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В статье рассматриваются вопросы премирования работников в соответствии с дей-
ствующим трудовым законодательством Российской Федерации. Предметом исследования 
выступают не только актуальное трудовое законодательство, но и правовые позиции Кон-
ституционного Суда Российской Федерации. Важнейшей гарантией прав работников слу-
жит принцип обеспечения выплаты своевременной, в полном размере и справедливой зара-
ботной платы. Авторы раскрывают соотношение таких понятий, как заработная плата, 
премия, дисциплинарное взыскание. 

Одним из центральных вопросов в настоящем исследовании выступает правомерность 
и обоснованность лишения работника премии в случае совершения им дисциплинарного про-
ступка. В связи с этим детальному анализу подвергаются правовые позиции Конституци-
онного Суда Российской Федерации по вопросам премирования. В статье подчеркивается 
дискуссионность подхода Конституционного Суда к установлению предельного допусти- 
мого размера удержания из заработной платы за нарушение работником трудовой дис-
циплины. В отсутствие достаточного и даже необходимого правового регулирования  
вопросов премирования такой подход, вероятнее всего, не будет способствовать обеспе-
чению прав работников в целом и права работников на своевременную, в полном размере, 
справедливую зарплату в частности.
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Вопросы премирования работников яв-
ляются актуальными и сложными для обеих 
сторон трудового правоотношения не только 
в силу значимости заработной платы, но и в 
связи с тем, что в ТК РФ они фактически не 
регулируются (только упоминаются в трех 
статьях). Такая ситуация порождает много-
численные споры и судебные разбиратель-
ства. Вопросы оплаты труда неоднократно 
являлись предметом рассмотрения Консти-
туционного Суда РФ. Невыплата работнику 
премии, вызванная недобросовестным испол-
нением трудовых обязанностей и нарушени-
ем трудовой дисциплины, послужила основа-
нием для формулирования Конституционным 

Судом РФ правовых позиций в Постанов-
лении от 15 июня 2023 г. № 32-П по делу  
о проверке конституционности части второй 
статьи 135 и части первой статьи 193 Трудо-
вого кодекса Российской Федерации в связи  
с жалобой гражданки Е. В. Царегородской 
(далее – Постановление Конституционного 
Суда № 32-П).

Термин «правовая позиция» впервые был 
закреплен в ст. 73 Федерального конститу-
ционного закона «О Конституционном Суде 
Российской Федерации» от 21 июля 1994 г. 
№ 1-ФКЗ (с посл. изм. от 21 июля 2023 г.), 
согласно которой «в случае если большин-
ство участвующих в заседании палаты су-
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дей склоняются к необходимости принять 
решение, не соответствующее правовой по-
зиции, выраженной в ранее принятых ре-
шениях Конституционного Суда Российской 
Федерации, дело передается на рассмотре-
ние в пленарное заседание». В ноябре 2010 г.  
в данный Закон были внесены изменения, 
ст. 73 утратила силу, и термин «правовая по-
зиция» не нашел закрепления во всех даль-
нейших редакциях. Следует отметить, что и 
в Федеральном конституционном законе от  
5 февраля 2014 г. № 3-ФКЗ «О Верховном 
Суде Российской Федерации» этот термин 
отсутствует.

В науке высказываются различные точки 
зрения относительно сути и природы право-
вых позиций Конституционного Суда РФ. 
Последние десятилетия изучению этих во-
просов были посвящены работы многих уче-
ных. Правовая позиция Конституционного 
Суда может пониматься не только как обо-
снование решения Конституционного Суда, 
но и как итоговая оценка, конечный вывод, 
который может при этом носить не только 
индивидуальный, но и общий характер.

Так, с точки зрения Ю. А. Тихомирова, 
«правовая позиция – это оценка актов и дей-
ствий в одной коллизионной ситуации, устой-
чиво повторяемая в аналогичных ситуациях» 
[Тихомиров 2000: 73]. 

