
№  11 -  2025                        РОССИЙСКИЙ  НАУЧНЫЙ  ВЕСТНИК

208

Дата поступления рукописи в редакцию: 05.12.2025 г.
Дата принятия рукописи в печать: 17.12.2025 г.

КАЙНЕР Ольга Владленовна,
 Старший преподаватель кафедры гражданского 

права и публично-правовых дисциплин 
ФГБОУ ВО «РГУ им. А.Н. Косыгина»,

e-mail: skainer_o@mail.ru
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Аннотация. В статье при помощи метода юридического толкования исследованы виды 
премий в трудовом праве Российской Федерации, которые применяются на практике в систе-
мах оплаты труда работников. Также при помощи метода анализа судебной практики выявле-
на правовая природа депремирования работников, основания лишения премий и возможные 
варианты соотношения оклада и премии при установлении размера заработной платы в тру-
довом договоре. Далее приводится анализ фактически сложившегося правового положения 
работников в части выплаты премий и оценивается влияние изменений статьи 135 Трудового 
кодекса Российской Федерации, вступивших в силу в сентябре 2025 года, на их правовой 
статус. Данные изменения основаны на правовой позиции Конституционного Суда Россий-
ской Федерации. Сделан вывод о необходимости поиска новых подходов в регулировании 
системы премирования, как части системы оплаты труда. По мнению автора, такие подходы 
могут основываться на сочетании нормативного правового регулирования с заключением от-
раслевых соглашений хозяйствующих субъектов в рамках системы социального партнерства. 
Такой подход в наибольшей степени будет сочетаться с такой особенностью метода трудово-
го права, как децентрализованное регулирование трудовых отношений.
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Annotation. The article uses the method of legal interpretation to examine the types of bonus-
es in the labor law of the Russian Federation, which are used in practice in the remuneration systems 
of employees. It also uses the method of judicial practice analysis to identify the legal nature of em-
ployee demotion, the grounds for deprivation of bonuses, and the possible ratios between salary 
and bonus when setting the amount of wages in an employment contract. The article then analyzes 
the actual legal status of employees in terms of bonus payments and assesses the impact of the 
changes to Article 135 of the Labor Code of the Russian Federation, which came into effect in Sep-
tember 2025, on their legal status. These changes are based on the legal position of the Constitu-
tional Court of the Russian Federation. The author concludes that it is necessary to find new ap-
proaches to regulating the bonus system as part of the remuneration system. According to the au-
thor, such approaches can be based on a combination of normative legal regulation and the conclu-
sion of an employment contract.
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Введение
1 сентября 2025 вступили в силу изменения 

Трудового кодекса Российской Федерации (далее 
– ТК РФ), регулирующие правила определения и 

начисления премий работникам [4]. Эти измене-
ния стали следствием принятия Конституцион-
ным Судом Российской Федерации (далее – КС 
РФ) в июне 2023 постановления № 32-П (далее – 
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постановление КС РФ №32-П), уточняющего пра-
вила начисления и лишения премий [5]. Этому 
судебному акту, в свою очередь, предшествовало 
длительное обсуждение проблемы депремирова-
ния работников среди правоведов и практиков.

В соответствии с ч. 2 ст. 135 ТК РФ системы 
оплаты труда, включая размеры тарифных ста-
вок, окладов, доплат и надбавок компенсацион-
ного характера, системы доплат и надбавок сти-
мулирующего характера и системы премирова-
ния, устанавливаются коллективными догово-
рами, соглашениями, локальными нормативными 
актами в соответствии с трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми актами, 
содержащими нормы трудового права [3]. 

Правоприменительная практика долгое 
время толковала указанное положение ТК РФ, 
исходя из того, что установление и начисление 
премий является исключительной компетенцией 
работодателя. То есть работодатели по своему 
усмотрению определяли условия и критерии 
выплаты премий, которые не рассматривались 
как гарантированная выплата в отличие от долж-
ностного оклада или тарифной ставки. Такое 
положение подтверждается судебной практикой. 
Так, в Определении судебной коллегии по граж-
данским делам Верховного суда Российской 
Федерации от 27 ноября 2017 года №69-КГ17-22 
указывается, что при принятии законного и обо-
снованного решения в делах по спорам, связан-
ным с выплатой премий, особое значение имеет 
содержание локального нормативного акта, уста-
навливающего порядок и условия премирования 
работников [9]. 

Таким образом, судебная и правопримени-
тельная практика, подтверждали, что выплата 
премий работнику будет считаться обязанностью 
работодателя только в случае, если такое пра-
вило установлено локальным нормативным 
актом. Например, если в организации действует 
Положение о премировании, в котором содер-
жатся критерии и условия, при достижении кото-
рых работнику выплачивается премия (премии), а 
в случае недостижения которых (например, пла-
новых показателей) выплата не осуществляется.

