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 Оплата труда работников ре­
гулируется в организаци­
ях трудовыми договорами,  

коллективным договором, согла­
шениями и локальными норматив­
ными актами, содержащими нор­
мы тру дового права (например,  
Поло же ни ем об оплате труда, По­
ложением о премировании и т. д.).

При приеме работника в орга­
низацию работодатель заключает 
с ним трудовой договор. В соот­
ветствии со статьей 56 Трудового 
кодекса данный договор является 
соглашением между работодате­
лем и работником, согласно кото­
рому первый обязуется предоста­
вить второму работу по обуслов­
ленной трудовой функции. При 
этом работодатель должен обес­
печить условия труда, предусмо­
тренные трудовым законодатель­
ством и иными нормативными 
правовыми актами, содержащи­
ми нормы трудового права, кол­
лективным договором, соглаше­
ниями, локальными нормативны­
ми актами и данным соглашением, 
а также своевременно и в полном 

размере выплачивать работнику 
заработную плату. В свою очередь 
работник обязуется лично выпол­
нять определенную этим соглаше­
нием трудовую функцию, соблю­
дать правила внутреннего трудо­
вого распорядка, действующие 
у данного работодателя.

Исходя из приведенных выше 
положений, выплата заработной 
платы работнику — это обязан­
ность работодателя. Кроме того, 
условия оплаты труда (в т. ч. раз­
мер тарифной ставки или окла­
да (должностного оклада) работ­
ника, доплаты, надбавки и по­
ощрительные выплаты) относятся 
к числу обязательных для включе­
ния в трудовой договор условий1. 
Следовательно, изменить условия 
трудового договора (в т. ч. условия 
оплаты труда) в одностороннем 
порядке работодатель не может.

Положениями Трудового ко­
декса2 разрешается изменение 

Снижение зарплаты 
работников. Легальные 
методы и риски

В условиях возникновения финансовых проблем, реструктуризации 
бизнеса компания ищет пути уменьшения своих затрат и зачастую начи-
нает с того, что снижает заработную плату своим работникам. Рассмо-
трим, насколько правомерны такие действия работодателей.

Ирина Нечушкина, 
руководитель департамента  
по заработной плате АКГ  
«Уральский союз»

1 ст. 57 ТК РФ 
2 ст. 72 ТК РФ 
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определенных сторонами усло­
вий трудового договора толь­
ко по письменному соглашению 
сторон, за исключением случаев, 
предусмотренных Кодексом.

Так, статья 74 Трудового кодек­
са содержит исключения из обще­
го правила и допускает изменение 
оговоренных сторонами условий 
трудового договора по инициа­
тиве работодателя без согласия 
работника (т. е. в одностороннем 
порядке). В силу указанной ста­
тьи это возможно только в слу­
чае, когда по причинам, связан­
ным с изменением организацион­
ных или технологических условий 
труда (изменения в технике и тех­
нологии производства, структур­
ная реорганизация производства, 
другие причины), определенные 
сторонами условия трудового до­
говора не могут быть сохранены. 
Важно, что при этом нельзя изме­
нять трудовую функцию.

О предстоящих изменениях 
установленных сторонами усло­
вий трудового договора, а также 
о причинах, вызвавших необходи­
мость таких изменений, работода­
тель обязан уведомить работника 
в письменной форме не позднее 
чем за два месяца, если иное не 
предусмотрено Кодексом.

Если работник не согласен ра­
ботать в новых условиях, то ра­
ботодатель обязан в письменной 
форме предложить ему другую 
имеющуюся в компании работу 
(как вакантную должность или ра­
боту, соответствующую квалифи­
кации работника, так и вакантную 
нижестоящую должность или ни­
жеоплачиваемую работу), кото­
рую работник может выполнять 
с учетом его состояния здоровья. 
При этом компания обязана пред­
лагать работнику все отвечающие 

указанным требованиям вакан­
сии, имеющиеся у нее в данной 
местности. Предлагать вакансии 
в других местностях работодатель 
обязан, если это предусмотрено 
коллективным договором, согла­
шениями, трудовым договором.

