1. Может ли работник, находясь в командировке взять ежегодный отпуск? Если, да, то каким документов это оформить, что бы не платить суточные, а обратный билет из командировки мы ему обязаны оплатить.
Да, работник может взять отпуск.
Если работник уезжает в отпуск, не возвращаясь из командировки на работу, целесообразно внести изменения в приказ о командировке, установив дату окончания командировки днем, предшествующим началу отпуска. Это позволит избежать начисления суточных за дни отпуска.
Если работник уходит в ежегодный отпуск во время командировки, работодатель не обязан компенсировать работнику стоимость обратного билета (Письмо Роструда от 24.01.2020 N ПГ/37456-6-1) {КонсультантПлюс}).
	Обоснование:
В пункте 26 Положения сказано, что работник по возвращении из командировки обязан представить работодателю в течение 3 рабочих дней авансовый отчет об израсходованных в связи с командировкой суммах и произвести окончательный расчет по выданному ему перед отъездом в командировку денежному авансу на командировочные расходы. К авансовому отчету прилагаются в том числе документы о фактических расходах по проезду.
Если работник воспользуется своим правом взять ежегодный оплачиваемый отпуск по его желанию в удобное для него время, а именно не возвращаясь из служебной командировки, он не сможет выполнить обязанность, указанную в пункте 26 Положения.
Заключая трудовой договор, работник обязуется добросовестно выполнить свои трудовые обязанности, соблюдать трудовую дисциплину и правила внутреннего трудового распорядка организации (статья 21 ТК РФ).
Под дисциплиной труда понимается обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с ТК РФ, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором (часть первая статьи 189 ТК РФ).
Работник, в силу требований абзаца десятого части 2 статьи 22 ТК РФ, должен быть ознакомлен под подпись с коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами.
С учетом изложенного полагаем, что работник по окончании ежегодного оплачиваемого отпуска должен в три дня отчитаться по командировке - представить авансовый отчет о расходах в командировке.
В то же время положения трудового законодательства не запрещают работодателю направлять работника в служебную командировку, а по ее окончании предоставить ежегодный отпуск без временного промежутка между ними.
При этом следует учесть, что обратно к месту работы работник будет возвращаться уже не из служебной командировки, а из ежегодного оплачиваемого отпуска.
Данное обстоятельство подтверждается в том числе и тем, что дата окончания служебной командировки, указанная в приказе о командировке, и дата обратного билета не совпадают. Кроме того, факт того, что работник возвратился "обратно" из отпуска, а не из командировки, подтверждается и приказом об отпуске.
Поэтому, если время ежегодного отпуска по утвержденному графику выпало на конец пребывания в служебной командировке либо работник написал заявление на предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска в рамках части четвертой статьи 123 ТК РФ, работодатель не обязан компенсировать работнику стоимость обратного билета. Если же стоимость обратного билета будет компенсирована по решению работодателя, данные суммы нельзя рассматривать как компенсацию командировочных расходов.

{Вопрос: О предоставлении ежегодного отпуска в удобное для работника время - без возвращения из командировки. (Письмо Роструда от 24.01.2020 N ПГ/37456-6-1) {КонсультантПлюс}}

1. Можно ли отказать работнику в предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска во время командировки
Нет, нельзя, если ежегодный оплачиваемый отпуск работника, совпавший с периодом командировки, запланирован на это время графиком отпусков или работник относится к категории тех, кому вы обязаны предоставить данный отпуск в удобное для них время. Это следует из ч. 1, 2, 4 ст. 123 ТК РФ.
Если же прерывание командировки может неблагоприятно сказаться на выполнении работником служебного задания, при определенных условиях возможен перенос отпуска на следующий рабочий год.
В остальных случаях вы вправе отказать работнику в ежегодном отпуске, если он попадает на период командировки.

Готовое решение: Что делать, если ежегодный оплачиваемый отпуск попадает на время командировки (КонсультантПлюс, 2025) {КонсультантПлюс}

2. Какими документами оформить предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска во время командировки
Для ежегодного оплачиваемого отпуска во время командировки оформляйте те же документы, какими обычно оформляете такой отпуск - как основной, так и дополнительный (если полагается). В частности, уведомьте своевременно работника о начале отпуска, издайте приказ (если оформляете отпуска приказами). Если при этом ежегодный отпуск делите на части, также нужно согласие работника на это. Его советуем оформить письменно, чтобы подтвердить исполнение вами требования ч. 1 ст. 125 ТК РФ. То есть особенности оформления отпуска из-за того, что работник в командировке, законом не установлены.
Единственное, рекомендуем письменно оформить договоренность с работником о том, что он не будет возвращаться из места командировки в место постоянной работы, например, если он попросил об отпуске и хочет провести его в месте командировки, и ему нельзя отказать, так как он имеет право на отпуск в удобное для него время. Дело в том, что это отклонение от стандартного порядка, так как обычно сроки командировки определяются по проездным документам, а работник вернется из командировки позже. И если работник сам не просит оставить его в месте командировки, скорее всего он рассчитывает на возвращение и оплату проезда обратно из командировки (до даты начала отпуска). Это следует из ч. 1 ст. 166, абз. 1, 2 ч. 1 ст. 168 ТК РФ, п. п. 2, 7 Положения о служебных командировках.
Обычно в рассматриваемом случае работник пишет заявление на отпуск. В нем же он может зафиксировать просьбу о проведении отпуска в месте командировки.

Готовое решение: Что делать, если ежегодный оплачиваемый отпуск попадает на время командировки (КонсультантПлюс, 2025) {КонсультантПлюс}

Вопрос: Вправе ли работодатель предоставить работнику отпуск в удобное для работника время - без возвращения из командировки?

