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Аннотация. В статье рассматривается проблема установления фактического размера 

заработной платы в случаях, когда трудовые отношения возникли на основании фактического 

допуска к работе, но не были надлежащим образом оформлены. Отдельное внимание уделено 

разграничению двух самостоятельных обстоятельств доказывания: существования трудового 

отношения и размера причитавшегося работнику вознаграждения. На основе положений 

трудового и гражданского процессуального законодательства, Рекомендации МОТ №  198 

и судебной практики предложена трехуровневая модель определения размера заработной 

платы: установление согласованного сторонами размера по совокупности доказательств; 

определение обычного вознаграждения работника соответствующей квалификации в данной 

местности; применение минимальной заработной платы как субсидиарного ориентира. Анали

зируются банковские операции, переписка, сведения о заработке работников сопоставимой 

квалификации, объявления о вакансиях, документы работодателя и статистические данные. 

Сделан вывод о необходимости законодательного закрепления общего правила определения 

размера заработной платы при неоформленных трудовых отношениях.
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PROBLEMS OF PROVING THE ACTUAL AMOUNT 
OF WAGES IN INFORMAL LABOR RELATIONS: DOCTRINAL 
APPROACH AND JUDICIAL PRACTICE

Annotation. The article examines the problem of determining the actual amount of wages 

in cases where an employment relationship arose on the basis of actual access to work but 

was not properly formalized. Special attention is paid to distinguishing between two independent 

circumstances of proof: the existence of an employment relationship and the amount of remuneration 

due to the employee. Based on the provisions of labour and civil procedural legislation, ILO 

Recommendation No. 198, and judicial practice, a three level model for determining the amount 

of wages is proposed: establishing the amount agreed upon by the parties based on the totality of 

evidence; determining the usual remuneration for an employee with the relevant qualifications in the 

given locality; and applying the minimum wage as a subsidiary reference point. Banking transactions, 

correspondence, information about the earnings of workers with comparable qualifications, job 

advertisements, employer documents, and statistical data are analyzed.
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Проблема неформальной занятости обычно 
рассматривается через вопрос о признании отно
шений трудовыми. Действительно, пока суд не 
установит, что гражданин выполнял работу лично, 
в интересах, под управлением и контролем рабо
тодателя, требования, основанные на трудовом 
законодательстве, не получают надлежащей пра
вовой опоры. Однако после признания отношений 
трудовыми возникает второй, не менее сложный 
вопрос: какую именно заработную плату должен 
был получать работник и в каком размере на 
самом деле образовалась задолженность. При 
отсутствии письменного трудового договора эти 
обстоятельства далеко не всегда подтверждают
ся теми же доказательствами, которыми устанав
ливается сам факт работы.

В соответствие со статьями 57,129 и 135 
Трудового кодекса Российской Федерации (далее 
– ТК  РФ) условия оплаты труда относятся к 
существенным элементам трудового договора, а 
заработная плата устанавливается трудовым до
говором в соответствие с действующей у работо
дателя системой оплаты труда [2]. 

Нормальная модель трудового отношения 
предполагает наличие письменного договора, 
приказа о приеме на работу, локальных актов, 
расчетных листков и документов о выплате. При 
неоформленной занятости значительная часть 
этой доказательственной базы отсутствует имен
но вследствие нарушения обязанности работода
теля оформить трудовой договор в письменной 
форме. В результате работник оказывается в си
туации, когда право на оплату труда признается, 
но точный размер этого права требует самостоя
тельного судебного разрешения.

В научной литературе оплата труда исследу
ется как один из признаков трудового отношения 
и как содержание обязанности работодателя [12, 
с.  104; 13, с.  386; 15, с.  205]. В более ранних 
работах также систематизированы способы дока
зывания неофициальных выплат и значение пери
одичности перечислений [14, с. 150; 15, с. 301].

Вместе с тем вопрос о том, по какой после
довательности суд должен устанавливать имен
но размер заработной платы после признания 
неоформленного отношения трудовым, остается 
разработан менее подробно. На практике приме
няются разные источники: банковские выписки, 
переписка, сведения о вознаграждении других 
работников, документы работодателя, статисти
ческие данные, а при невозможности установить 
обычное вознаграждение – минимальная зара
ботная плата.

Цель настоящей статьи состоит в форми

ровании последовательного подхода к доказыва
нию фактического размера заработной платы при 
неформальных трудовых отношениях. Для дости
жения цели необходимо разграничить предмет 
доказывания по требованиям об установлении 
трудовых отношений и взыскании заработной 
платы; определить доказательственное значение 
различных источников сведений о размере возна
граждения; проанализировать механизм, преду
смотренный пунктом 23 Постановления Пленума 
Верховного Суда РФ от 29.05.2018 № 15 «О при
менении судами законодательства, регулирующе
го труд работников, работающих у работодателей 
– физических лиц и у работодателей – субъектов 
малого предпринимательства, которые отнесены 
к микропредприятиям» (далее – ППВС № 15) [4]; 
выявить проблемы его применения и сформули
ровать предложения по их разрешению.

Методологическую основу исследования 
составили формально-юридический, системный 
и сравнительно-правовой методы, а также обоб
щение судебной практики. При анализе судебных 
актов учитывалось не только то, какое решение 
принято по конкретному делу, но и каким спосо
бом суд переходил от доказанного факта выпол
нения работы к определению денежного размера 
обязанности работодателя.

Разграничение предмета доказывания
При разрешении спора о неоформленной 

занятости необходимо различать доказательство 
существования трудового отношения и доказа
тельство размера заработной платы. Эти вопро
сы связаны, но не совпадают. Факт регулярного 
перечисления денег может одновременно под
тверждать возмездный характер отношений и 
указывать на величину оплаты, однако из самого 
факта работы не следует автоматически конкрет
ный размер ежемесячного заработка.

