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Аннотация 

 В статье исследуются аспекты понятия «равной оплаты за труд равной ценности» в 

российском трудовом законодательстве. Поднимается вопрос о нечеткости принципа 

равной оплаты за труд равной ценности. Рассматриваются разъяснения законодателя, а 

также судебная практика, связывающая теорию и практическую реализацию принципа 

равной оплаты за труд равной ценности. Приводится анализ рекомендаций 

Международной организации труда и подчеркивается необходимость дальнейшего 

изучения проблемы для обеспечения справедливого вознаграждения за труд всех граждан. 

В результате анализа было установлено, что принцип равной оплаты за труд равной 

ценности не всегда реализуется эффективно, что приводит к дискриминации в заработной 

плате. Для ее снижения и устранения необходимо внести изменения в законодательство, 

закрепив понятие труда равной ценности, соответствующего объективным критериям.  
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Введение 

В статье 37 Конституции Российской Федерации зафиксировано право гражданина на 

вознаграждение за труд без какой-либо дискриминации, при этом статья 22 Трудового Кодекса 

Российской Федерации (ТК РФ] предусматривает такое понятие, как «равная оплата за труд 

равной ценности», однако в ней не уточняется, как определяется ценность труда и что можно 

считать трудом равной ценности.  

Теоретический аспект принципа «равной оплаты за труд равной ценности» почти не 

рассматривается в научной литературе. Исследователи отмечают [Вышеславова, 2020], что сам 

по себе этот принцип не конкретизирован и включает в себя одновременно два понятия: 

«равный труд» и «труд равной ценности», и, поскольку в нормах права эти понятия 

используются как взаимозаменяемые и они не раскрыты правовыми нормами, это позволяет 

работодателям проводить дискриминацию по оплате труда. В этом контексте, написано 

значительное число работ о межрегиональном [Коломак, Крюков, 2021], [Абрамов, Гавриков, 

2020], межотраслевом [Агарычева, Старокожева, 2024], [Гимпельсон, 2016] и гендерном 

неравенстве зарплат [Емелина, Рощин, 2022]. В данных и прочих работах [Токсанбаева, 2019], 

[Агарычева, Прошин, Старокожева, 2022], [Широкова, 2009] фиксируется заметное 

расхождение в уровнях оплаты труда, однако увязки со статьей 22 ТК РФ авторами не 

предпринимается, что свидетельствует о необходимости рассмотрения реализации данного 

принципа на практике и его теоретической связи с исследованиями в сфере неравной оплаты 

труда. В этой связи в качестве цели исследования мы определили раскрытие понятия равной 

оплаты за труд равной ценности в российском и международном законодательстве и его 

правоприменительной практике. 

Для достижения поставленной цели в своей работе мы рассмотрим позицию Министерства 

труда и социальной защиты Российской Федерации и Федеральной службы по труду и занятости 

относительно трактовки данного принципа в контексте установления заработной платы. Затем 

мы изложим позицию научного сообщества и Международной организации труда, а также 

обратимся к международному опыту осуществления принципа равной оплаты за труд равной 

ценности. Наконец, мы обратимся к опыту судебной практики в сфере споров о 

необоснованности назначения различных окладов и заработных плат для работников 

одноименных должностей и сравним его с разъяснениями Минтруда России и Роструда. 

Разъяснения Минтруда России и Роструда 

В связи с нечеткостью формулировки рассматриваемого принципа и большим количеством 

обращений граждан, связанным с применением данного принципа к вопросам установления  

окладов для одноименных должностей, Роструд и Минтруд России дали разъяснения. Роструд 

в письме от 27.04.2011 № 1111-6-1 сообщил, что равную оплату труда необходимо понимать, 

как равенство окладов для одноименных должностей; в то же время, заработная плата у 

работников одноименных должностей может различаться в соответствии со статьей 132 ТК РФ 

из-за надбавок, доплат и прочих выплат в зависимости от квалификации, сложности работы, 

количества и качества труда.  соответствии со статьей 129 ТК РФ, заработная плата работника 

складывается из фиксированной части (оклад, должностной оклад, тарифная ставка], выплат 

стимулирующего характера и выплат компенсационного характера.Таким образом, Роструд 

подчеркивает необходимость обоснования различий в заработной плате за счёт объективных 
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факторов, чтобы исключить дискриминацию – он отдельно обращает на это внимание, считая 

её недопустимой. 