Ответ: Исходя из ст. 107 ТК РФ отпуск - это время, в течение которого работник свободен от исполнения трудовых обязанностей и которое он может использовать по своему усмотрению.
Очередность предоставления оплачиваемых отпусков определяется ежегодно в соответствии с графиком отпусков, утверждаемым работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации не позднее чем за две недели до наступления календарного года в порядке, установленном ст. 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов. График отпусков обязателен как для работодателя, так и для работника. О времени начала отпуска работник должен быть извещен под подпись не позднее чем за две недели до его начала. При этом отметим, что отдельным категориям работников в случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами, ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется по их желанию в удобное для них время (ст. 123 ТК РФ).
Как следует из ст. 166 ТК РФ, служебная командировка - поездка работника по распоряжению работодателя на определенный срок для выполнения служебного поручения вне места постоянной работы.
Таким образом, ежегодный отпуск и служебная командировка представляют собой два разных периода. Соответственно, работник не может быть в командировке и в отпуске одновременно.
Статьей 167 ТК РФ командированному работнику гарантируются сохранение места работы (должности) и среднего заработка, а также возмещение расходов, связанных со служебной командировкой. В частности, в силу ст. 168 ТК РФ, п. 12 Положения N 749 работодатель обязан возмещать работнику расходы на проезд к месту командировки и обратно к месту постоянной работы. По возвращении из командировки работник должен представить работодателю в течение трех рабочих дней авансовый отчет об израсходованных им суммах и произвести окончательный расчет по выданному ему перед отъездом в командировку денежному авансу на командировочные расходы. К авансовому отчету прилагаются документы о фактических расходах по проезду (п. 26 Положения N 749).
Как отмечается в Письме Роструда от 24.01.2020 N ПГ/37456-6-1, если работник воспользуется своим правом взять ежегодный оплачиваемый отпуск по его желанию в удобное для него время, а именно не возвращаясь из служебной командировки, он не сможет выполнить обязанность, указанную в п. 26 Положения N 749, вовремя.
Однако положения трудового законодательства не запрещают работодателю направлять работника в служебную командировку, а по ее окончании предоставить ежегодный отпуск без временного промежутка между ними. Но чиновники ведомства отмечают: обратно к месту работы работник будет возвращаться уже не из служебной командировки, а из ежегодного оплачиваемого отпуска.
Данное обстоятельство подтверждается в том числе тем, что дата окончания служебной командировки, указанная в приказе о командировке, и дата обратного билета не будут совпадать. Кроме того, тот факт, что работник возвратился из отпуска, а не из командировки, подтверждается приказом об отпуске.
Поэтому если время ежегодного отпуска по утвержденному графику выпало на конец пребывания в служебной командировке либо работник написал заявление на предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска в рамках ст. 123 ТК РФ, работодатель не обязан компенсировать работнику стоимость обратного билета. Если же стоимость обратного билета будет компенсирована по решению работодателя, данные суммы нельзя рассматривать как компенсацию командировочных расходов.

{Вопрос: Вправе ли работодатель предоставить работнику отпуск в удобное для работника время - без возвращения из командировки? ("Бюджетные организации: бухгалтерский учет и налогообложение", 2020, N 4) {КонсультантПлюс}}

	Источники:
1. Вопрос: О предоставлении ежегодного отпуска в удобное для работника время - без возвращения из командировки. (Письмо Роструда от 24.01.2020 N ПГ/37456-6-1) {КонсультантПлюс}
2. Готовое решение: Что делать, если ежегодный оплачиваемый отпуск попадает на время командировки (КонсультантПлюс, 2025) {КонсультантПлюс}
3. Вопрос: Вправе ли работодатель предоставить работнику отпуск в удобное для работника время - без возвращения из командировки? ("Бюджетные организации: бухгалтерский учет и налогообложение", 2020, N 4) {КонсультантПлюс}

2. Если работник не работает в командировке в выходные, все равно оплачивается в двойном размере?
Если сотрудник, находясь в командировке, в выходной или нерабочий праздничный день фактически не работал, за этот день ему нужно выплатить только суточные.

	Обоснование:
"Главная книга", 2016, N 18

Вопрос: Как должно оплачиваться нахождение работника в командировке в выходные, в том числе и в случае, если он в эти дни не работал?

Ответ: Прежде всего хотим напомнить, что для привлечения к работе в выходной в большинстве случаев нужно получить письменное согласие работника <1>. В приказ о направлении работника в командировку, где указаны даты начала и окончания командировки, можно добавить строку:

┌─────────────────────────────────────────────────────────────────────────┐
│Согласен: ___________                             "__" __________ 2016 г.│
│           (подпись)                                                     │
└─────────────────────────────────────────────────────────────────────────┘

Теперь собственно ответ на вопрос. Если день выезда сотрудника в командировку или день возвращения из нее приходится на выходной, то работодатель обязан <2>:
(или) оплатить такой день не менее чем в двойном размере дневной (часовой) тарифной ставки (дневной части оклада);
(или) по просьбе работника, работавшего в выходной, предоставить ему другой день отдыха. Тогда работа в выходной будет оплачиваться в одинарном размере <3>.
То же самое справедливо и для ситуации, когда работник, находясь в командировке, действительно привлекался к работе в выходные дни.
(!) Если же фактически он не работал и не находился в пути в эти дни, то ни оплата дней отдыха, ни отгулы ему не положены. За эти дни надо выплатить только суточные <4>.
--------------------------------
[bookmark: P17]<1> Статья 113 ТК РФ.
[bookmark: P18]<2> Статья 153 ТК РФ; п. п. 4, 5 Положения.
[bookmark: P19]<3> Письма Минтруда России от 25.12.2013 N 14-2-337 (п. 1), от 11.03.2013 N 14-2/3019144-1157; Роструда от 18.02.2013 N ПГ/992-6-1; разд. 5 Рекомендаций Роструда, утв. Протоколом от 02.06.2014 N 1.
[bookmark: P20]<4> Пункты 9, 11 Положения.
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{Вопрос: Как должно оплачиваться нахождение работника в командировке в выходные, в том числе и в случае, если он в эти дни не работал? ("Главная книга", 2016, N 18) {КонсультантПлюс}}

Порядок оплаты выходного дня, приходящегося на период командировки, зависит от того, работал сотрудник в этот день или нет.
Так, если сотрудник, находясь в командировке, в выходной или нерабочий праздничный день фактически не работал, за этот день ему нужно выплатить только суточные.
Если же в пришедшийся на период командировки выходной день сотрудник продолжал исполнять свои трудовые обязанности, за этот день, помимо суточных, ему положена:
- либо повышенная (как минимум двойная) оплата за работу в выходной;
- либо одинарная оплата отработанного выходного плюс неоплачиваемый отгул.
Также Минтруд разъяснил: средний заработок за период командировки, а также за дни в пути, в том числе за время вынужденной остановки, сохраняется за все дни работы по графику, установленному в командирующей организации <1>.
--------------------------------
[bookmark: P7]<1> телеграм-канал Минтруда (информация от 28.05.2024) https://t.me/mintrudrf/1717.
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{Статья: Как оплачивать выходной день в командировке ("Главная книга", 2024, N 12) {КонсультантПлюс}}