В Постановлении КС РФ №32-П указанные 
положения ТК РФ были истолкованы иным обра-
зом. Так, КС РФ признал положения ч. 2 ст. 135 ТК 
РФ противоречащими Конституции Российской 
Федерации в той мере, в какой она порождает 
возможность произвольного установления на 
локальном уровне правил исчисления отдельных 
выплат, входящих в состав заработной платы, и 
тем самым – во взаимосвязи с соответствующими 
положениями коллективного договора и (или) 
локальных нормативных актов – позволяет без 
учета количества и качества затраченного труда, 

а также иных объективных критериев уменьшать 
размер заработной платы работника, имеющего 
неснятое (непогашенное) дисциплинарное взы-
скание. Также КС РФ указал, что в отсутствие 
соответствующего правового регулирования и с 
учетом установленного действующим законода-
тельством в качестве общего правила ограниче-
ния размера допустимых удержаний из заработ-
ной платы работника снижение размера указан-
ных премиальных выплат во всяком случае не 
должно приводить к уменьшению размера месяч-
ной заработной платы работника более чем на 20 
процентов [5].

Оценка новелл ТК РФ
Действующее трудовое законодательство 

исходит из основополагающего принципа трудо-
вого права, согласно которому труд не является 
товаром. Указанный принцип основан на положе-
ниях Декларации Международной организации 
труда «О целях и задачах Международной орга-
низации труда» [1], а также на ч. 5 ст. 75 Конститу-
ции Российской Федерации, согласно которой 
наша страна уважает труд граждан и обеспечи-
вает защиту их прав [2]. Кроме того, в силу ст. 
75.1 Конституции Российской Федерации, среди 
прочего, гарантируется уважение человека труда 
[2].

Данный принцип означает, что трудовое 
право, в отличие от других отраслей права, 
направлено на защиту работника, а сам труд 
человека не должен быть элементом торгового 
оборота [13]. 

В соответствии со ст. 2 ТК РФ одним из 
основных принципов трудового права является 
обеспечение права каждого работника на своев-
ременную и в полном размере выплату справед-
ливой заработной платы, обеспечивающей 
достойное человека существование для него 
самого и его семьи [3].

Согласно позициям исследователей совет-
ского трудового права, сохраняющим свою акту-
альность, заработная плата имеет «алиментарное 
назначение», то есть предполагается, что возна-
граждение за труд является «единственным или, 
по крайней мере, главным источником его мате-
риального существования» [11, с. 323]. Кроме 
того, сущность заработной платы состоит в том, 
что право на ее получение обусловлено «не про-
сто фактическими затратами труда, но и включе-
нием данного лица в состав работников соответ-
ствующего предприятия» [11, с. 322].

Однако, работодатели нередко прибегают к 
использованию системы фактических штрафов 
работников, лишая или значительно уменьшая 
размер причитающейся работнику заработной 
платы. В связи с этим можно даже утверждать о 
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появлении в правоприменительной практике 
нового вида дисциплинарных взысканий, не пред-
усмотренного трудовым законодательством – 
лишения премии (штрафа). 

На решение этой проблемы и было направ-
лено Постановление КС РФ №32-П, в котором 
указано, что в современных российских условиях 
премиальные и другие стимулирующие выплаты 
составляют большую часть заработной платы 
работника, при этом действующее регулирование 
не содержит правил, определяющих порядок и 
условия предоставления регулярных, входящих в 
систему оплаты труда премиальных выплат, и тем 
самым не препятствует произвольному уменьше-
нию их размера в случае совершения работником 
дисциплинарного проступка [5] . 

Также КС РФ разъяснил, что само по себе 
снижение размера премиальных выплат, а также 
лишение этих выплат работника, который не 
выполняет (не полностью выполняет) условия их 
получения, согласуется с природой данных 
выплат и не вступает в противоречие с требова-
нием об обеспечении справедливой оплаты 
труда. Однако КС РФ указывает, что, учитывая, 
что премиальные выплаты, входящие в систему 
оплаты труда работника, могут составлять значи-
тельную часть оплаты фактически затраченного 
им труда, при определении права работника на 
получение таких выплат в случае совершения им 
дисциплинарного взыскания важно обеспечить 
соразмерность между тяжестью и последстви-
ями проступка и размером таких выплат [5].

