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Аннотация. В статье анализируются суть процедуры медиации и применимость ее 
к трудовым спорам, раскрываются преимущества данного способа урегулирования кон-
фликтов в трудовой сфере, а также определяются некоторые проблемы ее внедрения. 
В работе авторы выделяют основные положительные черты медиации, заключающиеся 
в ее конфиденциальности, добровольности, коротких сроках принятия решения по спору, 
а также возможности прийти к решению, к общему решению, устраивающему обе сторо-
ны. Поднимается вопрос о разнице между решением спора в комиссии по трудовым спорам 
и процедурой медиации. По итогам проведенного исследования авторами делается вывод, 
что включение медиации в систему урегулирования трудовых споров отвечает цели по-
вышения стабильности трудовых отношений и стимулирует работников и работода-
телей к поиску баланса интересов.
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Развитие института медиации является 
одним из приоритетных направлений со-
вершенствования существующих в нашей 

стране способов разрешения споров о праве 
или споров об интересе.

1 января 2011 г. вступил в силу Федераль-
ный закон от 27 июля 2010 г. № 193-ФЗ «Об 
альтернативной процедуре урегулирования 
споров с участием посредника (процедуре 
медиации)»1 (далее — Закон о медиации). 
Одновременно с Законом о медиации вступил 

в силу Федеральный закон от 27 июля 2010 г. 
№ 194-ФЗ «О внесении изменений в некоторые 
законодательные акты Российской Федерации 
в связи с принятием Федерального закона “Об 
альтернативной процедуре урегулирования 
споров с участием посредника (процедуре ме-
диации)”»2. Однако последний из названных 
законов не вносит никаких поправок в Трудо-
вой кодекс РФ3 (ТК РФ), что вызывает ряд во-
просов. Главный из них — применима ли про-
цедура медиации к трудовым спорам?

1 СЗ РФ. 2010. № 31. Ст. 4162.
2 СЗ РФ. 2010. № 31. Ст. 4163.
3 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ // СЗ РФ. 2002. № 1 (ч. 1). Ст. 3.
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Процедура медиации — способ урегулиро-
вания споров при содействии медиатора на 
основе добровольного согласия сторон в целях 
достижения ими взаимоприемлемого реше-
ния. Медиатор — это независимое физическое 
лицо, привлекаемое сторонами в качестве 
посредника в урегулировании спора для со-
действия в выработке сторонами решения по 
существу спора.

Трудовым спором в соответствии со ст.  381 
ТК РФ являются неурегулированные разногла-
сия между работодателем и работником по 
вопросам применения трудового законода-
тельства и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права, коллек-
тивного договора, соглашения, локального 
нормативного акта, трудового договора (в том 
числе об установлении или изменении инди-
видуальных условий труда), о которых заявле-
но в орган по рассмотрению индивидуальных 
трудовых споров.

Что касается содержания этой процедуры, 
то существуют самые разнообразные техники 
и приемы медиации, выбор которых осущест-
вляется медиатором с учетом того, в какой 
стадии конфликта находятся стороны, и инди-
видуальных особенностей каждой из сторон.

Медиатор организует переговоры, помога-
ет сторонам определить свою позицию и ус-
лышать позицию другой стороны, он направ-
ляет стороны к нахождению взаимовыгодного 
решения, но никогда не заставляет принимать 
решение.

Вопрос применимости медиации к тру-
довым спорам сейчас достаточно актуален. 
Довольно часто встречаются нарушения тру-
дового законодательства как со стороны ра-
ботников, так и со стороны работодателей. 
Многим работодателям было бы выгоднее 
обращаться к медиаторам, чем к суду, по не-
скольким причинам:
1) конфиденциальность. Закон о медиации

предусматривает конфиденциальное про-
ведение процедуры, что является несо-
мненным плюсом для работодателя, кото-
рый заботится о репутации своей компании
и не желает выносить конфликты с работни-
ками на всеобщее обозрение;

2) добровольность. Процедура медиации про-
водится при взаимном волеизъявлении
сторон, а это говорит о том, что обе стороны
заинтересованы в мирном урегулировании
возникшего конфликта и благотворно вли-
яет на дальнейшие отношения работника
и работодателя;

3) короткий срок принятия решения. В трудо-
вых отношениях важно, чтобы все пробле-
мы решались быстро. А так как судебное
разбирательство может затянуться на дол-
гий срок, медиация как нельзя лучше под-
ходит для таких целей;

4) возможность прийти к общему решению,
устраивающему обе стороны, и не портить
отношения с коллективом.
Несомненно, в процедуре медиации най-

дется еще много разных плюсов, однако со-
гласно статистике в России к медиации об-
ращаются довольно редко. На это есть ряд 
причин, среди которых неосведомленность 
о существовании такого вида разрешения спо-
ров, правовая неграмотность.

Как отмечает И. А. Филипова, «медиация 
как процедура альтернативного регулирова-
ния спора проходит этап становления в рос-
сийской практике. Использование медиации 
в России не является нормой, но постепенно 
она приобретает известность среди юристов»4  
В современных условиях труд нередко связан 
с большими психологическими нагрузками, 
эпоха информационного общества, в которую 
вступило человечество, способствует увеличе-
нию этих нагрузок. Конфликты, возникающие 
между отдельными работниками, нередко 
приводят к печальным и даже трагическим по-
следствиям, рассмотрение такого конфликта 
в суде не устранит его причину, а привлечение 
медиатора может помочь урегулировать кон-
фликт, даст возможность работникам продол-
жать трудиться в коллективе.