Командировка с захватом выходного дня: как оплачивать

Оплата выходного дня, пришедшегося на период командировки, зависит от того, работал командированный сотрудник в этот день или нет.
Телеграм-канал Минтруда (информация от 06.02.2025)

Так, если в выходной/нерабочий праздничный день сотрудник фактически не работал, а просто числился находящимся в командировке, за этот день ему выплачиваются только суточные. Если же в выходной день командированный сотрудник продолжал трудиться, то, помимо суточных, ему положены:
- либо повышенная (как минимум двойная) оплата за работу в выходной или праздник;
- либо оплата за день работы в командировке в одинарном размере и дополнительный день отдыха.
Также Минтруд напомнил, что средний заработок сохраняется за командированным работником в том числе за дни, проведенные в пути.

Статья: Новости от 21.02.2025 ("Главная книга", 2025, N 5) {КонсультантПлюс}

	Источники:
1. Вопрос: Как должно оплачиваться нахождение работника в командировке в выходные, в том числе и в случае, если он в эти дни не работал? ("Главная книга", 2016, N 18) {КонсультантПлюс}
2. Статья: Как оплачивать выходной день в командировке ("Главная книга", 2024, N 12) {КонсультантПлюс}
3. Статья: Новости от 21.02.2025 ("Главная книга", 2025, N 5) {КонсультантПлюс}

3. Если работник по основному месту поехал в командировку, а по внутреннему совместительству отказался писать заявление на отпуск без сохранения зп, Что делать с таким сотрудником? По обеим должностям он не может находиться в командировке.
При направлении внутреннего совместителя в командировку по основному месту работы на работе по совместительству можно оформить отпуск без сохранения зарплаты (по его письменному заявлению).
Если работник указанное заявление не оформит, следует разъяснить ему, что он обязан будет выходить на работу. А его отсутствие на рабочем месте в рабочее время может быть признано прогулом. При этом следует учесть, что увольнение за прогул возможно при отсутствии на рабочем месте более 4 часов. Если рабочий день составляет ровно 4 часа или менее 4 часов, то уволить за прогул невозможно.

	Обоснование:
"Сайт проекта "Открытая Инспекция Труда" https://онлайнинспекция.рф", 2024

Вопрос: Тренер, работающий по внутреннему совместительству, направляется в командировку. В приказе указано, что в командировку направляется тренер. Основной работой данного работника является старший инструктор-методист. Работник отказывается писать заявление от имени старшего инструктора-методиста о предоставлении на этот период отпуска без сохранения заработной платы. 1. Работник отказался ставить подпись в приказе, в котором указано, что он отправляется в командировку только как тренер. Что делать в данной ситуации? Имел ли работник право ехать в командировку, если не завизировал приказ? 2. Как оформить в табеле рабочее время старшего инструктора-методиста на время командировки? 3. Подлежит ли оплате работа по должности старшего инструктора-методиста на время командировки тренера, если руководитель его направляет в командировку только как тренера? Если не оплачивается, то на каком основании и как оформить? 4. Достаточно ли в табеле учета рабочего времени делать отметки о неявке на работу по невыясненным причинам, чтобы не оплачивать заработную плату по должности старшего инструктора-методиста, либо необходимо оформление дополнительных документов? 5. Можно ли в должностной инструкции старшего инструктора-методиста указать, что имеет место совместительство с работой тренера, в случае направления тренера в командировку работа старшего инструктора-методиста не оплачивается? Достаточным ли основанием это будет, чтобы не производить выплаты? 6. Можно ли в должностной инструкции указать, что в случае направления в командировку тренера старший инструктор методист обязан оформить заявление о предоставлении отпуска без сохранения заработной платы, в противном случае отсутствие его на рабочем месте как старшего инструктора-методиста во время командировки тренера будет считаться прогулом? 7. Что делать, если работник откажется ставить подпись в должностной инструкции, что ознакомлен? 8. Бухгалтерия просит предоставить приказ от руководителя, в котором указывается, что на время командировки тренера работа старшего инструктора-методиста не оплачивается. Но на каком основании руководитель может издать этот приказ? 9. Получается, если работник направляется в командировку только как тренер и отказывается писать заявление о предоставлении отпуска без сохранения заработной платы по должности инструктора-методиста, он неправомерно отсутствует на работе по данной должности. Можно ли в таком случае уволить работника за прогул. Если возможно, то как это оформить? 10. Какие еще дополнительные документы следует оформить при направлении в командировку работника по внутреннему совместительству?

Ответ: 1. Обязан был ехать в командировку, если работодатель издал приказ. Работодатель составляет акт об отказе работника подписать приказ о командировке.
2, 9. При направлении внутреннего совместителя в командировку по основному месту работы на работе по совместительству можно оформить отпуск без сохранения зарплаты (по его письменному заявлению).
Если работник указанное заявление не оформит, следует разъяснить ему, что он обязан будет выходить на работу. А его отсутствие на рабочем месте в рабочее время может быть признано прогулом. При этом следует учесть, что увольнение за прогул возможно при отсутствии на рабочем месте более 4 часов. Если рабочий день составляет ровно 4 часа или менее 4 часов, то уволить за прогул невозможно.
В табеле нужно будет делать отметки, соответствующие фактическим исполнению или неисполнению работником трудовых обязанностей.
3. Если работник фактически не работает, на рабочем месте отсутствует, то оплата не производится. Для расчета заработной платы предоставляется табель учета рабочего времени, где указано, что работник отсутствует.
4. Помимо отметки в табеле учета рабочего времени о неявке работника, работодателю следует составлять акт об отсутствии работника на рабочем месте.
5. Полагаем, что нет, так как совместительство оформляется отдельным трудовым договором.
6. Полагаем, что данная формулировка в должностной инструкции недопустима.
7. Зачитать работнику инструкцию вслух и составить акт о том, что работник с должностной инструкцией ознакомлен. При этом должностная инструкция не должна изменять трудовую функцию работника.
8. В бухгалтерию для расчета заработной платы предоставляется табель учета рабочего времени, где указано, что работник отсутствует. Приказ нет необходимости издавать.
10. Данный вопрос решается работодателем.

