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В статье от коллег из журнала «Кадровое дело» - четыре ситуации, в 

которых работодателям пришлось столкнуться с конфликтными и 

безответственными сотрудниками. Собрали подсказки, на что в таких спорах 

обратят внимание суды. 

Не всегда можно привлечь к ответственности сотрудника, даже когда 

нарушения очевидны. В материале рассказали, что поможет избавить от 

сотрудника, который сидит в интернете вместо работы. Почему суд может 

отменить увольнение за драку в рабочее время. 

Сотрудница ДШИ унижала коллег и критиковала работу руководства 

при учениках. 

Некоторые работодатели применяют дисциплинарные взыскания 

исключительно в воспитательных целях. Например, чтобы заставить 

сотрудника соблюдать этические нормы поведения и корректно общаться с 

коллегами. Такое решение может привести к судебному спору со 

скандалистом, который, как правило, не считает, что что - то нарушил. А суд 

проверит правомерность применения взыскания к работнику и соблюдение 

процедуры из статьи 193 ТК. 

Что произошло. Преподаватель ДШИ обратилась в суд с требованием 

отменить два дисциплинированных взыскания. Первое замечание она 

получила за негативные высказывания в адрес коллег, критику руководства и 

ненормативную лексику. Второе – за уведомление о больничном уже после 

начала рабочего дня. Суд признал оба взыскания незаконными. Работодатель 

с этим не согласился и подал апелляцию, настаивая, что преподаватель 

нарушила правила внутреннего трудового распорядка и нормы 

профессиональной этики. Основанием для первого взыскания стали 

докладные записки коллег, которые подтвердили факт разговоров. Однако суд 

установил, что сотрудница не отрицала эти беседы, но считала их частными и 

неоскорбительными. По второму взысканию работница заявила, что сообщила 

о больничном сразу, как только это стало возможным, и не могла это сделать 

заранее. 

Кого поддержал суд. Суд признал оба приказа незаконными и отменил 

их, определение Санкт – Петербургского городского суда от 08. 06. 2023 по 

делу №33-12455/2023.Коллегия пришла к выводу, что сведения о нарушениях 

ПВТР и положения об этике, которые работодатель указал в приказе о 

дисциплинарном взыскании, не были подтверждены в ходе судебного 

разбирательства. Высказывания были охарактеризованы как неопределенные 

и субъективные, не были доказаны и факты публичности. Информация о том,  
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что работница использовала бранные выражения, неподтвердилась иными 

доказательствами, кроме показаний одного свидетеля. Кроме того, 

работодатель не конкретизировал в своем запросе даты и обстоятельства 

предполагаемых нарушений, ограничившись общими формулировками. В 

отношении больничного суд подтвердил, что сотрудница уведомила 

работодателя, как только смогла, а требование сообщить заранее было в её 

случае невыполнимым. Также суд подчеркнул, что привлечение к 

дисциплинарной ответственности за отсутствие на работе во время 

больничного незаконно. 

Вывод. Этот случай показывает, что суды не поддерживают 

формальный подход к дисциплинарным взысканиям. Работодателю 

недостаточно просто ссылаться на внутренние акты – необходимо строго 

соблюдать процедуру привлечения к ответственности и объективно оценивать 

тяжесть проступка. Если дисциплинарное взыскание основано на 

субъективных оценках и недостаточно обоснованно, суд может признать его 

незаконным. 

2. Работница устроила скандал из-за подозрения, что коллеги хотят её 

заколдовать. 

Некоторые работники могут считать, что длительный срок работы на 

одном месте даёт им преимущество перед коллегами. Нередко такой 

сотрудник инициирует конфликты на пустом месте, просто чтобы напомнить 

о себе. А если работодатель применит даже незначительное наказание – сразу 

идёт в суд. 

Что произошло. Сотрудница, которая работала в компании больше 30 

лет, потребовала через суд компенсацию за моральный вред. Она утверждала, 

что работодатель принуждал её уволиться, угрожал ухудшением условий 

работы. А после того, как она отказалась увольняться, перевел на удалёнку и 

лишил части премии. Однако суд встал на сторону работодателя. В ходе 

разбирательства установили, что перевод и снижение премии были 

обоснованы. Перед этим сотрудница устроила конфликт. Сначала она 

потребовала убрать со стола коллеги зеркало, заявив, что оно «наводит порчу». 

Когда коллега отказалась, работница начала оскорблять её, а затем выбросила 

чужое зеркало в окно. Работодатель перевёл сотрудницу на удалённую работу 

по её же просьбе, а премию сократил на пять процентов за нарушение 

корпоративных правил. 