Г. А. Гаджиев правовые позиции понимает 
как «важные правовые выводы, идеи, пред-
ставляющие собой выявленное судом кри-
сталлизованное право» [Гаджиев 1999: 116]. 

По мнению В. А. Кряжкова, «правовые 
позиции – это логико-правовое (прежде все-
го конституционное) обоснование конечного 
вывода Суда, содержащегося в постановляю-
щей части его решения» [Кряжков 1999: 109]. 

М. С. Саликов считает, что «правовые 
позиции Конституционного Суда РФ пред-
ставляют собой систему выводов и аргумен-
тов, выявленных в ходе рассмотрения Судом 
конкретных дел по сугубо определенным 
проблемам и имеющих как общий характер  
(т. е. приемлемых и необходимых для реше-
ния подобных проблем при рассмотрении по-
следующих дел), так и обязательный (т. е. об-
ладающих той же юридической силой, что и 
решения Конституционного Суда РФ)» [Кон-
ституционный судебный процесс 2003: 177]. 

По мнению Н. А. Власенко, «под право-
вой позицией следует понимать оценку фак-

тической реальности и систему аргументов, 
выводов и предложений по ее правовому 
урегулированию. Это своего рода логико-
юридическая конструкция, выражающая от-
ношение к праву, правовому регулированию 
и его нормам» [Власенко 2008: 80].

Поскольку за последние годы существен-
но выросло значение правовых позиций в 
правовой системе и в правоприменительной 
практике, возникает и вопрос об определении 
их места в системе источников и их юриди-
ческого значения, в том числе для трудового 
права. Правовые позиции Конституционного 
Суда РФ, сформулированные в постановлени-
ях и определениях (заключения принимают-
ся по вопросам, связанным с Президентом), 
имеют особую правовую природу. Согласно 
ст. 5 Трудового кодекса Российской Федера-
ции регулирование трудовых отношений и 
иных непосредственно связанных с ними от-
ношений в соответствии с Конституцией РФ, 
федеральными конституционными законами 
осуществляется трудовым законодательством; 
иными нормативными правовыми актами, со-
держащими нормы трудового права; указами 
Президента РФ, постановлениями Правитель-
ства РФ; нормативными актами федеральных 
органов исполнительной власти; норматив-
ными актами исполнительных органов субъ-
ектов РФ; нормативными правовыми актами 
органов местного самоуправления.

Постановления и определения Конститу-
ционного Суда РФ не входят в систему ис-
точников, предусмотренных ТК РФ, однако в 
соответствии со ст. 79 Федерального консти-
туционного закона «О Конституционном Суде 
РФ» имеют особую юридическую силу. Со-
гласно указанному Закону «Конституционный 
Суд Российской Федерации принимает реше-
ние по делу, оценивая как буквальный смысл 
рассматриваемого акта, так и смысл, придава-
емый ему официальным и иным толкованием, 
в том числе в решениях по конкретному де- 
лу, или сложившейся правоприменительной 
практикой, а также исходя из его места в си-
стеме правовых актов». Решение Конституци-
онного Суда Российской Федерации обладает 
свойствами обязательности, окончательности 
и неопровержимости, вступает в силу немед-
ленно и действует непосредственно без како-
го-либо подтверждения.

Отсутствие в законе самого понятия пра-
вовой позиции, требований к структуре акта 
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КС, содержащего правовую позицию, логи-
ке построения, заключительным выводам 
порождает не только многочисленные дис-
куссии специалистов, но и вопросы относи-
тельно содержания, однозначности форму-
лировок, аргументированности такой пра-
вовой позиции и принимаемых решений.

