Премия подразделения: зависимость от чужих показателей
Нарушены ли трудовые права, если премия сотрудников одного подразделения зависит от производственных показателей другого подразделения, на которые они объективно не могут влиять, разъясняет  эксперт службы Правового консалтинга ГАРАНТ Кирилл Константинов. 
Премии и иные поощрительные выплаты относятся к стимулирующим выплатам в составе заработной платы, если они предусмотрены системой оплаты труда (статья 129 ТК РФ). Заработная плата зависит от квалификации работника, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда; дискриминация при установлении и изменении условий оплаты труда запрещена, статья 132 ТК РФ. Работодатель также обязан обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности (статья 22 ТК РФ).
Поэтому сначала нужно определить характер премии. Если это разовое поощрение по статье 191 ТК РФ, у работодателя больше усмотрения. Если премия является частью системы оплаты труда, выплачивается регулярно или начисляется по заранее установленным показателям, она не может произвольно не начисляться или снижаться только по усмотрению работодателя. Важны не название выплаты, а фактическая модель премирования: регулярность, показатели или карта KPI, порядок расчета и условия невыплаты.
Работодатель вправе устанавливать систему оплаты труда, включая систему премирования, в коллективном договоре, соглашениях и локальных нормативных актах, часть 2 статьи 135 ТК РФ. В системе премирования должны быть определены виды премий, размеры, сроки, основания и условия их выплаты, в том числе с учетом качества, эффективности, продолжительности работы и других показателей (часть 3 статьи 135 ТК РФ). Поэтому показатель, не совпадающий с индивидуальным результатом конкретного работника, сам по себе не является незаконным. Но он должен быть применим к тем работникам, на чью премию влияет.
В рассматриваемой ситуации ключевой вопрос есть ли связь показателя подразделения "Б" с трудом работников подразделения "А". Если показатель отражает результат самого подразделения "А", общий результат организации либо вклад работников "А" в общий производственный процесс, его можно обосновывать как элемент системы мотивации. Если показатель "Б" для работников "А" внешний и неподконтрольный, такой критерий может быть уязвимым, особенно когда он существенно уменьшает или исключает премию при выполнении ими собственных показателей.
Итак, один лишь факт включения коэффициента "Б" в положение о премировании может быть недостаточен. Нормы локальных актов, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором или соглашениями, не подлежат применению (статья 8 ТК РФ). Поэтому спорное условие должно быть не только формально закреплено, но и объективно обосновано применительно к работникам подразделения "А".
Обращаем внимание на подход Конституционного Суда РФ. Постановление Конституционного Суда РФ от 15.06.2023 N 32-П принято по вопросу снижения выплат из-за дисциплинарного взыскания, а не по ситуации с показателями другого подразделения. Но для нашего вопроса оно важно как общий ориентир: локальные правила исчисления выплат, входящих в состав заработной платы, не должны позволять произвольно уменьшать ее без учета количества и качества затраченного труда и иных объективных критериев. Постановление Конституционного Суда РФ от 17.03.2026 N 15-П также не является прямым аналогом, поскольку касается стимулирующей надбавки, связанной с квалификацией работника. Но оно подтверждает общий подход: локальное регулирование оплаты труда не должно быть произвольным, а выплаты в составе заработной платы должны соотноситься с объективными критериями, связанными с трудом работника.
На практике работодателю, если дойдет до спора, вероятно, придется показывать разумную и доказуемую связь между работой подразделения "А" и показателем подразделения "Б". Такая связь может быть производственной, технологической, организационной или управленческой: например, если подразделение "А" планирует работу "Б", обеспечивает его ресурсами, отвечает за снабжение, логистику, техническое сопровождение, контроль качества или иначе реально влияет на выполнение плана "Б". Другими словами, такая связь не всегда может быть очевидной. Но какая-то связь быть должна. Без такой связи показатель "Б" может быть оценен не как коллективный результат, а как внешний фактор снижения заработка работников "А".
