трудовых правоот-
ношений с работодателями». В связи с этим воз-
никают вопросы об определении объекта и объ-
ективной стороны дисциплинарного проступка 
при привлечении работников к дисциплинарной 
ответственности за определенное поведение в 
социальных сетях, которое может негативно 
отразиться на имидже работодателя15.

Итогом превышения полномочий работо-
дателя при применении взысканий в адрес 
работников зачастую выступает обращение в 
суд с исковыми заявлениями о защите их тру-
довых прав и интересов. Среди них наиболее 
часто встречаются требования о признании 
незаконными локальных актов о компенса-
ционных выплатах, о взыскании недоплаты 
премии по итогам работы, компенсации за 
неиспользованный отпуск, выходного посо-
бия, о признании недействующим приказа о 
временном отстранении от должности, о взы-
скании денежного содержания, о компенсации 
морального вреда16. За судебным разбиратель-
ством закономерно следует реакция работника 
на нарушение его прав в средствах массовой 
информации, социальных сетях, среди других 
работников организации.

Работодатель прибегает к судебному раз-
бирательству преимущественно вследствие 
распространения недостоверных сведений, 
умаляющих его деловую репутацию. Такие све-
дения могут размещаться в средствах массовой 
информации либо глобальной информацион-
ной сети «Интернет», содержаться в служебных 
характеристиках работников, озвучиваться пуб-
лично, распространяться путем направления за-
явлений должностным лицам или передаваться 
иным образом, включая вербальную передачу 
хотя бы одному лицу.

Именно распространение таких сведений 
может повлиять на деловую репутацию.

13	 См.: п. 1.3 письма Банка России от 30.06.2005 № 92‑Т «Об организации управления правовым риском и 
риском потери деловой репутации в кредитных организациях и банковских группах» // Вестник Банка 
России. № 34. 06.07.2005.

14	 См.: Федеральный закон от 10.07.2002 № 86‑ФЗ «О Центральном банке Российской Федерации (Банке 
России)» // СЗ РФ. 2002. № 28. Ст. 2790.

15	 См.: Забрамная Е. Ю. К вопросу об актуальных тенденциях развития правового института дисциплины 
труда работников // Трудовое право в России и за рубежом. 2020. № 4. С. 49–52.

16	 См.: апелляционное определение Московского городского суда от 22.09.2021 по делу № 33-38624/2021, 
2-459/2021  ; апелляционное определение Ростовского областного суда от 03.03.2014 по делу №  33-
3007/2014  ; апелляционное определение Суда Чукотского автономного округа от 01.02.2018 по делу 
№ 33-3/2018 // СПС «КонсультантПлюс».
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Самыми распространенными способами 
нарушения права на деловую репутацию счи-
тается распространение порочащих сведе-
ний, содержащих утверждения о нарушении 
юридическим лицом действующего законо-
дательства, совершении нечестного поступка, 
недобросовестности при осуществлении про-
изводственно-хозяйственной и предпринима-
тельской деятельности, нарушении деловой 
этики или обычаев делового оборота, которые 
умаляют деловую репутацию юридического 
лица17.

Работодатель может потребовать опроверг-
нуть такие сведения тем же способом, которым 
их распространили, или другим аналогичным 
способом (п. 1 ст. 152 ГК РФ); удалить эти све-
дения, если они стали широко известны и их 
опровержение уже невозможно довести до 
всех. Если указанные сведения записаны на 
материальных носителях (например, в прода-
ющейся книге), можно требовать изъять и уни-
чтожить их без компенсации, чтобы пресечь 
либо запретить их распространение, если иначе 
их удалить невозможно (п. 4 ст. 152 ГК РФ); уда-
лить данные сведения из Интернета, если они 
оказались там, и опровергнуть их способом, 
который доведет их опровержение до всех 
пользователей (п. 5 ст. 152 ГК РФ); признать 
такие сведения не соответствующими дейст-
вительности, если установить конкретного рас-
пространителя невозможно (п. 8 ст. 152 ГК РФ). 
Если лицо, допустившее нарушение права на 
честь, достоинство и деловую репутацию, доб-
ровольно отказывается исполнить требования 
пострадавшей стороны, это может послужить 
поводом для обращения в суд. Таким образом, 
между работником и работодателем возникают 
обоюдные трудовые споры.