Правовое обоснование: В силу части второй статьи 60.1 ТК РФ особенности регулирования труда лиц, работающих по совместительству, определяются главой 44 ТК РФ.
Работа по совместительству может выполняться работником как у других работодателей (внешнее совместительство), так и по месту основной работы (внутреннее совместительство) (часть третья статьи 282 ТК РФ).
Особенности направления в служебную командировку сотрудников установлены Положением об особенностях направления работников в служебные командировки, утвержденным Постановлением Правительства Российской Федерации от 13 октября 2008 г. N 749 (далее - Положение). Согласно абзацу первому пункта 9 Положения за работником сохраняется средний заработок за дни пребывания в командировке, включая дни нахождения в пути, которые являются рабочими днями по графику, установленному в командирующей компании.
По семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам работнику по его письменному заявлению может быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы, продолжительность которого определяется по соглашению между работником и работодателем (ч. 1 ст. 128 ТК РФ).
Согласно абз. 2 - 5 ч. 2 ст. 21 ТК РФ работник обязан:
- добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором;
- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;
- соблюдать трудовую дисциплину;
- выполнять установленные нормы труда.
В соответствии с пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случаях прогула, то есть отсутствия на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены) независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены).

03.10.2024


{Вопрос: Работник по внутреннему совместительству отказался ставить подпись в приказе о направлении в командировку только как тренер. По основной работе - старший инструктор-методист. Он отказывается писать заявление от имени старшего инструктора-методиста о предоставлении отпуска без сохранения зарплаты. Что делать? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2024) {КонсультантПлюс}}

"Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2023

Вопрос: Работника направляют в командировку по должности, на которой он работает по внутреннему совместительству. Как работодатель должен оформить отсутствие на работе по основному месту работы? Работник отказывается от оформления отпуска без сохранения заработной платы по основному месту работы. Должен ли работодатель как-то компенсировать зарплату, которую сотрудник мог бы получить по основной должности, если бы не решение работодателя направить его по другой должности в командировку? Можно ли данный случай отнести к статье 155 ТК РФ: при невыполнении норм труда, неисполнении трудовых (должностных) обязанностей по вине работодателя оплата труда производится в размере не ниже средней заработной платы работника, рассчитанной пропорционально фактически отработанному времени?

Ответ: 1. Если работник отказывается от отпуска без сохранения заработной платы, то в таком случае он обязан будет выходить на работу по основному месту работу. Если он этого делать не будет, то работодатель вправе будет уволить его за прогул.
2. Не должен.
3. Полагаем, что нельзя, поскольку по основному месту работы работнику будет предоставляться работа в соответствии с трудовым договором и/или должностной инструкцией.

Правовое обоснование: Согласно абз. 2 - 5 ч. 2 ст. 21 ТК РФ работник обязан:
- добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором;
- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;
- соблюдать трудовую дисциплину;
- выполнять установленные нормы труда.
В соответствии с пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случаях прогула, то есть отсутствия на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены), независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены).

25.03.2023

{Вопрос: Работника направляют в командировку по должности, на которой он работает по внутреннему совместительству. Как оформить отсутствие по основному месту работы? Работник отказывается от оформления отпуска без сохранения зарплаты по основному месту. Должен ли работодатель компенсировать зарплату? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2023) {КонсультантПлюс}}

"Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2023

Вопрос: Работник работает по основному месту работы и по внутреннему совместительству. По остальному месту работы направляется в командировку на неделю. По внутреннему работать не будет. Без оплаты по внутреннему совместительству на период командировки по основному месту работы писать заявление отказывается. Что делать работодателю?

Ответ: Работодателю на работе по совместительству следует разъяснить работнику, что он обязан будет выходить на работу. А его отсутствие на рабочем месте в рабочее время может быть признано прогулом, за который работодатель вправе работника уволить.

Правовое обоснование: Согласно абз. 2 - 5 ч. 2 ст. 21 ТК РФ работник обязан:
- добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором;
- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;
- соблюдать трудовую дисциплину;
- выполнять установленные нормы труда.
В соответствии с пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случаях прогула, то есть отсутствия на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены), независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены).

10.03.2023

{Вопрос: Работник работает по основному месту работы и по внутреннему совместительству. По основному месту работы направляется в командировку на неделю. По внутреннему работать не будет. Без оплаты по совместительству на период командировки по основному месту работы писать заявление отказывается. Что делать работодателю? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2023) {КонсультантПлюс}}

	Источники:
1. Вопрос: Работник по внутреннему совместительству отказался ставить подпись в приказе о направлении в командировку только как тренер. По основной работе - старший инструктор-методист. Он отказывается писать заявление от имени старшего инструктора-методиста о предоставлении отпуска без сохранения зарплаты. Что делать? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2024) {КонсультантПлюс}
2. Вопрос: Работника направляют в командировку по должности, на которой он работает по внутреннему совместительству. Как оформить отсутствие по основному месту работы? Работник отказывается от оформления отпуска без сохранения зарплаты по основному месту. Должен ли работодатель компенсировать зарплату? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2023) {КонсультантПлюс}
3. Вопрос: Работник работает по основному месту работы и по внутреннему совместительству. По основному месту работы направляется в командировку на неделю. По внутреннему работать не будет. Без оплаты по совместительству на период командировки по основному месту работы писать заявление отказывается. Что делать работодателю? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2023) {КонсультантПлюс}

4. Расскажите, пожалуйста, более подробно на счет ограничений по сотрудничеству с самозанятыми
Необходимо учитывать, что взаимодействие организации (ИП) с более чем с 35 самозанятыми с их среднемесячным доходом от указанной организации (ИП) более 35 тыс. руб. и продолжительностью работы более 3 месяцев в случае, если доля доходов от данной организации или ИП в доходах самозанятого находится на уровне 90 % и выше; является индикатором риска, при обнаружении которого трудовая инспекция вправе провести внеплановую проверку.
	