Минтруд России в своих разъяснениях подтвердил необходимость равенства должностных 

окладов для одноименных должностей, и добавил, что выплаты компенсационного и 

стимулирующего характера также должны соответствовать принципу равной оплаты за труд 

равной ценности в соответствии со внутренними локальными актами организации, где также 

должны быть зафиксированы общие для всех работников целевые показатели для начисления 

выплат стимулирующего характера и компенсационные выплаты в случае выполнения работы 

в условиях, отклоняющихся от нормальных [Разъяснения Минтруда России отдельных 

вопросов трудовых отношений, www…]. Эти принципы распространяются и на работников, 

проходящих испытательный срок - для них также должны совпадать оклады с теми, что они 

будут получать при успешном прохождении испытания [Прокуратура Кологривского района: 

Оплата труда в период испытательного срока, www…].   

Таким образом, с точки зрения Минтруда России и Роструда, работники, находящиеся на 

одноименных должностях, выполняющие одинаковую по объему, качеству и сложности работу 

в одинаковых условиях и достигающие одинаковых целевых показателей, должны получать 

равную заработную плату. Если же имеются различия в указанных характеристиках, то их оклад 

должен быть равным, однако заработная плата может различаться, при этом начисление 

стимулирующих и компенсационных выплат должно производиться по одним и тем же 

принципам для всех сотрудников, которые должно быть закреплены в локальных нормативных 

актах и законодательстве РФ. Однако стоит заметить, что в этом подходе есть недостаток: 

регламентирование стимулирующих выплат отсутствует в трудовом законодательстве, поэтому 

работодатель имеет право влиять на размер заработной платы за счёт них, назначать их на свое 

усмотрение (даже за работу одинакового объёма и качества] и «выносить» основной объем 

заработной платы из оклада в стимулирующие выплаты, увеличивая свою переговорную силу.  

На практике существует установление «вилки» окладов для работников на одноименных 

должностях, в том числе в рамках применения системы грейдов, предусматривающей 

группировку должностей работников в зависимости от характеристик их трудовой деятельности 

и профессиональной квалификации. При этом работодатель может назначать различные оклады 

в пределах диапазона работникам, находящимся на одной должности, но, например, несущим 

различную ответственность. Формально это отличается от подхода Роструда и Минтруда 

России. Однако необходимо иметь в виду, что в текущих условиях одинаковые названия 

должностей не всегда гарантируют равенство сложности трудовых функций, выполняемого 

объема работы и других характеристик, в отличие от экономики СССР, а также периода 

действия Единой тарифной сетки в бюджетной сфере в современной России. Это связано с 

отсутствием: проведения оценки сложности труда; обязательности применения ЕТКС, ЕКС, 

ОКПДТР, профессиональных стандартов, содержащих наименования должностей и требования 

к квалификации работников; единообразия организационно-технических условий в 

организациях и рядом других причин. Указанное также создает препятствия для реализации 

принципа равной оплаты за труд равной ценности и может приводить к дискриминации.  

Позиция научного сообщества 

Еще одной важной позицией по вопросу равной оплаты труда за равный труд является 

позиция Международной организации труда (МОТ]. Российская Федерация подписала 
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Конвенцию о равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности [Конвенция 

о равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности, www…], поэтому она 

должна являться ориентиром в сфере оплаты труда.   