Кого поддержал суд. Суды отказали работнице (определение Второго 

КСОЮ от 15.10.2024 № 88-25381/2024). Судьи признали законным снижение  
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ее премии из-за нарушения корпоративной этики. Суд отметил, что 

работодатель имел право наказать сотрудницу за неподобающее поведение 

на работе. При этом она не смогла доказать, что руководство на нее оказывало 

давление или заставляло уволиться. 

Вывод. В этом деле решающим доказательством стал акт о конфликте. 

Документ подтвердил, что работница нарушила этику делового общения. Это 

повлекло за собой несоблюдение норм поведения на рабочем месте. Поэтому 

важно фиксировать все инциденты в письменном виде, даже если увольнять 

сотрудника не планируется. 

 

3. Сотрудник вместо работы посещал развлекательные сайты. 

Когда сотрудники используют корпоративную сеть и оборудование 

работодателя для личных целей, то не видят в этом серьезного нарушения. 

Например, когда посещают развлекательные или коммерческие сайты 

в рабочее время. Особенно если работодатель не ограничил доступ. Однако 

подобные действия могут негативно сказываться на трудовом процессе и даже 

стать причиной судебного спора. 

Что произошло. Работодатель уволил руководителя направления 

по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК за неоднократное неисполнение 

обязанностей. Поводом стали регулярные опоздания, ранние уходы с работы 

и затяжные обеденные перерывы. За полгода сотрудник нарушил график 

29 раз. Из-за отсутствия уважительных причин он получил выговор, поскольку 

у него уже было дисциплинарное взыскание. История на этом не закончилась. 

Позже работодатель проверил его деятельность и обнаружил новые 

нарушения. В рабочее время сотрудник заходил на сайты маркетплейсов, 

музеев и развлекательных сервисов, хотя его должность не предполагала такой 

активности. Коллеги также жаловались на его халатность. За это ему выписали 

второй выговор, а затем уволили. Сотрудник с решением не согласился 

и обратился в суд. 
Кого поддержал суд. Суд восстановил сотрудника на работе и обязал 

работодателя выплатить более 3 млн руб. компенсации за все дни 

вынужденного прогула, определение Мосгорсуда от 25.04.2024 № 33-

10340/2024. Такое решение было принято по нескольким причинам. Суд 

признал, что у работодателя были основания привлекать сотрудника 

к ответственности за опоздания и ранний уход, но счел вынесенный за это 

выговор чрезмерным. Это связано с тем, что на момент наказания у работника 

не было других взысканий, а работодатель не смог доказать серьезность 

проступка и его негативные последствия для компании. В результате суд 

отменил приказ о выговоре. При этом суд не усомнился в правомерности 

второго выговора за посещение развлекательных сайтов. Работодатель 

представил доказательства нарушения — скриншоты монитора, 

зафиксировавшие факты посещения сторонних сайтов, а также показания  
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свидетелей. Эти материалы подтвердили, что сотрудник нарушил правила 

информационной безопасности, должностную инструкцию и ПВТР. Однако, 

поскольку первый выговор был отменен, суд признал незаконным 

и увольнение по основанию пункта 5 части 1 статьи 81 ТК. 
Вывод. Этот случай наглядно показывает, насколько важно соотносить 

меру дисциплинарной ответственности с тяжестью проступка. Работодатель 

смог обосновать выговор за использование рабочего времени в личных целях, 

но не сумел доказать, что опоздания и ранний уход действительно нанесли 

компании существенный ущерб. В результате суд признал увольнение 

незаконным. При выявлении нарушений со стороны работника важно 

действовать последовательно. Суды не всегда соглашаются с выбранной 

работодателем мерой наказания, даже если проступок кажется серьезным. 

Чтобы избежать подобных споров, каждое дисциплинарное взыскание должно 

быть обосновано, подтверждено документами и, по возможности, 

свидетельскими показаниями. 

Соотносите меру наказания с тяжестью проступка! 

 

4. Работник громко слушал музыку, задирал коллег и угрожал 

им расправой. 

Работодатели могут сталкиваться с ситуациями, когда, по их мнению, 

сотрудники своим поведением нарушают трудовую дисциплину. Например, 

открыто критикуют коллег. Или даже угрожают им физической расправой. 

Казалось бы, в этом случае действия работодателя, который решает расстаться 

с агрессивным сотрудником, оправданны. Однако суд может не поддержать это 

решение. 

Что произошло. Сотрудника уволили по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК 

за неоднократное неисполнение обязанностей. До этого он уже получал 

дисциплинарные взыскания. Сначала замечание за нецензурную брань 

на работе, затем выговор — после угроз коллегам и попытки физического 

воздействия. Последним инцидентом стал конфликт на складе. Когда 

начальник цеха попросил сотрудника и его коллег выключить музыку, они 

ответили агрессией: матерились и физически вытесняли руководителя 

из помещения. Работодатель расценил это как грубое нарушение и уволил 

инициатора. Сотрудник обратился в суд, так как посчитал увольнение 

несоразмерным проступку. Он ссылался на положительную характеристику. 