Обоснование:


ПЕРЕЧЕНЬ
ИНДИКАТОРОВ РИСКА НАРУШЕНИЯ ОБЯЗАТЕЛЬНЫХ ТРЕБОВАНИЙ
ПРИ ОСУЩЕСТВЛЕНИИ ФЕДЕРАЛЬНОГО ГОСУДАРСТВЕННОГО КОНТРОЛЯ
(НАДЗОРА) ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА И ИНЫХ
НОРМАТИВНЫХ ПРАВОВЫХ АКТОВ, СОДЕРЖАЩИХ НОРМЫ ТРУДОВОГО ПРАВА
8. Поступление информации об организации (индивидуальном предпринимателе), взаимодействующей (взаимодействующим) более чем с 35 физическими лицами (индивидуальными предпринимателями), применяющими специальный налоговый режим "Налог на профессиональный доход" со среднемесячным доходом от указанной организации (индивидуального предпринимателя) в размере более 35 тысяч рублей, у которых средняя продолжительность работы с указанной организацией (индивидуальным предпринимателем) составляет более трех месяцев, при условии, что для этих физических лиц (индивидуальных предпринимателей) доля дохода от организации (индивидуального предпринимателя) составляет 90 процентов и более.

Приказ Минтруда России от 30.11.2021 N 838н (ред. от 05.06.2025) "Об утверждении перечня индикаторов риска нарушения обязательных требований при осуществлении федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права" {КонсультантПлюс}

Основаниями для проведения внеплановой документарной или выездной проверки ГИТ могут быть (ч. 1 ст. 66 Закона N 248-ФЗ, п. 35 Положения):
1. выявление соответствия объекта контроля параметрам, утвержденным индикаторами риска нарушения обязательных требований, или отклонения объекта контроля от таких параметров (п. 7 ч. 1 ст. 57 Закона N 248-ФЗ);

Вопрос: Каков порядок проведения внеплановой проверки государственной инспекцией труда? (Консультация эксперта, Государственная инспекция труда в Нижегородской обл., 2025) {КонсультантПлюс}

	Источники:
1. Приказ Минтруда России от 30.11.2021 N 838н (ред. от 05.06.2025) "Об утверждении перечня индикаторов риска нарушения обязательных требований при осуществлении федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права" {КонсультантПлюс}
2. Вопрос: Каков порядок проведения внеплановой проверки государственной инспекцией труда? (Консультация эксперта, Государственная инспекция труда в Нижегородской обл., 2025) {КонсультантПлюс}

5. Все таки по лишению премии 100% надо понимать по виду премии, если премия является составной и обязательной частью ЗП, то не можем лишить более 20%, а если премия квартальная или месячная за счет фонда экономии ФОТ, то такая премия наверное может быть установлена в любом размере или не выплачена?
С 1 сентября 2025 года действуют новые правила премирования. Они установлены Федеральным законом от 07.06.2025 № 144-ФЗ. Изменения касаются статьи 135 Трудового кодекса.
Теперь работодатель не может просто так лишить сотрудника премии или сократить её по своему усмотрению. Все условия должны быть чётко прописаны в локальных документах компании.
Кроме того, если сотрудник нарушил дисциплину, работодатель может снизить премию только за тот месяц, в котором было наложено взыскание. При этом общий доход сотрудника за этот месяц не должен упасть более чем на 20%.
Если премия не является частью заработной платы, вы вправе ее уменьшить или не выплачивать, но для этого вам надо будет все четко прописать в своем положении, чтобы в будущем не было вопросов со стороны контролирующих органов.

	Обоснование:
Премия входит в состав стимулирующих выплат, которые, в свою очередь, входят в состав заработной платы (ст. 129 ТК РФ).
Системы премирования устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ст. 135 ТК РФ).
Премия является поощрением работников, добросовестно исполняющих трудовые обязанности. В трудовом законодательстве порядок лишения или снижения премии не установлен.
В Информации от 10.12.2018 Роструд разъяснил, что установление порядка и размеров выплаты премий, а также условий лишения или снижения премиальных выплат является исключительной прерогативой работодателя. При начислении премии работодателем могут быть закреплены условия ее полного лишения или снижения ее размера, например, в зависимости от наличия дисциплинарного проступка. Установление критериев для лишения премии или снижения ее размера относится к компетенции работодателя, за исключением случаев, когда, например, условия премирования определены в соглашении.
Также отметим, что, по нашему мнению, не начислить работнику премию (лишить премии) можно, если она не отнесена работодателем к обязательным выплатам. При этом в трудовом договоре или ЛНА может быть прописано, что премии устанавливаются приказом работодателя в зависимости от результата работы каждого работника. В данном случае право оценки выполнения работником трудовых обязанностей остается за работодателем (Определение Шестого кассационного суда общей юрисдикции от 14.10.2021 по делу N 88-21012/2021).
Следовательно, если в трудовом договоре работника содержится информация, что премия - это часть заработной платы, которая ежемесячно в фиксированном размере начисляется работнику, лишить его такой премии нельзя (Письмо Государственной инспекции труда в г. Москве от 26.02.2020 N 77/7-5692-20-ОБ).
На наш взгляд, работодателю целесообразно в локальном нормативном акте (например, в положении о премировании, положении об оплате труда) или в коллективном договоре, соглашении закрепить как условия премирования, так и условия депремирования работников, указав, например, что премия (не являющаяся обязательной выплатой) не выплачивается либо выплачивается работнику в меньшем размере в том числе при совершении дисциплинарных проступков (неисполнение или ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей).
Согласно позиции Минтруда России, поскольку сама система премирования регулируется на уровне локальных нормативных актов, лишение или снижение премии тоже должно опираться на положения соответствующих локальных актов, поэтому в приказе о премировании не требуется указывать данные о том, на каком основании конкретному работнику не начислена премия или снижен ее размер (Письмо Минтруда России от 14.03.2018 N 14-1/ООГ-1874).