Трудовые споры с работниками, рассматри-
ваемые в судах, оказывают значительное влия-
ние на деловую репутацию работодателя, вы-
зывая широкий спектр негативных последствий. 
Во-первых, публичность судебного процесса 
может привлечь внимание СМИ и обществен-
ности, что создает риск негативного освещения 
событий, ухудшающего восприятие организа-
ции среди потенциальных высококвалифици-
рованных работников, клиентов, партнеров и 
потенциальных инвесторов. Это может приве-

сти к утрате доверия и лояльности со стороны 
ключевых заинтересованных сторон.

Во-вторых, трудовые споры нередко сопро-
вождаются значительными финансовыми рас-
ходами, включающими оплату услуг адвока-
тов, экспертизу доказательств и возможные 
штрафы. Эти дополнительные затраты могут 
существенно отразиться на экономической 
стабильности компании, снижая ее конкуренто-
способность и инвестиционную привлекатель-
ность. Партнеры могут предпочесть работать с 
организациями, которые демонстрируют ува-
жение к правам своих работников и поддержи-
вают здоровую рабочую атмосферу.

Кроме того, трудовые споры зачастую тре-
буют вовлечения управленческих ресурсов на 
подготовку к судебному разбирательству и уча-
стие в заседаниях, что отвлекает руководство 
от стратегических задач развития предприятия. 
Это может замедлить темпы роста и ухудшить 
эффективность организации. Наконец, непра-
вильное поведение работодателя в ходе судеб-
ного спора может повлечь за собой претензии 
со стороны государственных органов, что до-
полнительно усугубляет негативные послед-
ствия для репутации организации. Таким обра-
зом, судебные процессы, в том числе трудовые 
споры, представляют собой серьезную угрозу 
для деловой репутации работодателя, оказывая 
комплексное воздействие на ее финансовое 
состояние, управление и взаимоотношения с 
внешними партнерами.

Для работодателя достижение мирного 
урегулирования трудовых конфликтов вне 
судебных инстанций представляет собой эф-
фективный механизм предупреждения воз-
можных исков, минимизации судебных рас-
ходов и сохранения положительной деловой 
репутации. Такой подход позволяет избежать 
длительной правовой процедуры, которая 
могла бы оказать дополнительное давление 
на финансовые и организационные ресурсы 
компании. Мирное разрешение разногласий 
также способствует созданию и поддержанию 
благоприятной рабочей атмосферы, основан-
ной на взаимном уважении и конструктивном 
взаимодействии внутри коллектива. Это, в 
свою очередь, укрепляет лояльность работ-
ников и улучшает общую производительность 

17	 См.: постановление Пленума Верховного Суда РФ от 24.02.2005 № 3 «О судебной практике по делам о 
защите чести и достоинства граждан, а также деловой репутации граждан и юридических лиц» // Бюл-
летень Верховного Суда РФ. 2005. № 4.
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труда, что положительно отражается на долго-
срочном успехе организации18.

Для минимизации репутационных рисков, 
связанных с возникновением трудовых споров, 
работодатели могут интегрировать в свою дея-
тельность несколько подходов:

— Формирование прозрачной корпора-
тивной культуры. Построенная на принципах 
взаимного уважения и доверия среда способ-
ствует активному обмену информацией и мне-
ниями, что позволяет своевременно выявлять и 
устранять потенциальные причины конфликтов. 
Между всеми уровнями иерархической струк-
туры организации должны быть установлены 
эффективные каналы коммуникации. Поло-
жительная деловая репутация может помочь 
создать высокую корпоративную культуру. 
Организация с хорошей репутацией часто рас-
сматривается как желаемое место работы с 
положительной рабочей средой и мотивиро-
ванной рабочей силой. Поощряя прозрачность 
и подотчетность и привлекая лучших специали-
стов, сильная репутация работодателя может 
содействовать формированию успешной и 
устойчивой культуры организации.