Однако работодатель настаивал на законности решения. Ведь даже профсоюз 

поддержал расторжение договора. 
Кого поддержал суд. Судебная коллегия частично поддержала 

работника: признала законным выговор, но не увольнение, определение 

Верховного суда Республики Коми от 04.07.2024 № 33-4785/2024. Суд 

установил, что работодатель имел основания для дисциплинарного взыскания 

за конфликт с начальником цеха, но посчитал увольнение несоразмерной  
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мерой наказания. Также коллегия обратила внимание, что увольнение не было 

связано с ненадлежащим исполнением сотрудником своих прямых 

должностных обязанностей по ремонту электрооборудования. Работодатель 

не смог доказать, что увольнение соответствовало тяжести проступка. Судьи 

также отметили, что не было доказательств, что прослушивание музыки 

мешало рабочему процессу. Кроме того, в ходе разбирательства выяснилось, 

что конфликт спровоцировал сам начальник цеха, применяя грубую лексику 

и физическую силу. Выявленные факты поставили под сомнение виновность 

только одного работника. В итоге суд пришел к выводу, что работодатель 

искусственно создал систему нарушений для обоснования увольнения, 

и признал его незаконным. 

Вывод. Эта история показывает, что увольнение не всегда является 

лучшей мерой воздействия на конфликтного сотрудника. Суд не поддержит 

расторжение трудового договора, если наказание окажется несоразмерным 

проступку и обстоятельствам его совершения. Необходимо доказать его 

серьезность, влияние на рабочий процесс и обоснованность именно такой 

меры наказания. В данном случае работодатель не смог доказать, что 

прослушивание музыки мешало работе, а также не учел, что конфликт 

спровоцировал другой сотрудник. 

Учитывайте предшествующее поведение сотрудника, а не только 

зафиксированный факт нарушения! 

 

Что поможет руководителю в случае спора с   конфликтными 

работником? 

1.Соблюдайте процедуру привлечения к ответственности. Соблюдайте 

порядок привлечения к дисциплинарной ответственности из статьи 193 ТК. 

Зафиксируйте документально факт происшествия. Определите его вид с 

учетом тяжести проступка и всех обстоятельств. Запросите письменные 

объяснения работника. Оформите приказ о дисциплинарном взыскании и в 

течение трёх рабочих дней ознакомьте с ним сотрудника под подпись. Если 

сотрудник откажется ставить подпись, зафиксируйте это в соответствующем 

акте. 

2.Документируйте нарушения. Работодателю важно фиксировать любые 

инциденты письменно в форме актов, докладных и объяснительных записок. 

Описывайте конкретно, какие нормы ПВТР (Правила внутреннего трудового 

распорядка) или локальных актов были нарушены работником, указывайте 

время и место нарушения. 

Учитывайте обстоятельства происшествия, даже незначительные. 

Работодатель должен учитывать предшествующее поведение сотрудника, а не 

только зафиксированный факт нарушения. Необходимо доказать, что приняты 

во внимание все аспекты, связанные с нарушением. Например, как 

характеризуют работника коллеги, его отношение к выполнению  
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поставленных задач. Также важно оценить влияние проступка на рабочие 

процессы. 

 

3.Соберите доказательства негативных последствий сотрудника. 

Работодатель должен представить доказательства наличия убытков или 

негативных последствий для компании, вызванных поступком. Если таких 

доказательств нет, то применение дисциплинарного взыскания может быть 

признано необоснованным. 

4.Объективно оценивайте тяжесть проступка. Выбирайте вид 

дисциплинарного взыскания с учетом тяжести проступка и предыдущего 

поведения работника. Не допускайте увольнение сотрудника по формальному 

признаку- из-за нескольких дисциплинарных взысканий, даже если они не 

погашены. Увольнение должно быть соразмерным тяжести проступка и 

обстоятельствам его совершения(ст.192ТК). 

5.Соблюдайте локальные акты. Все действия работодателя должны 

соответствовать внутренним документам учреждения и ТК. Так, суд может 

посчитать обоснованным снижение премии или привлечение к 

дисциплинарной ответственности, если установит, что работодатель 

действовал в рамках ЛНА (локальный нормативный акт). Например, Кодекса 

профессиональной этики или ПВТР (Правила внутреннего трудового 

распорядка). 

6.Исключите эмоциональную оценку ситуации. При проведении 

служебной проверки получайте объяснения от всех участников инцидента, а 

не только от заинтересованных лиц. Важно основывать решение о наказании 

не на предположениях, а на подтвержденных фактах. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Список литературы: Справочник руководителя учреждения культуры  

№ 5, 2025 год. 

 

Ответственный за выпуск:  

ведущий методист ТОГБУК «НМЦ НТ и Д»  Н.А. Сельхова 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