Позиция МОТ отличается от трактовки Минтруда России и Роструда: она различает 

принципы равного вознаграждения за труд равной ценности и принцип равной оплаты за 

равный труд [Равная оплата труда. Вводное руководство, www…]. Принцип равенства оплаты 

за равный труд ограничивается «работой, выполняемой женщинами и мужчинами в одной и 

той же области деятельности и на одном и том же предприятии». Принцип равного 

вознаграждения за труд равной ценности включает в себя принцип равенства оплаты за равный 

труд, но не ограничивается им. «Если мужчины и женщины выполняют работу, разную по 

содержанию, связанную с разной ответственностью, требующую разных навыков и 

квалификации, и выполняемую в разных условиях, но в целом имеющую равную ценность, они 

должны получать за нее равное вознаграждение». Таким образом, МОТ указывает на 

необходимость изучения и сравнения ценности труда, осуществляемого в  различных видах 

деятельности и на различных должностях, для осуществления его равной оплаты, что в 

российской терминологии находит отражение в виде оценки сложности труда. Отдельно 

акцентируется понятие «вознаграждение», которое включает в себя не только заработную 

плату, но и любые другие выплаты, в том числе косвенные, как в деньгах, так и в натуре. Это 

выходит за пределы оклада, стимулирующих и компенсационных выплат, использующихся в 

российском законодательстве. В то же время международный опыт показывает, что ряд стран 

законодательно закрепляет принцип равного вознаграждения за труд равной ценности как, 

например, в Великобритании, где в 2010 году был принят Equality Act [Equality Act, www]. В 

этом законе приняты все положения данного принципа, в том числе, как было указано выше, о 

проведении сравнения различных по своей ценности работ (a job evaluation study]. Вдобавок, он 

распространяется на работников, не являющихся наемными (самозанятые, временно занятые, 

заемный труд и т.д.]. Во избежание дискриминации, компании, нанимающие более 250 

сотрудников, обязаны подавать [Equal Pay Law, www] декларации о разнице в зарплатах мужчин 

и женщин. 

Судебная практика в странах, принявших данный принцип, показывает, что работники 

могут обратиться в суд и установить факт равной ценности для разных работ (примеры таких 

дел есть в судебной практике Австралии [Fair Work Australia, www], Канады [Public Service 

Alliance of Canada v. Canada Post Corp., www] и Исландии [Supreme Court, 2005]] 

В статье (Вышеславова, 2020] обращается внимание на неконкретность данного принципа, 

ведь на практике работник в своей деятельности руководствуется локальными нормативными 

актами (ЛНА]  и поручениями работодателя. Автор отдельно отмечает, что поскольку принцип 

равной оплаты за равный труд не провозглашается основным правом человека, к 

правоотношениям в сфере наемного труда могут применяться и другие принципы. Из 

туманности определений и использования в нормативных правовых актах различных по смыслу 

понятий «равный труд» и «труд равной ценности» проистекает дискриминация при оплате 

труда, например, по полу или для работников, заключивших срочный договор. Исходя из 

описанного выше расхождения в трактовках, исследователь отмечает оторванность принципа 

равной оплаты за равной труд от регулируемых правоотношений. Обращение в суд при 

занижении заработной платы из-за пола или возраста не помогает: судебная практика 

показывает, что решения суда выносятся не в пользу работников [Фильчакова, 2023]. 

Отдельным фактором, мешающим применению этого принципа на практике, является 
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неравенство социально-экономического развития регионов России, в связи с чем наблюдается 

заметное расхождение заработных плат работников одних и тех же специальностей в разных 

регионах [Богомолова, 2017].  

С.И. Глушкова и И.Н. Литвинова приводят мнение А.Е. Сухарева о [Глушкова, Литвинова, 

2015], что существующая практика применения права приводит к тому, что законодатель не в 

полной мере и недостаточно оптимально учитывает право на равную оплату за равный труд при 

формировании национального трудового законодательства. Кроме того, отмечается, что в 

судебной практике нередко не происходит адекватной оценки правового статуса премий, 

которые входят в систему оплаты труда и являются обязательным условием трудового договора.  

По его словам, суды часто смешивают разные юридические категории, касающиеся 

различных аспектов трудового права и применяемые по разным правилам. Это касается, во-

первых, премий как составной части системы оплаты труда – периодических стимулирующих 

выплат, упоминаемых в статьях 129 и 135 Трудового кодекса РФ, и, во-вторых, разовых премий 

как форм поощрения работников, предусмотренных статьёй 191 ТК РФ. А.Е. Сухарев полагает, 

что законодатель допустил терминологическое смешение в Трудовом кодексе РФ двух 

отдельных институтов трудового права – заработной платы и дисциплины труда, а также 

отмечает, что «указанная небрежность законодателя нередко приводит к ошибкам в судебной 

практике», особенно когда суды игнорируют правильное понимание различных видов премий. 