Судебная практика не сводит вопрос к формуле "любой внешний показатель незаконен". Так, в решении Петрозаводского городского суда Республики Карелия от 18.06.2019 по делу N 2-4154/2019 суд отказал во взыскании годовой премии: трудовой договор и локальные акты связывали выплату с результатами общества, структурного подразделения, работника и финансовым результатом группы компаний; отрицательная чистая прибыль была подтверждена консолидированной финансовой отчетностью и аудиторским заключением. Суд также исходил из того, что премия была переменной выплатой и не являлась обязательной гарантированной частью оплаты труда. Это показывает: внешний по отношению к личному результату показатель может быть допустимым, если он заранее закреплен, проверяем и относится к общей системе оценки результата.
Иной риск возникает, когда внешний критерий фактически подменяет условия премирования. В решении Орджоникидзевского районного суда г. Магнитогорска Челябинской области от 13.06.2023 по делу N 2-1890/2023 суд взыскал годовой бонус. Локальные акты позволяли уменьшить рассчитанный бонус только за ненадлежащее исполнение руководителем должностных обязанностей, но у работника не было дисциплинарных взысканий, упущений в работе и невыполненных показателей. Бонус был установлен в размере 0 руб. из-за геополитической и экономической ситуации, санкций, промежуточных показателей общества за иной период и срока утверждения общекорпоративных КПЭ, хотя таких оснований для невыплаты в локальных актах не было. Для нашего вопроса это важно потому, что показатель подразделения "Б" безопаснее заранее и ясно встроить в систему премирования, а не использовать как внешнее основание для лишения премии при выполненных работниками "А" показателях.
При этом премия не всегда является гарантированной выплатой. В определении Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда РФ от 27.06.2022 N 16-КГ22-12-К4 спор касался премирования генерального директора, где решение о выплате и размере премии относилось к компетенции Совета директоров. Верховный Суд РФ указал, что такая премия не являлась гарантированной: она не входила в общую систему оплаты труда работников общества, была установлена персонально для генерального директора, а положение о премировании содержало критерии оценки эффективности, но не гарантировало выплату в заявленном размере без решения уполномоченного органа. Для рассматриваемого вопроса это ориентир по разграничению премии, входящей в систему оплаты труда, и негарантированной поощрительной выплаты.
Процедура введения спорного коэффициента имеет самостоятельное значение. Если премия, порядок ее расчета или конкретные условия выплаты закреплены в трудовом договоре, изменить их только новой редакцией положения о премировании нельзя. Изменение определенных сторонами условий трудового договора по общему правилу допускается по соглашению сторон (статья 72 ТК РФ), а при наличии организационных или технологических причин - по процедуре статьи 74 ТК РФ. Условия оплаты труда относятся к обязательным условиям трудового договора (часть 2 статьи 57 ТК РФ). При этом важно еще и корректно изменить сам локальный акт и ознакомить работников с новой редакцией до применения новых правил (статья 22 ТК РФ).
Наиболее рискованным представляется применение нового коэффициента к уже отработанному периоду. Если работники уже выполнили прежние условия премирования, последующее введение показателя подразделения "Б" как основания для уменьшения премии может быть оценено как попытка прошлым числом ухудшить условия оплаты труда.
Как минимум, для практической оценки рекомендуется проверить три блока обстоятельств: как премия закреплена в трудовых договорах и локальных актах; есть ли доказуемая связь между работой подразделения "А" и показателем подразделения "Б"; как введен спорный коэффициент, можно ли подтвердить значение показателя "Б" и расчет, насколько существенно он влияет на премию и применяется ли только на будущее.
Итак, если коэффициент "Б" существенно уменьшает или исключает премию работников "А" и при этом не связан с их трудом, риск признания такого порядка нарушающим трудовые права, по нашему мнению, остается существенным. Исход конкретного спора будет зависеть от документов, доказательств связи между подразделениями и оценки суда.