Правовые позиции, сформулированные  
в Постановлении Конституционного Суда  
№ 32-П, очень важны и в значительной степе-
ни влияют на принимаемые работодателями 
решения по вопросам премирования, однако 
не со всеми выводами можно согласиться. 
Сформулированная Судом правовая позиция, 
согласно которой зарплату можно уменьшать 
в связи с совершением дисциплинарного про-
ступка, не воспринимается как основанная на 
законе и отвечающая требованиям обосно-
ванности, справедливости и логики. Работник 
имеет право на своевременную выплату за-
работной платы в полном объеме в соответ-
ствии со своей квалификацией, сложностью 
труда, количеством и качеством выполнен-
ной работы (ч. 1 ст. 21 ТК РФ). Работодатель  
в свою очередь обязан выплачивать работни-
кам причитающуюся им заработную плату  
в полном размере в установленные сроки  
(ч. 2 ст. 22 ТК РФ) и обеспечивать работникам 
равную оплату за труд равной ценности (ч. 2 
ст. 22 ТК РФ). Конституционный Суд неодно-
кратно подчеркивал необходимость справед-
ливой и дифференцированной оплаты, хотя 
позиции судов, в том числе Верховного Суда 
РФ, не всегда однозначны [Кучина 2017: 128].

Согласно ст. 135 ТК РФ заработная пла-
та работнику устанавливается трудовым до-
говором в соответствии с действующими у 
данного работодателя системами оплаты тру-
да. Системы оплаты труда, включая системы 
премирования, могут закрепляться коллектив-
ным договором, локальными нормативными 
актами в соответствии с трудовым законода-
тельством и иными нормативными правовы-
ми актами, содержащими нормы трудового 
права. Условия оплаты труда, установленные 
системами оплаты труда работодателя, не мо-
гут быть ухудшены по сравнению с трудовым 
законодательством и иными нормативными 
правовыми актами, содержащими нормы тру-
дового права.

Не определяя виды премий, основания, 
условия и показатели премирования, законо-
датель лишь упоминает премии в двух главах 

ТК РФ: в гл. 21 «Заработная плата» и гл. 30 
«Дисциплина труда». Употребление одного и 
того же термина в разных значениях вызывает 
сложности в правоприменительной практике, 
непонимание как работников, так и работода-
телей. Свидетельство тому – обширная судеб-
ная практика, включая обращения работников  
в Конституционный Суд РФ (Определения от  
15 июля 2008 г. № 418-О-О, от 17 ноября  
2011 г. № 1605-О, от 23 июня 2016 г. № 1202-О, 
от 28 марта 2017 г. № 478-О, от 18 июля 2017 г. 
№ 1554-О, от 27 июня 2017 г. № 1272-О).

Согласно ст. 129, 135 ТК РФ премия яв-
ляется дополнительной частью заработной 
платы, которая может устанавливаться кол-
лективным договором или локальными нор-
мативными актами за выполнение определен-
ных показателей и выплачивается работнику 
при условии достижения этих показателей. 
Премии может и не быть предусмотрено ни 
в коллективном договоре (но это бывает ред-
ко), ни в локальном нормативном акте. Одна-
ко если премии предусмотрены, и работник 
выполняет показатели премирования, то на-
числение и выплата премии являются обязан-
ностями работодателя (а не остаются на усмо-
трение работодателя, как считают некоторые 
из них).

Законодатель достаточно опрометчиво ис-
пользует термин «премии» в ст. 191 ТК, обо-
значая им один из видов поощрений за со-
блюдение трудовой дисциплины и добросо-
вестное исполнение трудовых обязанностей, 
и в ст. 135 ТК, согласно которой премия яв-
ляется дополнительной частью заработной 
платы. Часть заработной платы составляют 
лишь те премии, которые входят в систему 
оплаты труда и предусмотрены коллектив-
ным договором или локальными норматив-
ными актами. В Постановлении Конститу-
ционного Суда № 32-П речь идет о премиях, 
которые входят в систему оплаты труда. Их 
выплата обычно обусловлена определенны-
ми достижениями по итогам оговоренного 
календарного периода (месяц, квартал, год). 
В соответствии со сложившейся десятиле-
тиями практикой такие достижения опре-
деляются с помощью показателей и (или) в 
рамках условий премирования. Показатели 
премирования представляют собой крите-
рии, определяющие цели материального сти-
мулирования, а условия премирования – те 
результаты труда, достижение которых по-
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ощряется работодателем. При недостижении 
показателей или несоблюдении условий пре-
мирования работник не приобретает права 
на выплату премии.