Указанная проблема в трудовом законодательстве и отмеченные ошибки в судебной практике, 

по мнению А.Е. Сухарева, в конечном итоге становятся причиной того, что работодатели не 

выполняют свои обязательства по полной выплате заработной платы работникам. В результате 

ни национальный законодатель, ни правоприменительная практика не обеспечивают право 

каждого работника на справедливое вознаграждение, как это предусмотрено статьёй 23 

Всеобщей декларации прав человека [Всеобщая декларация прав человека, www] и статьёй 7 

Международного пакта «Об экономических, социальных и культурных правах» 

[Международный пакт «Об экономических, социальных и культурных правах», www], которые 

подписаны и ратифицированы Российской Федерацией. 

Рассмотрим подробнее судебную практику. 

Судебная практика 

Основной вопрос трактовки данного принципа в судебной практике сводится к тому, могут 

ли различаться оклады у работников в одноименной должности. Некоторые суды соглашаются 

со взглядами Минтруда России и Роструда, и запрещают устанавливать в штатном расписании 

разные оклады для одной должности. Так, например, Свердловский областной суд в ответ на 

апелляцию работницы, просившей взыскать с работодателя недополученную заработную плату 

в том числе за счёт неравных окладов на одноименных должностях, пришел к выводу, что 

установление должностных окладов в большем размере для работников, занимающих 

одинаковые должности, является дискриминацией, однако в связи с пропуском срока 

обращения в суд в удовлетворении апелляции было отказано [Апелляционное определение 

Свердловского областного суда, 2015]. Другой пример – районный суд в Нижнем Новгороде 

удовлетворил иск работника о взыскании задолженности по заработной плате. Работнику 

выплачивался оклад меньший, чем у коллег на одноименной должности, и работодатель 

мотивировал это тем, что стаж других сотрудников на аналогичной должности существенно 

выше, чем у истца (6 лет]. Данный довод истец считает несостоятельным ввиду того, что новым 
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сотрудникам устанавливаются оклады выше, чем истцу, имеющему стаж работы более 6 лет, и 

с этим доводом согласился суд, закрепляя реализацию принципа равной оплаты за труд равной 

ценности в равенстве окладов [Решение Советского районного суда г. Нижний Новгород 

Нижегородской области, 2023]. 

 Однако в решениях по другим делам допускаются различные оклады для одной и той же 

должности: Московским городским судом истцу было отказано в повышении оклада до уровня 

оклада его коллеги, занимающего одноименную должность, по причине недостаточной 

квалификации – в отличие от коллеги, он не владел компьютерными навыками, необходимыми 

для выполнения его трудовых обязанностей [Определение Московского городского суда, 2019].  

 Верховный суд Республики Башкортостан в 2013 году отказал истцу в признании факта 

занижения зарплаты и отметил, что работа в одной и той же должности не означает ее 

одинаковый объем, сложность и количество: коллега истца выполняла дополнительные 

трудовые обязанности и имела более высокие результаты трудовой деятельности 

[Апелляционное определение СК по гражданским делам Верховного Суда Республики 

Башкортостан, 2013]. Поэтому если сложность и объем работы, выполняемой сотрудниками в 

одноименной должности различен, то их оклады могут различаться. Аналогичное решение 

вынесено данным судом в 2018 году по другому делу: сотруднику энергетической компании, 

обслуживающему меньшее количество оборудования, имеющее меньшую сложность и 

категорию, были установлены меньшие размеры должностного оклада и заработной платы, чем 

его коллегам на одноименных должностях. Таким образом, из-за различия в результатах работы 

(качестве выполненной работы], истцу было отказано в признании факта условий труда 

дискриминационными [Апелляционное определение СК по гражданским делам Верховного 

Суда Республики Башкортостан, 2018]. 