{Вопрос: Правомерно ли при объявлении выговора за дисциплинарный проступок лишить премии работника? (Консультация эксперта, 2025) {КонсультантПлюс}}

Когда можно не выплачивать премии работникам

Случаи, когда работодатель вправе не начислять сотруднику премию или уменьшить ее размер, законом не установлены. Их определяет работодатель. В большинстве случаев это <1>:
- невыполнение плана работы;
- наличие дисциплинарного взыскания в периоде, за который предназначается премия;
- нарушение ПВТР или иных ЛНА.
Последним двум и уделим внимание. На примерах из судебной практики посмотрим, за что ваши коллеги наказывают работников рублем. Как вы уже догадались, не всегда поводы тривиальные. Однако прежде напомним несколько ключевых правил депремирования <2>.
Правило 1. Снизить размер премии полностью или частично можно, только если она не отнесена к обязательным выплатам, то есть если премия - это не часть вознаграждения за труд, которая ежемесячно в фиксированном размере начисляется и выплачивается работнику. Лишить сотрудника такой премии нельзя.
В связи с этим, перед тем как принять решение о депремировании, тщательно проверьте все документы об оплате труда. Из них должно быть видно, что премия - не безусловная обязанность работодателя, а стимулирующая выплата, зависящая от показателей труда работника и финансово-хозяйственных результатов деятельности работодателя. О том, как зависит выплата премий от порядка, предусмотренного в документах работодателя, читайте в ГК, 2020, N 20, с. 51.
Правило 2. Основания для депремирования должны быть прописаны в локальном нормативном акте (например, в положении о премировании), и работник должен быть ознакомлен с документом под подпись.

Внимание! Нельзя лишать работника премии в качестве дисциплинарного взыскания. Взыскание - само по себе, лишение премии - само по себе.

Правило 3. Наличие того или иного основания для депремирования должно быть подтверждено доказательствами. К примеру, нарушение трудовой дисциплины могут подтвердить письменные свидетельские показания, фото- или видеосъемка, акт об опоздании к началу рабочего дня и др.
Правило 4. Нельзя не платить премию в течение всего срока действия дисциплинарного взыскания (в общем случае это 1 год). За одно нарушение - одно наказание. Например, если работник, получающий ежемесячные премии, нагрубил клиенту, ему вынесли выговор в декабре, то и снизить размер премии можно только:
- или за декабрь, если премия ежемесячная;
- или за IV квартал, если премия квартальная.
При этом месячная зарплата из-за депремирования не может быть уменьшена больше чем на 20% <3>.
А теперь перейдем к практическим ситуациям из судебных споров.
--------------------------------
<1> Письмо ГИТ в г. Москве от 26.02.2020 N 77/7-5692-20-ОБ.
[bookmark: P21]<2> Письмо ГИТ в г. Москве от 26.02.2020 N 77/7-5692-20-ОБ.
[bookmark: P22]<3> Письмо Минтруда от 13.05.2024 N 14-1/ООГ-2877; Постановление КС от 15.06.2023 N 32-П.

Споры, решившиеся в пользу работодателя

Ситуация 1. Работник не следит за чистотой своего рабочего места. На сотрудницу не единожды жаловались из-за плохого санитарного состояния ее кабинета. Работодатель принял это во внимание и при назначении очередной премии снизил ее размер на 20%. Принимая такое решение, организация опиралась на внутренние ЛНА. Обязанность содержать рабочее место в чистоте была установлена кодексом этики, также уборка кабинета упоминалась среди обязанностей в должностной инструкции.
Сотрудница с решением компании была не согласна и урезанную часть выплаты решила взыскать через суд, ведь, по ее мнению, оснований для снижения премии не было, поскольку к дисциплинарной ответственности за грязь ее не привлекали <4>.
Судьи в удовлетворении исковых требований работнице отказали, и вот почему:
- выплата премии - право, а не обязанность работодателя. Размер премии организация определяет самостоятельно;
- факт нарушения установленных в компании требований чистоты был доказан в суде (помогли письменные жалобы коллег на беспорядок). При этом сотрудница знала, что должна содержать свое рабочее место в чистоте и убирать его по окончании работы - ее знакомили с правилами под подпись;
- отсутствие факта привлечения к дисциплинарной ответственности еще не говорит об отсутствии оснований для снижения размера премии. Основанием для снижения размера премии может являться факт нарушения трудовой дисциплины, если это предусмотрено системой премирования. В этом случае работодатель вправе лишить работника премии, не прибегая к привлечению его к "дисциплинарке".
Таким образом, у работодателя были основания для снижения размера премии работнице. Надо сказать, что суды нередко встают на сторону работодателя, если речь в споре идет о поддержании рабочего места в чистоте <5>.
Вывод. Работодатель вправе снизить размер премии нечистоплотному сотруднику, но только если уборка рабочего места - его обязанность согласно внутренним ЛНА и работник об этом оповещен под подпись.
Ситуация 2. Работник грубит коллегам. Между коллегами произошла конфликтная ситуация. Один выразился нецензурно в адрес другого, посыпались обзывательства. В результате этого зачинщику скандала объявили выговор и лишили премии. Оспорить наказание тот попытался в суде, однако успехом эта попытка не увенчалась <6>.
Дело в том, что в ПВТР компании было установлено, что работники обязаны с уважением относиться к коллегам по работе и не должны использовать нецензурную лексику в общении друг с другом. А положение о премировании предусматривало, что нарушители ПВТР лишаются премии в полном объеме или частично. Учитывая, что спорная премия имела стимулирующий характер и не была обязательной для выплаты, суд поддержал работодателя.
Вывод. Работодатель может закрепить в ПВТР недопустимость грубых выражений при общении с коллегами или клиентами и вправе требовать от работников соблюдения установленных правил <7>. Впоследствии нарушители могут быть наказаны рублем, если предусмотреть это в положении о премировании.
Ситуация 3. Работник болтает по телефону в рабочее время. Работник был замечен в нарушении запрета на разговоры по телефону в рабочее время, установленного работодателем в ЛНА - инструкции по его профессии. Это послужило поводом для снижения размера ежемесячной премии. Однако работник настаивал, что никому в рабочее время не звонил, а потому наказывать его не за что. Спор решался в суде <8>.
Работник представил детализацию звонков, однако суд не принял ее во внимание, поскольку было невозможно достоверно установить, какой сим-картой, каким телефоном пользовался работник в рабочее время и были ли у него именно те телефоны, по номерам которых он представил детализацию. И это в то время, как работодатель привел неопровержимые доказательства нарушения, в том числе показания свидетелей, фотографии, на которых видно, как работник держит телефон в руке в рабочее время.
Учитывая это, а также то, что выплата премии носила стимулирующий характер и возможность ее снижения полностью или частично при неисполнении (ненадлежащем исполнении) работником обязанностей, предусмотренных должностной инструкцией, ПВТР и иными ЛНА, была установлена системой премирования, суд признал снижение премии законным.
К слову, это не единичный случай <9>. Использование телефона в рабочее время нередко становится основанием для снижения размера премии.
Вывод. Даже если вина сотрудника в нарушении очевидна, это не значит, что он сознается в содеянном. А потому в случае лишения его премии или снижения ее размера работодателю нужно иметь доказательства того, что для этого были объективные основания.
Ситуация 4. Работник проходит диспансеризацию самовольно. Сотрудник ушел с работы для прохождения диспансеризации, за что впоследствии получил выговор и был лишен премии по итогам работы за месяц. Оказалось, что в медучреждение сотрудник отправился в самоволку, не предупредив руководство. Посчитав, что невыплата премии несправедлива, работник обратился в суд, где пытался доказать, что отсутствовал по уважительной причине и что премия - обязательная выплата, лишить ее работодатель не имел права <10>.
Суд его аргументы не убедили. Конкретный день для прохождения диспансеризации, согласно ст. 185.1 ТК РФ, должен согласовываться с работодателем. Сотрудник же никого не предупредил, что его не будет на работе из-за диспансеризации, а значит, допустил дисциплинарное правонарушение - прогул.
При этом работодатель доказал, что премия, которой лишили работника, носила стимулирующий характер и не являлась обязательной частью зарплаты. ЛНА были предусмотрены основания для лишения поощрения. В частности, премия могла быть снижена вплоть до нуля за нарушение правил внутреннего распорядка и самовольное нарушение графика ухода с работы. Поэтому суд пришел к выводу, что работодатель законно депремировал сотрудника.
Вывод. Прохождение диспансеризации не считается уважительной причиной для невыхода на работу в случае, если работодатель не дал добро на поход в медучреждение. А невыход на работу без уважительных причин фактически является прогулом, за который работника можно не только лишить премии, но и уволить.
--------------------------------
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Статья: Необычные основания для лишения работника премии (Овчинникова И.В.) ("Главная книга", 2025, N 2) {КонсультантПлюс}