При отсутствии указанной 
работы или отказе работника 
от предложенной работы трудо­
вой договор прекращается3.

Очень важно, что изменение 
условий трудового договора воз­
можно лишь тогда, когда произош­
ли изменения в организационных 
или технологических условиях 
труда и соответственно ранее ого­
воренные условия не могут быть 
сохранены. Следовательно, рабо­
тодатель обязан представить со­
ответствующие доказательства по­
добных изменений — на это ука­
зал Пленум Верховного Суда РФ4, 
разъяснив судам необходимость 
учитывать положения статьи 56 
Гражданско­процессуального ко­
декса РФ. В соответствии с этой ста­
тьей работодатель обязан, в част­
ности, представить доказатель­
ства, подтверждающие, что изме­
нение определенных сторонами 
условий трудового договора:

 во­первых, явилось след­
ствием изменений органи­
зационных или технологиче­
ских условий труда (напри­
мер, изменений в технике 
и технологии производства, 
совершенствования рабочих 
мест на основе их аттеста­
ции, структурной реоргани­
зации производства);

 во­вторых, не ухудшило поло­
жения работника по сравне­
нию с условиями коллектив­
ного договора (соглашения).

Условия оплаты труда, преду­
смотренные коллективным дого­

вором или соглашением, работо­
датель также не может изменить 
в одностороннем порядке, по­
скольку изменения и дополнения 
в указанные документы могут вно­
ситься либо согласно правилам, 
установленным Трудовым кодек­
сом для их заключения, либо в по­
рядке, зафиксированном в самих 
коллективных договорах и согла­
шениях5.

Существует достаточно рас­
пространенная практика, когда 
работодатель вносит в односто­
роннем порядке изменения в ло­
кальные нормативные акты путем 
создания дополнений к ним или 
утверждения новых вариантов 
указанных документов. Это явля­
ется грубым нарушением трудово­
го законодательства. Дело в том, 
что положения, установленные 
локальными нормативными акта­
ми, должны быть в обязательном 
порядке отражены в трудовых 
договорах с работниками путем 
включения в трудовой договор:

 либо текстов самих этих по­
ложений;

 либо отсылки на эти доку­
менты.

Следовательно, изменение ра­
ботодателями локальных норма­
тивных актов в одностороннем 
порядке противоречит статье 72 
Трудового кодекса.

Несмотря на значительные 
сложности процедуры изменения 
трудового договора (коллектив­
ного договора, соглашений и ло­
кальных нормативных актов, со­
держащих нормы трудового 
права), работодатели все­таки 

3 п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ 
4 п. 21 пост. Пленума ВС РФ от 17.03.2004 № 2 
5 ст. 44, 49 ТК РФ 
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не отказываются от намерений 
уменьшить заработную плату ра­
ботникам (и, соответственно, стра­
ховые взносы на нее) и на практи­
ке применяют несколько спосо­
бов снижения таких затрат.

Рассмотрим наиболее часто 
встречающиеся способы умень­
шения заработной платы ра­
ботников.

Уменьшение окладов, 
тарифных ставок,  
сдельных расценок 

Уменьшить оклады, тариф­
ные ставки и сдельные расценки, 
установленные трудовым догово­
ром с работником при его прие­
ме на работу, работодатель может 
только с письменного согласия 
работника — для этого он должен 
заключить с ним дополнительное 
соглашение к трудовому договору. 
Этот вариант допустим в силу по­
ложений статьи 72 Трудового ко­
декса. Однако и в этом случае вне­
сение указанных изменений в тру­
довой договор будет считаться 
неправомерным, если оно не обо­
сновано соответствующими при­
чинами (например, уменьшением 
объема работы или должностных 
обязанностей работников, сни­
жением сложности выполняемой 
работы и т. д.). Ведь заработная 
плата каждого работника зависит 
не только от соглашения сторон, 
но и от целого ряда определенных 
законодателем факторов: от ква­
лификации работника, сложности 
выполняемой им работы, количе­
ства и качества затраченного им 
труда6. Кроме того, работодатель 
обязан обеспечивать работни­
кам равную оплату за труд равной 
ценности7.