Вместе с тем наиболее распространенной 
причиной невыплаты работнику премий яв-
ляется не невыполнение показателей преми-
рования, а нарушение трудовой дисциплины. 
Как показывает судебная практика, в боль-
шинстве случаев суды признают правомер-
ной невыплату премии по данной причине, 
если такая возможность была предусмотре-
на коллективным договором или локальным 
нормативным актом.

С однозначностью такого подхода трудно 
согласиться. Сам факт совершения дисци-
плинарного проступка не должен влиять на 
размер выплачиваемой премии, если закре-
пленные показатели премирования выпол-
нены, поскольку в ст. 192 ТК РФ лишение 
премии не предусмотрено в качестве меры 
дисциплинарного взыскания (в связи с этим 
вообще некорректно употребление термина 
«лишение»). Если же дисциплинарный про-
ступок повлиял на выполнение показателей 
премирования, то у работника не возникает 
права на премию как часть заработной пла-
ты, следовательно, она не начисляется (пол-
ностью или частично) и не выплачивается – 
не потому, что работник совершил дисципли-
нарный проступок, а потому что не выполнил 
показателей премирования. Тем не менее на 
практике многие работодатели обусловлива-
ют выплату премии отсутствием дисципли-
нарных проступков даже при выполнении 
показателей премирования (устанавливая со-
блюдение трудовой дисциплины как условие 
(но не показатель) премирования).

По факту невыплата работнику премии яв-
ляется штрафом за нарушение трудовой дис-
циплины (хотя многие специалисты говорят 
о некорректности данного термина), который 
не предусмотрен ст. 192 ТК РФ. Вопрос о 
том, является ли невыплата премии «наказа-
нием» за дисциплинарный проступок, часто 
выступает предметом дискуссий [Королев, 
Никитин, Позднякова 2022; Лещина 2021]. 

Отрицание штрафной природы невыпла-
ты премии обусловлено исторически: после 
Великой Октябрьской революции одним из 
главных экономических достижений был от-
каз от применения штрафов к рабочим.

«Наказание рублем» давно расценивается 
как наиболее эффективный метод воздей-

ствия на работника. Так, Устав о промыш-
ленном труде 1913 г. предусматривал за 
прогул (п. 106 – «неявка на работу не менее 
половины рабочего дня») «денежное взыска-
ние не менее суммы шестидневного заработ-
ка, а для рабочих, получающих задельную 
зарплату, полагался штраф не свыше 1 рубля 
за прогульный день и не свыше трех рублей  
в общей сложности. Нарушение трудовой 
дисциплины (несвоевременная явка, отлуч-
ка, несоблюдение чистоты и опрятности, 
игры в карты, крики, брань, ссоры, драки, 
непослушание, нарушение правил безопас-
ного ведения работы) могло повлечь нало-
жение штрафа до одного рубля за каждое 
нарушение (п. 107 Устава)» [Киселев 2001].

Первый же КЗоТ, принятый 10 декабря 
1918 г., отказался от идеи штрафов за нару-
шение трудовой дисциплины. Идеалистиче-
ские убеждения эпохи революции предпола-
гали, что право будет постепенно отмирать 
как избыточное явление в коммунистическом 
обществе всеобщей сознательности [Демидов 
2017], поэтому и необходимости в штрафах 
за нарушение дисциплины не возникнет. Од-
нако, как показала практика, одними лишь 
дисциплинарными взысканиями в виде заме-
чания, выговора, строгого выговора, увольне-
ния по «дисциплинарным основаниям» на не-
добросовестных работников воздействовать 
сложно. 

Невыплата премий и иных стимулиру-
ющих выплат в связи с совершением дис-
циплинарного проступка стала предметом 
рассмотрения в Конституционном Суде РФ 
(Постановление Конституционного Суда  
№ 32-П). 