Несмотря на различное мнение о том, должны ли совпадать у одноименных должностей 

оклады, суды, Минтруд России и Роструд понимают принцип «равной оплаты за труд равной 

ценности» одинаково – выполненная работа одинакового объема, сложности (каждой 

сложности соответствует определенная квалификация] и качества должна оплачиваться 

одинаково. Откуда в таком случае возникает расхождение по вопросу окладов? 

Скорее всего, это связано с самим смыслом разделения заработной платы на оклад, 

компенсационные и стимулирующие выплаты. Задача стимулирующих выплат – оценка 

выполненной работы, ее качества, и объема, что отмечается в 129 статье ТК РФ. Критерии и 

целевые показатели стимулирующих выплат включаются в локальные нормативные акты, 

коллективные договоры и законодательство РФ, что позволяет более объективно оценить 

выполненную работу. В то же время, Конституционный Суд РФ в постановлении от 15 июня 

2023 г. № 32-П постановил, что статья 135 часть 2 ТК РФ является не соответствующей 

Конституции РФ, так как она позволяет работодателю через систему коллективных договоров 

и ЛНА уменьшать заработную плату работника, имеющего неснятое дисциплинарное 

взыскание без учета объективных критериев оценки качества, сложности и объема выполненной 

им работы. При этом «факт применения к работнику дисциплинарного взыскания за совершение 

дисциплинарного проступка может учитываться при выплате лишь тех входящих в состав 

заработной платы премиальных выплат, которые начисляются за период, когда к работнику 

было применено дисциплинарное взыскание». 

Таким образом, Минтруд России и Роструд пытаются ограничить возможность 

работодателя уменьшать заработную плату в части окладов. Некоторые суды, в свою очередь, 

такого разделения не проводят и воспринимают все составляющие заработной платы как те, что 
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могут быть изменены работодателем, и из-за этого наблюдается несовпадение разъяснений 

Минтруда России и Роструда и судебной практики в отношении различных составляющих 

заработной платы. Позиция первых нам кажется более целесообразной, так как она более точно 

отражает данный принцип. 

Заключение 

Подводя итог, четко разделим между собой три принципа равенства оплаты за равный труд: 

 равная оплата за равный труд; 

 равная оплата за труд равной ценности; 

 равное вознаграждение за труд равной ценности. 

Все эти принципы сущностно близки – они стремятся обеспечить справедливую систему 

оплаты труда без дискриминации – но, в то же время, они различны и последовательно 

расширяют друг друга. Принцип равного вознаграждения за труд равной ценности не 

ограничивается окладами и одноименными должностями, а стремится к обеспечению равенства 

вознаграждения для работников, чей труд качественно различен, а также выходит за рамки 

заработной платы и учитывает прочие вознаграждения для работника.  

Основываясь на методологии МОТ, мы пришли к выводу, что в российской 

законодательной и правоприменительной практике реализуется принцип равной оплаты за труд 

равной ценности, и при его использовании возникает ряд нюансов. Разъяснения Минтруда 

России и Роструда не всегда учитываются на практике (например, в виде систем грейдинга), а 

также в судебных решениях. Работодатель имеет возможность устанавливать неравную 

заработную плату за работу одинакового качества и количества за счёт стимулирующих выплат, 

а иногда и за счёт окладов.  

Учитывая изложенное, представляется целесообразным закрепление в законодательстве 

понятия труда равной ценности как одинаковой по объективным критериям (сложность, объём, 

качество] работы, а не как равенство окладов для одноименных должностей. Это поможет 

сгладить имеющуюся межрегиональную и гендерную дискриминацию в области оплаты труда 

и будет способствовать реализации принципа равного вознаграждения за труд равной ценности. 
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Abstract 

The article examines the concept of equal pay for work of equal value in Russian labor 

legislation, highlighting the ambiguity of its interpretation. The authors analyze legisla t ive 

clarifications and judicial practice that bridge the gap between theory and practical implementa t ion 

of this principle. Recommendations from the International Labour Organization (ILO) are reviewed, 

emphasizing the need for further research to ensure fair remuneration for all workers. The study 

reveals that the principle of equal pay for work of equal value is not always effectively enforced, 

leading to wage discrimination. To mitigate and eliminate such disparities, the authors propose 

legislative amendments to clearly define work of equal value based on objective criteria. 
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