Поэтому если оклад, тарифная 
ставка или сдельные расценки 

были уменьшены по соглашению 
сторон без указания соответству­
ющих причин, то контролирую­
щие органы посчитают, что у ра­
ботника и работодателя не было 
оснований для их уменьшения.

На практике встречаются си­
туации, когда работодатель в од­
ностороннем порядке принимает 
решение об уменьшении окладов, 
тарифных ставок и норм сдельных 
расценок в связи с сокращением 
должностных обязанностей ра­
ботников.

Однако, как уже было сказано 
выше, работодатель вправе изме­
нить в сторону уменьшения окла­
ды, тарифные ставки и нормы 
сдельных расценок в односторон­
нем порядке только в случае изме­
нения организационных или тех­
нологических условий труда при 
условии соблюдения норм, преду­
смотренных статьей 74 Трудового 
кодекса.

Снижение размера  
или невыплата премий 

Стимулирующие выплаты, пре­
дусмотренные трудовыми дого­
ворами с работниками, коллек­
тивным договором, соглашения­
ми и локальными нормативными 
актами, содержащими нормы тру­
дового права, являются составной 
частью заработной платы работ­
ников. Указанными документами 
устанавливаются показатели пре­
мирования, условия выплаты пре­
мий и др.

Достаточно часто в этих доку­
ментах встречаются положения 
о том, что выплата оговоренных 
в них премий не является обязан­
ностью работодателя или что пре­
мии выплачиваются только при 
определенном финансовом поло­
жении организации. В таком слу­

чае премии не входят в систему 
оплаты труда и не являются обя­
зательными к выплате. Однако 
здесь необходимо помнить, что 
в силу подпункта «н» пункта 2 
«Положения об особенностях по­
рядка исчисления средней зара­
ботной платы»8 данные премии не 
будут учитываться в расчете сред­
него заработка.

Если же в организации установ­
лена повременно­премиальная 
или сдельно­премиальная систе­
ма оплаты труда, то выплата пре­
мий работникам, выполнившим 
все условия премирования, явля­
ется обязанностью работодате­
лей. Снижать размер или полно­
стью не начислять такие премии 
в одностороннем порядке работо­
датели не могут.

Отмена доплат 
компенсационного 
характера 

Речь пойдет об отмене повы­
шенного по сравнению с установ­
ленным трудовым законодатель­
ством размера доплат.

Доплаты компенсационного 
характера, являющиеся состав­
ной частью заработной платы, вы­
плачиваются:

1) работникам, которые рабо­
тают в особых условиях:

 занятым на работах с вред­
ными и (или) опасными усло­
виями труда9;

 занятым на работах в мест­
ностях с особыми климати­
ческими условиями10;

6 ст. 132 ТК РФ 
7 ст. 22 ТК РФ 
8 утв. пост. Правительства РФ от 24.12.2007 

№ 922 
9 ст. 147 ТК РФ 
10 ст. 148 ТК РФ 
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2) работникам при выполне­
нии работ в условиях, отклоняю­
щихся от нормальных:

 работы различной квали­
фикации11;

 совмещение профессий 
(должностей)12;

 сверхурочная работа13;
 работа в ночное время14;
 работа в выходные и не ­ 

ра бочие праздничные  
дни15 и др.

При этом в ряде случаев за­
конодательством оговорены ми­
нимальные размеры повышения 
оплаты труда за работу в особых 
условиях и в условиях, отклоня­
ющихся от нормальных. Однако 
работодателям разрешено уста­
навливать доплаты компенса ци­
онного характера в повышен ном 
по сравнению с утвержденным 
тру довым законодательст вом раз ­ 
мере. Например, за работу в вы­
ходные и нерабочие празднич­
ные дни, за работу в ночное вре­
мя, за сверхурочную работу, за ра­
боту во вредных и (или) опасных 
условиях.

Как показывает практика, до­
статочно часто руководители 
компании полагают, что могут 
в одностороннем порядке отка­
заться от предоставления работ­
никам доплаты компенсацион­
ного характера в повышенном 
размере.