Е. В. Царегородская несвоевременно сда-
ла отчет (это входило в ее трудовые обязан-
ности) за июнь 2019 г. Работодатель лишил 
ее премии и иных стимулирующих выплат 
не только за месяц, когда она совершила про-
ступок, но и в течение года. Заявитель, буду-
чи не согласной с невыплатой работодателем 
стимулирующих выплат и с позициями судов 
общей юрисдикции по ее иску, обратилась  
в Конституционный Суд, считая действия 
работодателя незаконными и несправедли-
выми. В своих аргументах она ссылалась на 
Трудовой кодекс РФ, локальные норматив-
ные акты, трудовой договор.

Конституционный Суд РФ неоднократно 
подчеркивал необходимость соблюдения и 
обеспечения справедливой заработной платы 
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для работника, выделяя при этом объектив-
ные критерии1, на основе которых и должен 
определяться уровень оплаты труда конкрет-
ного работника. Также нормы права, кото-
рые направлены на охрану заработной пла-
ты, должны быть сформулированы и должны 
действовать таким образом, чтобы не допу-
стить лишения работника не только стимули-
рующих выплат в частности, но и заработной 
платы в целом.

Вряд ли можно признать справедливой не-
выплату Е. В. Царегородской премии в тече-
ние года за разовое несвоевременное испол-
нение обязанности по составлению отчета. 
За совершение дисциплинарного проступка 
работник может быть привлечен к дисципли-
нарной ответственности. Согласно ст. 192 ТК 
РФ она могла быть подвергнута дисципли-
нарному взысканию. Возможность невыпла-
ты премии за недобросовестное исполнение 
трудовых обязанностей статьей не предусмо-
трена, но и правила установления и выплаты 
премий трудовым законодательством не ре-
гламентируются. Как уже отмечалось, рабо-
тодатель, принимая локальные нормативные 
акты по оплате труда (например, Положение 
о премировании или Положение о стимули-
рующих выплатах), самостоятельно опреде-
ляет критерии и размеры выплат, соблюдая 
при этом принципы оплаты труда, закреплен-
ные ст. 2, 132, 129, 135 ТК РФ. Эти статьи 
предусматривают принцип справедливости, 
своевременности оплаты труда в соответ-
ствии с уровнем квалификации и результата-
ми затраченного труда. 

1 Так, по мнению Конституционного Суда Россий-
ской Федерации, справедливость заработной платы 
конкретного работника должна обеспечиваться в пер-
вую очередь нормами трудового законодательства, по-
зволяющими производить оплату труда работников на 
основе объективных критериев, отражающих прежде 
всего квалификацию работника, характер, содержание, 
объем и качество труда и учитывающих условия осу-
ществления трудовой деятельности.

Изучив обстоятельства, изложенные зая-
вителем, и проанализировав положения тру-
дового законодательства, Конституционный 
Суд РФ заключил, что в случае выполнения 
работником условий и показателей преми-
рования, установленных системами оплаты 
труда, действующими у работодателя, ра-
ботник имеет право на справедливую оплату 
своего труда.

Одним из наиболее значимых выводов 
Конституционного Суда по рассматриваемому 
делу стала позиция, согласно которой недо-
пустимо лишать работника части заработной 
платы в случаях совершения им дисципли-
нарного проступка. По нашему мнению, дан-
ная позиция весьма оправданна, поскольку в 
действительности ст. 135 ТК РФ не содержит 
каких-либо положений, регламентирующих 
вопросы установления и исчисления состав-
ных частей заработной платы, в том числе  
в случаях совершения работником дисципли-
нарного проступка. Недостаточное правовое 
регулирование рассматриваемых вопросов 
позволяло работодателям при совершении 
работником дисциплинарного проступка до-
вольно-таки произвольно уменьшать размер 
положенной такому работнику оплаты труда.