— Строгий комплаенс с нормами трудово-
го законодательства. Трудоправовой компла-
енс представляет собой важную составляющую 
системы управления и контроля в организации, 
направленную на минимизацию рисков нару-
шения норм трудового законодательства, вну-
тренних регламентов и стандартов надзорных 
органов. Эта система включает меры по мони-
торингу соблюдения законодательных актов и 
разработке механизмов, снижающих право-
вые риски во взаимоотношениях между работ-
никами и работодателями. Несмотря на отсут-
ствие прямого определения трудоправового 
комплаенса в трудовом законодательстве, его 
внедрение тесно связано с выполнением трудо-
вых норм. Комплаенс-система основывается на 
обязанностях работников соблюдать требова-
ния, обеспечивающие соответствие деятельно-
сти компании нормам трудового права. Невы-
полнение данных обязательств может повлечь 
применение дисциплинарной ответственности 
согласно ст. 192 ТК РФ. Для обеспечения эффек-

тивности функционирования комплаенс-систе-
мы работодатели часто используют механизм 
мотивации через зависимость размера преми-
альных выплат от выполнения определенных 
обязанностей. Такой подход позволяет стиму-
лировать соблюдение нормативных требова-
ний и поддерживать высокий уровень трудовой 
дисциплины19.

Соблюдение законодательных актов в об-
ласти трудовых отношений, своевременное 
заключение коллективных договоров является 
ключевым элементом профилактики трудовых 
споров. Регулярный мониторинг соответствия 
деятельности организации требованиям трудо-
вого законодательства посредством проведе-
ния внутренних аудитов и ревизий позволяет 
выявлять и исправлять недостатки до их транс-
формации в полноценные конфликты.

— Развитие внутренних механизмов разре-
шения конфликтов. Сюда относятся создание и 
внедрение эффективных внутрикорпоративных 
механизмов урегулирования трудовых споров, 
а также разработка протоколов для оператив-
ного рассмотрения возникающих разногласий 
(в частности, информирование работодателями 
своих работников о возможности рассмотрения 
отдельных трудовых споров в соответствующей 
комиссии). Напомним, что создание комиссий 
по трудовым спорам в организациях является 
важным элементом системы правовой защиты 
работников и содействия разрешению конфлик-
тов между работодателями и работниками на 
локальном уровне. Эти комиссии играют клю-
чевую роль в обеспечении своевременного и 
справедливого урегулирования трудовых споров 
до обращения сторон в судебные инстанции. Их 
деятельность способствует снижению уровня 
конфликтности в коллективе, укреплению со-
циальной стабильности внутри организации и 
сокращению временны́х и материальных затрат, 
связанных с судебными разбирательствами20. 
Комиссия по трудовым спорам также выступает 
инструментом досудебного урегулирования 
разногласий, обеспечивая дополнительные про-
цессуальные гарантии для работников и способ-
ствуя соблюдению принципов справедливости и 
законности в трудовых отношениях.

18	 См.: Носырева Е. И., Фильченко Д. Г. Правовые возможности урегулирования конфликтов в системе выс-
шего образования // Третейский суд. 2021. № 1. С. 161–168.

19	 См.: Курицын Я. Д. Трудоправовой комплаенс как способ предупреждения нарушений трудового зако-
нодательства // Трудовое право в России и за рубежом. 2023. № 4. С. 12–14.

20	 Чуча С. Ю. Комиссии по трудовым спорам: казнить нельзя помиловать // Трудовое право в России и за 
рубежом. 2022. № 1. С. 50–53.
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— Профессиональное обучение управленче-
ского состава организации. Повышение ква-
лификации руководства организации в области 
управления конфликтами и совершенствование 
их коммуникативных компетенций являются 
важным фактором снижения вероятности воз-
никновения трудовых споров. Освоение совре-
менных методов ведения переговоров и раз-
решения конфликтов способствует созданию 
более гармоничной и продуктивной рабочей 
среды.

— Консультации с независимыми экспер-
тами. Привлечение внешних специалистов для 
анализа и оценки конкретных ситуаций, связан-
ных с трудовыми спорами, предоставляет воз-
можность объективного взгляда на проблему 
и разработки наиболее адекватных решений. 

Внешние эксперты могут предложить рекомен-
дации, направленные на улучшение корпора-
тивной культуры и предотвращение повторных 
конфликтов. Такими экспертами могут высту-
пать медиаторы, которые помогают сторонам 
спора вести конструктивный диалог и находить 
приемлемое решение. Медиатор не принима-
ет решений, а лишь содействует достижению 
согласия, что делает этот процесс менее фор-
мальным и более ориентированным на инте-
ресы обеих сторон.

Интеграция указанных подходов может спо-
собствовать укреплению корпоративной устой-
чивости, повышению эффективности трудовых 
взаимоотношений и минимизации негативных 
последствий, связанных с возможными судеб-
ными разбирательствами.
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