"Сайт проекта "Открытая Инспекция Труда" https://онлайнинспекция.рф", 2025

Вопрос: По заключенному трудовому договору между мной и работодателем в разделе заработная плата отражено, что премия работнику выплачивается до 65%. Имеет ли право работодатель согласно требованиям действующего трудового законодательства лишать работника премии, которая является частью заработной платы, если да, то обязан ли работодатель ознакомлять под роспись с приказом о лишении ежемесячной премии?

Ответ: Имеет, но при условии, что работник не выполнил критерии ее начисления, установленные трудовым договором, коллективным договором, соглашением и/или локальным нормативным актом работодателя. Ознакомлять работника с приказом о невыплате премии работодатель обязан в случае, когда это предусмотрено вышеуказанными документами. Законом порядок начисления и выплаты премии не установлен.

Правовое обоснование: Согласно ч. 1 ст. 129 ТК РФ заработная плата (оплата труда работника) - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты).
В соответствии с ч. 1 ст. 135 ТК РФ заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда.
Системы оплаты труда, включая размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ч. 2 ст. 135 ТК РФ).
Согласно абз. 2 и абз. 7 ч. 2 ст. 22 ТК РФ работодатель обязан:
- соблюдать трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, локальные нормативные акты, условия коллективного договора, соглашений и трудовых договоров;
- выплачивать в полном размере причитающуюся работникам заработную плату в сроки, установленные в соответствии с ТК РФ, коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка, трудовыми договорами.
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{Вопрос: По трудовому договору премия работнику выплачивается до 65%. Имеет ли право работодатель лишать работника премии, которая является частью зарплаты, если да, то обязан ли работодатель ознакомлять под роспись с приказом о лишении ежемесячной премии? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2025) {КонсультантПлюс}}
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6. Если в Положении об оплате труда написано, что предусматривается премия до 100 % по всем рабочим местам. И всего оплачивалось 10%, 20%...100%, всем разный размер. Как с 1 сентября это будет рассматриваться, не будет ли это рассматриваться как лишение более чем на 20%
С 1 сентября изменения в порядке начисления и выплаты премий могут рассматриваться как ухудшение условий труда, если они приводят к снижению размера премий более чем на 20%. В данном случае, если в Положении об оплате труда указана возможность выплаты премии до 100%, а по факту выплачивались различные проценты (10%, 20%...100%), то снижение размера премии для конкретного работника с 1 сентября, если оно будет больше, чем на 20%, может быть расценено как ухудшение условий труда.

	Обоснование:
	Право и ограничение на снижение премии

С 1 сентября 2025 года право работодателей снижать работникам премии закреплено в статье 135 ТК РФ. Одновременно с этим введены ограничения, не позволяющие урезать заработок работника по решению директора в произвольном размере.
В статью 135 добавили новый абзац: "Работодатель вправе предусмотреть условие о том, что снижение размера премии работнику в связи с применением к нему дисциплинарного взыскания за совершение дисциплинарного проступка осуществляется в отношении <...> премий, которые начисляются за период, в котором к работнику было применено <...> дисциплинарное взыскание, а размер такого снижения премии не может приводить к уменьшению размера месячной заработной платы работника более чем на 20 процентов".
Если работника решили наказать снижением премии, важно соблюсти три условия.
1. Снизить премию можно лишь за тот период, когда к работнику применили дисциплинарное взыскание.
2. Размер снижения премии не может уменьшать размер месячной зарплаты более чем на 20%.
3. Нельзя использовать взыскание в качестве основания для произвольного уменьшения всех выплат, включая заработанные премии.

Статья: Комментарий к Федеральному закону от 07.06.2025 N 144-ФЗ "О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации" ("Нормативные акты для бухгалтера", 2025, N 12) {КонсультантПлюс}

Статья 135 ТК РФ дополнена положением, предусматривающим, что при установлении систем премирования коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, будут определяться виды премий, их размеры, сроки, основания, а также условия их выплаты работникам, в том числе с учетом качества, эффективности и продолжительности работы, наличия или отсутствия дисциплинарного взыскания и др.
При этом в локальном нормативном акте, устанавливающем систему премирования, работодатель с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации вправе предусмотреть условие о том, что снижение размера премии работнику в связи с применением к нему дисциплинарного взыскания осуществляется в отношении только тех входящих в состав его заработной платы премий, которые начисляются за период, в котором к работнику было применено соответствующее дисциплинарное взыскание. Размер такого снижения премии не может приводить к уменьшению размера месячной заработной платы более чем на 20 процентов.
Реализовано Постановление Конституционного Суда от 15 июня 2023 г. N 32-П.
Настоящий Федеральный закон вступает в силу с 1 сентября 2025 года.