Эта позиция ошибочна в силу 
того, что все доплаты компенса­
ционного характера в повышен­
ном размере устанавливаются 
трудовыми договорами (коллек­
тивным договором, соглашения­
ми и локальными нормативными 
актами, содержащими нормы тру­
дового права) и поэтому не могут 
быть изменены в одностороннем 
порядке16.

По этой же причине в одно­
стороннем порядке не могут быть 
отменены работодателем такие 
выплаты, как доплата за питание, 
доплата за проезд к месту работы 
городским транспортом, доплата 
до оклада при оплате временной 
нетрудоспособности и др.

Предоставление 
работникам отпуска 
без сохранения зарплаты 

В последнее время одними 
из самых распространенных прак­
тик уменьшения расходов на опла­
ту труда являются необоснован­
ное предоставление работникам 
отпуска без сохранения заработ­
ной платы и установление непол­
ного рабочего времени.

Работодатели считают, что от­
сутствие заказов, сокращение 
объемов работ являются веской 
причиной отправить работни­
ка в отпуск без сохранения зара­
ботной платы или установить 
ему неполное рабочее время. 
Работники, опасающиеся уволь­
нения в связи с сокращением 
штата, вынуждены подавать за­
явления на предоставление им 
такого отпуска или подписы ­ 
вать до полнительное соглаше ­ 
ние к тру довому договору об ус­
тановлении неполного рабочего 
времени.

Такие действия руководства 
компании являются незаконными.

Законодательством не преду­
смотрено право работодателя 
в одностороннем порядке предо­
ставлять работникам отпуск без со­
хранения заработной платы. В со­
ответствии с нормами статьи 128 
Трудового кодекса разрешается 
предоставление отпуска работ­
нику без сохранения заработной 
платы по семейным обстоятель­

ствам и другим уважительным 
причинам. Но когда на практи­
ке такой отпуск предостав ляется, 
например, всем работникам цеха 
продолжительностью 89 кален­
дарных дней каждому, трудно 
предположить, что у них у всех 
одновременно возникли семей­
ные или другие уважительные 
причины. Контролирующие орга­
ны обязательно обратят внима­
ние на предоставление отпуска 
без сохранения заработной пла­
ты большому количеству работ­
ников на длительный срок в одно 
и то же время.

Свою точку зрения по поводу 
использования данных отпусков 
как инструмента уменьшения  
расходов на оплату труда Мин­ 
 труд России изложил в разъяс­
нении «Об отпусках без сохра­
нения заработной платы по ини­
циативе работодателя»17. В част­
ности, Минтруд указал, что 
«вынуж денные» отпуска без со­
хранения заработной платы по 
инициа тиве работодателя зако­
нодательством о труде не преду­
смотрены.

Режим неполного рабочего 
времени может быть установлен 
при достижении соглашения меж­
ду работником и работодателем18. 
Однако массовое введение в ор­
ганизации режима неполного ра­
бочего времени, даже на основа­

11 ст. 150 ТК РФ 
12 ст. 151 ТК РФ 
13 ст. 152 ТК РФ 
14 ст. 154 ТК РФ 
15 ст. 153 ТК РФ 
16 ст. 44, 49, 72 ТК РФ 
17 разъяснение Минтруда России  

от 27.06.1996 № 6 (утв. пост. Минтруда  
России от 27.06.1996 № 40) 

18 ст. 93 ТК РФ 
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нии заключенных дополнитель­
ных соглашений к трудовым до­
говорам, так же, как и в случае 
с предо ставлением отпуска без 
сохранения заработной платы, по­
зволит контролирующим органам 
усомниться в правомерности этих 
соглашений.

У работодателя имеется толь­
ко один законный способ уста­
новить в одностороннем поряд­
ке режим неполного рабочего 
времени — на основании части 5 
статьи 74 Трудового кодекса. Эта 
норма говорит о том, что в свя­
зи с изменением организацион­
ных или технологических усло­
вий труда работодатель с целью 
избежать массового увольнения 
работников имеет право с уче ­ 
том мнения проф союзного орга­
на первичной организации вво­

дить режим неполного рабоче ­ 
го времени на срок до шести  
месяцев.