Процедура медиации не может быть при-
менена к коллективным трудовым спорам (ч. 5 
ст. 1 Закона о медиации), что касается индиви-
дуальных трудовых споров, то ТК РФ в ст. 382 
указывает на следующие пути решения:
1) комиссия по трудовым спорам (КТС);
2) суд.

4 См.: Филипова И. А. Медиация в трудовых спорах: опыт США, Германии и Франции и возможности его 
использования при реформировании российского законодательства // Адвокат. 2015. № 7. С. 34—39.
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Далее возникает вполне разумный во-
прос: какая разница между решением спора 
в КТС и процедурой медиации? Комиссия по 
трудовым спорам рассматривает спор, как 
правило, публично, в присутствии трудового 
коллектива, запрашивает необходимые под-
тверждающие документы, которые не всегда 
быстро могут быть подготовлены, заслушивает 
обе стороны, вызывает экспертов, чья работа 
не всегда бесплатна. Также КТС может выне-
сти решение, которое, скорее всего, одну из 
спорящих сторон не удовлетворит. Законная 
сила решений КТС может быть приведена в ис-
полнение с помощью принудительной силы 
государства — судебных приставов, которые 
уж точно решение исполнят, если оно не вы-
полнено добровольно5. Решение КТС не всегда 
может быть объективно, поскольку КТС состоит 
из представителей работодателя и работников, 
у которых может быть личная заинтересован-
ность в деле. В то же время медиатор, при-
глашенный со стороны, сможет посмотреть на 
конфликт с разных точек зрения и урегулиро-
вать его так, что обе стороны будут довольны.

Однако здесь возникает вышеуказанная 
проблема — не было внесено никаких попра-
вок в ТК РФ в связи с принятием Закона о меди-
ации. При этом ст. 5 ТК РФ указывает, что если 
вновь принятый федеральный закон, содер-
жащий нормы трудового права, противоречит 
ТК РФ, то этот федеральный закон применяет-
ся при условии внесения в него соответству-
ющих изменений. Здесь следует согласиться 
с С. Ю. Головиной в том, что необходимо за-
крепить в ТК РФ те трудовые споры, по кото-
рым медиация невозможна, установить пра-
вило относительно отложения рассмотрения 
трудового спора в КТС на период проведения 
медиации и возможность КТС утверждать ме-
диативное соглашение, рассмотреть специаль-

ные правила о сроках проведения медиации, 
допустить возможность включения в трудовой 
договор медиативной оговорки6  

Похожую точку зрения высказывает и 
Л. М. Долинская, которая говорит о том, что 
«в трудовом законодательстве России разре-
шение трудовых конфликтов можно разделить 
на судебное и альтернативное», и у каждого 
из них есть свои недостатки и достоинства, од-
нако медиация «не вписывается в их систему 
и лишена их достоинств». Также высказывает-
ся мысль о том, что «возможно, следует пойти 
по пути реформирования не процессуального, 
а трудового законодательства через унифика-
цию разрешения индивидуальных и коллек-
тивных трудовых конфликтов и споров»7 

Даже несмотря на некоторые недостатки за-
конодательства, процедура медиации как спо-
соб урегулирования трудовых споров кажется 
нам очень перспективной, особенно в ситуа-
циях, не урегулированных законодательством. 
Такими, например, являются споры по поводу 
изменения условий труда, а также конфликты 
неправового характера. В случае применения 
медиации можно не думать о рисках, связанных 
с репутацией, ведь медиация проходит конфи-
денциально. Несомненно, такой способ реше-
ния споров нужно развивать, делать его до-
ступнее и понятнее для граждан. Также следует 
обратиться и к опыту зарубежных стран в этой 
области, поскольку для нас медиация является 
новым явлением. Внедрение медиации в сферу 
регулирования трудовых конфликтов в России 
тормозит отсутствие у сторон конфликта инфор-
мации о медиации и о ее возможностях8 

Таким образом, включение медиации в си-
стему урегулирования трудовых споров отве-
чает цели повышения стабильности трудовых 
отношений и стимулирует работников и рабо-
тодателей к поиску баланса интересов.

5 Холодионова Ю. В. Медиация как способ урегулирования трудовых споров и роль посредника (медиа-
тора) в этом процессе // Бизнес, менеджмент и право. URL: http://bmpravo.ru/show_stat.php?stat=875.

6 Головина С. Ю. Проблемы применения медиации при разрешении трудовых споров // Российский 
юридический журнал. 2013. № 6. С. 119—126.

7 См.: Долинская Л. М. О понятии применимости медиации к трудовым отношениям // Законы России: 
опыт, анализ и практика. 2011. № 7. С. 48—56.

8 Филипова И. А. Указ. соч.
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Abstract. The article analyzes the essence of mediation and its applicability to the Labour Court, reveals the ad-
vantages of this way of resolving conflicts in the workplace, as well as identifies some of the problems of its imple-
mentation. In the work the authors highlight the main positive features of mediation, namely its confidentiality, 
voluntary, short time frame for a decision on the dispute, as well as the opportunity to come to a decision, to a 
common decision, satisfying both sides. The question about the difference between the solution to the dispute in 
labour disputes and mediation procedure is raised. According to the results of the study the authors conclude that 
the inclusion of mediation in labour disputes settlement system meets the objective of enhancing the stability of 
labour relations and stimulates the employees and employers to seek a balance of interests.
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