Таким образом, до внесения соответству-
ющих изменений в действующее законода-
тельство неисполнение или ненадлежащее 
исполнение работником своих трудовых обя-
занностей не должно и не может являться ос-
нованием для лишения его стимулирующих 
выплат на весь период действия взыскания за 
совершение дисциплинарного проступка. Со-
ответственно такое поведение работодателя 
судебные органы обоснованно признáют не-
законным. Особенно хотелось бы отметить 
несправедливость лишения работника тех 
выплат, которые носят регулярный характер 
(т. е. выплачиваются один раз в месяц, в пол-
года, в год), если работник совершил дисци-
плинарный проступок, который не повлиял 
на достижение им нужных показателей для 
назначения выплат.

Еще один важный момент. Суд признал 
правомерным учет совершенного дисципли-
нарного проступка при начислении и выпла-
те премии за тот период, когда было приме-
нено дисциплинарное взыскание. Статья 192 
ТК РФ, закрепляя перечень дисциплинарных 
взысканий, не предусматривает «невыплату 
премии за дисциплинарный проступок» как 

Неисполнение или ненадлежащее исполнение 
работником своих трудовых обязанностей  

не должно и не может являться основанием 
для лишения его стимулирующих выплат 

на весь период действия взыскания за 
совершение дисциплинарного проступка
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вид такого взыскания. Однако невыплата ра-
ботнику премии полностью или частично за 
совершение дисциплинарного проступка (при 
условии выполнения показателей премирова-
ния) как раз и является таким взысканием. 

В настоящее время (повторим) отсутству-
ет правовое регулирование вопросов преми-
рования. Приводимые Конституционным Су-
дом РФ в Постановлении № 32-П примерные 
положения об оплате труда работников не-
которых государственных бюджетных орга-
низаций не имеют ни общеобязательного, ни 
просто обязательного, ни рекомендательного 
характера. Отсутствуют критерии соразмер-
ности тяжести проступка и последствий для 
работодателя. Практике известны многочис-
ленные примеры, когда за разовое опоздание 
на работу на полчаса (при выполнении по-
казателей премирования) работник лишался 
ежемесячной премии, квартальной и годо-
вой. Однако по этому поводу Конституцион-
ный Суд РФ никаких итоговых выводов не 
сформулировал.

По мнению Суда, из-за неурегулирован-
ности вопросов премирования, которая при-
водит к нарушению прав работников1, фе-
деральному законодателю надлежит внести 
соответствующие изменения в ст. 135 ТК 
РФ. Логично было бы предположить, что КС 
сформулирует возможные критерии учета 
тяжести проступка, степени вины работни-
ка, наступивших для работодателя в связи с 
этим неблагоприятных последствий. Однако 
почему-то Суд счел необходимым воспользо-
ваться нормами об удержаниях из заработ-
ной платы (!) (а не нормами об уменьшении 
размера премии с учетом тяжести проступ-
ка), чтобы снижение размера премиальных 
выплат не приводило к уменьшению зарпла-
ты более чем на 20 %. Такой подход Консти-
туционный Суд РФ связал со ст. 137 и 138 
ТК РФ, касающимися правил и ограничений 
удержания из заработной платы. 

Полагаем, что избран не совсем коррект-
ный подход, поскольку совершение дисципли-
нарного проступка не является основанием 
для удержания из зарплаты (в ст. 137 ТК РФ 
закреплен исчерпывающий перечень основа-
ний). Кроме того, как правило, размер премии 
устанавливается в процентном отношении к 
должностному окладу / тарифной ставке. Бо-

1 Пункт 6 Постановления Конституционного Суда 
РФ № 32-П.

лее справедливым было предусмотреть воз-
можность снижать размер предполагаемой  
к начислению премии в зависимости от коли-
чества добросовестно отработанных смен (на-
пример, работник опоздал на работу в один из 
дней, а в месяце 22 смены, следовательно, ра-
ботодатель может уменьшить размер его пре-
мии на 1/22 начисленной суммы) или качества 
/ количества выполненной работы. В этом слу-
чае можно было бы говорить о соразмерно-
сти невыплаты части премии совершенному  
проступку. Следует согласиться с мнением  
А. М. Куренного о том, что «одной из основ-
ных задач ТК РФ является создание необхо-
димых правовых условий для достижения 
оптимального согласования интересов сторон 
трудовых отношений» [Куренной 2018].