"КонсультантПлюс: Новое в российском законодательстве с 19 мая по 9 августа 2025 года" {КонсультантПлюс}

Основания снижения премии
Системой премирования работодателя может быть предусмотрено, что он вправе снижать выплачиваемую премию или не выплачивать ее работнику, в частности, за нарушение им трудовой дисциплины или при наличии у работника дисциплинарного взыскания в периоде, за который начисляется премия, входящая в состав заработной платы. При этом нельзя на весь срок действия примененного дисциплинарного взыскания лишить работника премии, входящей в состав его заработной платы, или снизить ее размер (ст. ст. 129, 135 ТК РФ; Постановление Конституционного Суда РФ от 15.06.2023 N 32-П; Ответ Государственной инспекции труда в г. Москве).
Таким образом, при наступлении ситуации, закрепленной в коллективном договоре, соглашении, ЛНА работодателя как основание для снижения или невыплаты премии, зарплата работника в этой части может быть снижена (ч. 2 ст. 135 ТК РФ).
С 01.09.2025 вступают в силу изменения в ТК РФ, согласно которым работодатель может предусмотреть, в частности, условия выплаты премий работникам, в том числе с учетом наличия или отсутствия у работника дисциплинарного взыскания. При этом снижение размера премии в связи с применением дисциплинарного взыскания может осуществлять в отношении только тех входящих в состав заработной платы работника премий, которые начисляются за период применения этого дисциплинарного взыскания. Размер такого снижения премии не может приводить к уменьшению размера месячной заработной платы работника более чем на 20% (ч. 3 ст. 135 ТК РФ; пп. "а" п. 2 ст. 1, ст. 2 Закона от 07.06.2025 N 144-ФЗ).

Ситуация: Правомерно ли снижение зарплаты работнику при неизменности его должности? ("Электронный журнал "Азбука права", 2025) {КонсультантПлюс}
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4. 

7. [bookmark: _GoBack]Можно ли не платить премию работникам, если в положении прописано ежеквартальные премии?
В соответствии со статьей 135 Трудового кодекса РФ, заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у работодателя системами оплаты труда. Системы оплаты труда, включая системы премирования, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами.
Если в положении о премировании вашей организации прописано, что премии выплачиваются ежеквартально, то работодатель обязан их выплачивать при соблюдении работником установленных условий. Невыплата премии при наличии таких условий может быть оспорена работником как нарушение установленной системы оплаты труда.
Однако, если в положении о премировании или трудовом договоре предусмотрены конкретные условия, при которых премия может быть не выплачена (например, невыполнение определенных показателей, наличие дисциплинарных взысканий, неполная отработка периода), то работодатель вправе не выплачивать премию при наступлении таких обстоятельств. Важно, чтобы эти условия были четко прописаны и работник был с ними ознакомлен.
Также, если в локальных нормативных актах или трудовом договоре указано, что премия является правом, а не обязанностью работодателя, или содержатся условия, позволяющие снизить или не выплатить премию, то невыплата может быть правомерной при наличии таких оснований.

	Обоснование:
	
Заработная плата (оплата труда работника) - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты).

ст. 129 ТК РФ {КонсультантПлюс}

Заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда.
Системы оплаты труда, включая размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.
Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами.
Условия оплаты труда, определенные коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.

ст. 135 ТК РФ {КонсультантПлюс}

Заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда (ч. 1 ст. 135 ТК РФ).
Системы оплаты труда, включая размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ч. 2 ст. 135 ТК РФ).
Виды премий, категории работников, которым они начисляются, их размер и показатели премирования, а также сроки выплаты премии определены, как правило, положением о премировании либо другими подобными локальными актами организации.
Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами (ч. 5 ст. 135 ТК РФ).
Условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты) - обязательные условия трудового договора (ч. 2 ст. 57 ТК РФ).
Заработная плата состоит из вознаграждения за труд, компенсационных выплат и стимулирующих выплат (ч. 1 ст. 129 ТК РФ).
ТК РФ не устанавливает обязательных требований о наличии у работодателя систем премирования, а также о выплате премии как обязательной ежемесячной премии. Вместе с тем если работодателем самостоятельно определена система премирования, то он уже обязан соблюдать закрепленный в ней порядок и условия выплаты премии (Информация Роструда от 10.12.2018).
В зависимости от формулировок, указанных в трудовом договоре, выплата премии может быть как обязанностью работодателя, так и правом.
В разделе трудового договора, определяющем условия оплаты труда, например в разделе "Оплата труда", должно быть указано, из каких частей состоит заработная плата.
При этом выплата премии будет являться правом, а не обязанностью работодателя, если не будут определены конкретные условия ее выплаты, например, если условия выплаты премии будут одновременно содержаться:
1. в трудовом договоре, где будет указано, что заработная плата состоит из должностного оклада, а премия может быть выплачена работнику в соответствии с положением о премировании;
1. положении о премировании, где будет указано, что премия может быть выплачена работнику, например, при финансовых возможностях по решению руководителя.
В таком случае работодатель не обязан ее выплачивать (см., например, Определение Пятого кассационного суда общей юрисдикции от 18.05.2021 по делу N 88-2484/2021).
Если же в трудовом договоре указано, что заработная плата состоит из должностного оклада и премии, а далее в трудовом договоре или ЛНА заложены конкретные показатели премирования, порядок расчета премии, то тем самым работодатель определяет для себя условия, при которых выплата премии становится его обязанностью.

Обратите внимание! За невыплату или неполную выплату работодателем в установленный срок обязательной премии работнику установлена материальная (ст. 236 ТК РФ), административная (ч. 6, 7 ст. 5.27 КоАП РФ, Информация Роструда от 10.12.2018), а также - при наличии умысла - уголовная ответственность (ст. 145.1 УК РФ, п. 17 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 25.12.2018 N 46).

{Вопрос: Является ли невыплата премии нарушением трудового законодательства, если в трудовом договоре указано, что заработная плата состоит из должностного оклада и премии? (Консультация эксперта, 2025) {КонсультантПлюс}}
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