Помимо этого, КС РФ ранее разграничил 
два вида премий, применение которых фактиче-
ски сложилось на практике и исходит из расши-
рительного толкования трудового законодатель-
ства [6], а именно:

	– премии стимулирующего характера, входя-
щие в систему оплаты труда, которые 
должны прозрачно регламентироваться 
локальными нормативными актами работо-
дателя и носят систематический характер 
[7];

	– премии поощрительного характера, не вхо-
дящие в систему оплаты труда, которые 
носят не систематический, а разовый харак-
тер и выплачиваются в качестве меры поощ-
рения в соответствии со ст. 191 ТК РФ [8].
Во исполнение Постановления КС РФ № 

32-П Федеральным законом от 7 июня 2025 г. № 
144-ФЗ в ст. 135 ТК РФ была введена ч. 3, согласно 
которой в организации при установлении системы 
премирования должны определяться виды и раз-
меры премий, сроки, основания и условия 
выплаты премий работников, в том числе с уче-
том качества, эффективности и продолжительно-
сти работы, наличия или отсутствия дисципли-

нарного взыскания и других показателей [3]. 
Таким образом, система премирования должна 
быть понятной и прозрачной для работников, она 
должна определять правила расчета поощри-
тельных и стимулирующих выплат. 

Помимо этого, работодатель вправе преду-
смотреть условие о том, что снижение размера 
премии работнику в связи с применением к нему 
дисциплинарного взыскания за совершение дис-
циплинарного проступка осуществляется в отно-
шении только тех входящих в состав заработной 
платы работника премий, которые начисляются 
за период, в котором к работнику было приме-
нено соответствующее дисциплинарное взыска-
ние, а размер такого снижения премии не может 
приводить к уменьшению размера месячной 
заработной платы работника более чем на 20 
процентов [3]. Таким образом, реализовывать 
прежнюю практику лишения премий (депремиро-
вания работников) работодателю становится зна-
чительно труднее. Вместе с тем, такая практика 
по-прежнему не запрещена из-за неоднозначной 
формулировки новеллы ст. 135 ТК РФ, поскольку 
в ней не закреплена прямая обязанность работо-
дателя соблюдать ограничения по размеру сни-
жения премий. 

Помимо этого, остается открытым вопрос о 
депремировании работника не в связи с наложе-
нием на него дисциплинарного взыскания. Так, 
остается без ответа вопрос, можно ли лишать или 
снижать размер премии, если у работодателя 
есть замечания к выполненной работе или работ-
ником не выработаны установленные нормы 
труда (не достигнуты плановые показатели), но 
при этом меры дисциплинарных взысканий к 
нему не применялись. 

Также в постановлении КС РФ № 32-П не 
дана правовая оценка конституционности поло-
жения ТК РФ, позволяющего работодателям 
устанавливать такую структуру заработной 
платы, при которой премиальные и другие стиму-
лирующие выплаты составляют большую часть 
заработной платы работника. В практической 
сфере именно такое соотношение наиболее рас-
пространено. 

В комментариях к ТК РФ под редакцией Т.Ю. 
Коршуновой указывается, что «основой систем 
оплаты труда должно стать оптимальное соотно-
шение тарифной (постоянной) и надтарифной 
(переменной) частей оплаты труда по различным 
категориям (должностям, профессиям) работни-
ков с тесной зависимостью последней из указан-
ных частей от выполнения работниками заданных 
параметров и/или показателей эффективности 
работы. Постоянную часть заработной платы 
(оклад, должностной оклад, тарифную ставку) 
необходимо устанавливать в таком размере, 
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чтобы, во-первых, эта величина выполняла сти-
мулирующую функцию оплаты труда сама по 
себе, без каких-либо дополнительных выплат - 
доплат и надбавок, а во-вторых, обеспечивала 
достаточный для самого работника и членов его 
семьи доход» [12].

Выводы. 
Таким образом, выявленные недостатки 

правового регулирования премирования работ-
ника, а также соотношения постоянной и пере-
менной частей заработной платы должны стать 
предметом дальнейшего совершенствования 
трудового законодательства. Следует отметить, 
что выявленные проблемы не новы для науки тру-
дового права, и уже принятые изменения ТК РФ 
решают их не в полной мере. Возможным реше-
нием может быть урегулирование указанных 
вопросов актами социального партнерства.

Например, в п. 5.2. Отраслевого соглашения 
по организациям, находящимся в ведении Мини-
стерства просвещения Российской Федерации, 
на 2024-2026 годы, предусмотрено, что в положе-
нии об оплате труда работников организации 
регулирование вопросов оплаты труда  осущест-
вляется с учетом перераспределения средств, 
предназначенных на оплату труда в организациях 
(без учета части фонда оплаты труда, направляе-
мой на выплаты компенсационного характера, 
связанные с работой в местностях с особыми 
климатическими условиями, в сельской местно-
сти, а также в организациях, в которых за специ-
фику работы выплаты компенсационного харак-
тера предусмотрены по двум и более основаниям) 
с тем, чтобы на установление размеров окладов 
(должностных окладов), ставок заработной платы 
работников направлялось не менее 70 процентов 
фонда оплаты труда организации [10].

Таким образом, социальные партнеры и без 
изменений трудового законодательства могли 
самостоятельно на отраслевом уровне устанав-
ливать справедливое соотношение оклада и пре-
мий. В этой связи заслуживает внимания вопрос 
об экстраполяции приведенного примера и на 
другие отрасли экономики.   
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