Правовые позиции Конституционного Су- 
да, сформулированные в Постановлении  
№ 32-П, носят характер общеобязательный, 
вступают в силу с момента опубликования 
(многие специалисты указывают, что по-
становления КС РФ обладают признаками 
общеобязательности, окончательности, непо-
средственности действия, непреодолимости 
[Нарутто, Несмеянова, Шугрина 2014: 135–
136]), и законодателю необходимо внести из-
менения в ст. 135 ТК РФ. Несмотря на то что 
акты Конституционного Суда РФ не относят-
ся к нормативным правовым актам (хотя ино-
гда возникает желание усомниться в этом), 
Минтруд РФ подготовил поправки в ТК РФ, 
согласно которым предлагается дополнить 
ч. 2 ст. 135 ТК следующей нормой: «Начис-
ление работнику дополнительных выплат,  
в т. ч. стимулирующих, не может зависеть от 
наличия у него неснятого или непогашенно-
го взыскания. Однако работодатель может их 
учитывать при начислении выплат за период, 
когда было применено взыскание. При этом 
размер снижения премиальных выплат не 
должен приводить к снижению зарплаты бо-
лее чем на 20 процентов».

Вряд ли можно одобрить такой подход 
законодателя, однозначно согласившегося с 
позицией Конституционного Суда РФ. В за-
висимости от действующих у конкретного 
работодателя систем оплаты труда, показате-
лей и размеров премирования, закрепления 
этих вопросов в локальных нормативных 
актах или коллективном договоре, работник 
при опоздании на работу на несколько минут 
(что никак, например, не отразилось на вы-
полнении показателей премирования) может 
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в рублевом эквиваленте вообще оказаться без 
премии. Руководствуясь позицией Конститу-
ционного Суда, законодатель слишком про-
сто подошел к решению непростого вопро-
са премирования, что вряд ли будет способ-
ствовать достижению баланса и социального 
мира в каждой организации. 

Отсутствие необходимого правового регу-
лирования, как и упрощенный подход к ре-
гулированию сложных процессов, с большой 
долей вероятности будут приводить к нару-
шению гарантированных прав работников, 

баланса прав работников и работодателей, 
что в свою очередь естественным образом 
увеличит количество споров и судебных раз-
бирательств в данной сфере. Представляется 
наиболее верным разработать новые положе-
ния законодательства, которые в достаточной 
мере могли бы урегулировать вопросы пре-
мирования и предотвратить возникновение 
конфликтов, в том числе решаемых в рамках 
судебных процедур, между работниками и 
работодателями (или хотя бы уменьшить ко-
личество таких конфликтов).
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The Revocation of Bonus Pay in Case of Labor Misconduct:  
Legal Propositions of the Constitutional Court of the Russian Federation

The article is dealing with the bonus payment regulation in accordance with the current labor 
legislation of the Russian Federation. Legal propositions of the Constitutional Court of the Russian 
Federation as well as contemporary labor legislation are the subjects of the research. The main 
guarantee of the employee rights is providing of the fair, full size and on time wage payments principle. 
The correlation of such concepts as salary, bonus pay and disciplinary sanction, is being revealed in 
the article. 

Among the main issues in the research are lawfulness and reasonableness of revocation of 
the employee’s bonus in case of labor misconduct. In this respect, the legal propositions of the 
Constitutional Court of the Russian Federation concerning bonuses are being analyzed in detail.  
The authors emphasize that the way the Constitutional Court of the Russian Federation determines 
the pay deduction eligible limits (in case of the labor misconduct) is deemed to be controversial. In the 
absence of the sufficient and even necessary legislation of the bonus payment regulation such approach 
would not probably facilitate the securing of the employee rights in general and the employee rights 
for the fair, full size and on time wage payments in particular.

Keywords: legal propositions, bonus pay, salary, disciplinary sanction, money penalty
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