Необходимо помнить, что если 
работники не могут выполнять 
обязанности, предусмотренные 
заключенными с ними трудовы­
ми договорами, не по своей вине, 
то работодатель обязан оплатить 
им время простоя в размере не 
менее двух третей средней зара­
ботной платы работника19.

Штрафы 
Еще один способ уменьшения 

затрат на оплату труда работни­
ков, применяемый работодате­
лями, — введение в организа­
ции системы штрафов. Этот спо­
соб чаще всего применяется в ор­
ганизациях, в которых системой 
оплаты труда не преду смотрена 

вы плата премий. Штра фы на кла­
дываются за опозда ния работ­
ников на работу, за не выпол  ­ 
не ние заданий в установленные 
сроки и т. д.

Однако в данном случае ра­
ботодатели не учитывают, что на­
ложение штрафа на работника  
как мера дисциплинарного взы­
скания не предусмотрено тру­
довым законодательством. Ста­
тьей 192 Трудового кодекса уста­
новлен перечень дисциплинар­
ных взысканий — замечание, 
выговор, увольнение, который 
является закрытым. В этой свя­
зи применение системы штра­
фов к работникам является не ­ 
за конным.  

19 ст. 157 ТК РФ

Произвольное уменьшение 
работодателем зарплаты  
незаконно

Работодатель обязан выплачивать 
в полном размере причитающуюся ра­
ботникам заработную плату (ч. 2 ст. 22 
ТК РФ). Условия оплаты труда являют­
ся обязательными условиями трудово­
го договора (ч. 2 ст. 57 ТК РФ). По обще­
му правилу изменение определенных 
сторонами условий трудового договора 
допус кается только по соглашению ра­
ботника и работодателя, заключенному  
в письменной форме (ст. 72 ТК РФ). Сле­
до вательно, для того чтобы уменьшить 
установ ленную работнику заработную 
плату, работодатель, как правило, дол­
жен заключить с работником письмен­
ное соглашение о внесении измене­

ний в трудовой договор. Поскольку сто­
роны вправе из менить любое условие  
трудового до говора, в том числе и об 
оплате труда, та кое соглашение законо­
дательству не про тиворечит (апелля ци­
онное опре деление Санкт­Петербург­
ско го городского су да от 11.02.2014  
№ 33­1135/2014).

Вместе с тем работодатель вправе из­
менить условия трудового договора в од­
ностороннем порядке (за исключением 
трудовой функции работника) в случае, 
когда эти условия не могут быть сохра­
нены по причинам, связанным с изме­
нением организационных или техноло­
гических условий труда. Поэтому умень­
шение заработной платы по инициати­
ве работодателя может быть признано 
правомерным, если оно вызвано указан­
ными выше причинами. Например, в си­
туации, когда изменение организацион­
ной структуры работодателя приводит 
к сокращению объема работы у сотруд­
ника (решения Рамешковского район­
ного суда Тверской обл. от 07.07.2010 
№ 2­115/2010, Видновского городско­

го суда Московской обл. от 27.02.2012 
№ 2­572/12). В спорной ситуации рабо­
тодатель обязан доказать наличие этих 
обстоятельств (п. 21 пост. Пленума ВС РФ 
от 17.03.2004 № 2).

Произвольное (не по соглаше­
нию сто рон или не в связи с измене­
нием организационных или техноло­
гических условий труда) уменьшение 
работода телем заработной платы неза­
конно (апелля ционное определение Ор­
ловского областного суда от 14.11.2013 
№ 33­2525). Оно может повлечь за собой 
не только взыскание работником недо­
плаченных сумм, но и материальную от­
ветственность работодателя перед ра­
ботником в виде обязанности уплатить 
проценты по ставке рефинансирования 
ЦБ РФ на сумму невыплаченной зарпла­
ты (решение Октябрьского районного су­
да г. Самары от 30.08.2012 № 2­3208/12).  
Кроме того, в такой ситуации не иск­
лючено при влечение работодателя и  
его должностных лиц к администра­
тивной ответственности по статье 5.27 
КоАП РФ.  

Павел Ерин,
эксперт службы 
Правового  
консалтинга ГАРАНТ

Мнение