Часть 2 статьи 67 ТК  РФ предусматривает, 
что трудовой договор, не оформленный пись
менно, считается заключенным, если работник 
приступил к работе с ведома или по поручению 
работодателя либо его уполномоченного предста
вителя. Верховный Суд Российской Федерации в 
определении от 10 апреля 2023  г. №  16-КГ23-4-
К4 подчеркнул, что при фактическом выполнении 
работы в интересах работодателя, под его кон
тролем и управлением наличие трудового право
отношения презюмируется, а формальное отсут
ствие документов само по себе не должно лишать 
работника защиты [6]. Эта позиция имеет принци
пиальное значение и для требований об оплате 
труда: отсутствие документа, который должен 
был оформить работодатель, не должно превра
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щаться в основание для полного отказа во взыс
кании вознаграждения.

При этом процессуальное правило статьи 
56 ГПК РФ сохраняет значение: каждая сторона 
доказывает обстоятельства, на которые ссыла
ется [3]. Особенность трудового спора состоит 
в информационном неравенстве. Документы о 
штатном расписании, системе оплаты труда, на
числениях и расчетах находятся преимуществен
но у работодателя. Работник, допущенный к ра
боте без договора, нередко располагает только 
перепиской, движением средств по банковскому 
счету, фотографиями документов либо сведения
ми коллег. Поэтому механическое возложение на 
него обязанности представить именно документ 
о согласованном окладе фактически воспроизво
дило бы последствия нарушения, допущенного 
работодателем.

Рекомендация Международной организа
ции труда от 15.06.2006 №  198 «О трудовом 
правоотношении» (далее – Рекомендация МОТ 
№  198) исходит из принципа приоритета фак
тов: существование трудового отношения долж
но определяться прежде всего по фактическим 
обстоятельствам выполнения работы и выплаты 
вознаграждения, независимо от наименования 
или формального оформления отношений [5]. Для 
проблемы заработной платы этот принцип целе
сообразно развивать дальше. Если фактические 
обстоятельства свидетельствуют не только о вы
полнении работы, но и о сложившемся порядке 
ее оплаты, они должны учитываться при установ
лении реального содержания обязанности рабо
тодателя.

Правовая модель определения размера за
работной платы

Ключевое специальное разъяснение содер
жится в пункте 23 ППВС №  15. При отсутствии 
письменных доказательств размера заработной 
платы суд вправе определить ее исходя из обыч
ного вознаграждения работника соответствую
щей квалификации в данной местности, а если 
установить такое вознаграждение невозможно 
— исходя из минимальной заработной платы в 
субъекте Российской Федерации. Данное прави
ло фактически создает механизм, который не 
позволяет свести заработок неоформленного ра
ботника к нулю только из-за отсутствия трудового 
договора.

Формально ППВС № 15 посвящено труду у 
работодателей – физических лиц и у субъектов 
малого предпринимательства, отнесенных к мик
ропредприятиям. На практике, однако, содержа
щийся в пункте 23 подход используется судами 
и в спорах с иными работодателями. Особенно 
показательно определение Первого кассацион
ного суда общей юрисдикции от 13 июля 2026  г. 

№  88-15806/2026: кассационный суд прямо ука
зал, что разъяснения пункта 23 являются актуаль
ными для всех субъектов трудовых отношений [8]. 
Такая формулировка подтверждает тенденцию к 
восприятию правила об обычном вознагражде
нии как общего способа устранения доказатель
ственной неопределенности.

С доктринальной точки зрения данный меха
низм следует понимать не как свободное усмот
рение суда заменить заявленную заработную пла
ту средней статистической величиной, а как по
следовательность способов установления разме
ра вознаграждения. Первоначально суд должен 
проверить, возможно ли установить соглашение 
сторон либо фактически сложившийся размер 
оплаты по доказательствам конкретного отноше
ния. Только при недостаточности такой базы воз
никает необходимость обращаться к объективно
му внешнему ориентиру – обычному вознаграж
дению работника сопоставимой квалификации. 
Минимальная заработная плата должна исполь
зоваться последней, поскольку она представляет 
собой государственную гарантию, а не презумп
цию фактической рыночной стоимости труда.

Такой подход позволяет предложить трех
уровневую модель. На первом уровне устанавли
вается индивидуально согласованный или факти
чески сложившийся размер заработка. На втором 
– обычное вознаграждение работника соответ
ствующей квалификации в данной местности. На 
третьем – региональная минимальная заработная 
плата либо федеральный МРОТ в предусмотрен
ных законом случаях. Переход к следующему 
уровню оправдан только тогда, когда предыду
щий не дает достоверного результата.

Доказательства фактически согласованного 
размера оплаты

Наиболее убедительными доказательствами 
фактического размера оплаты являются сведе
ния, которые одновременно связаны с работода
телем, относятся к периоду выполнения работы 
и позволяют проследить повторяемость либо на
значение платежей. К ним относятся банковские 
выписки, расчетные документы, ведомости, пере
писка о размере оплаты и сроках выплат, сооб
щения с расчетами за конкретный период, а также 
документы, составленные самим работодателем.

Банковская выписка сама по себе фикси
рует лишь движение денежных средств. Ее дока
зательственная сила возрастает, когда перечис
ления повторяются через сходные интервалы, 
совпадают со сроками выплаты заработной пла
ты, исходят от работодателя или связанного с 
ним лица и корреспондируют содержанию пере
писки. Именно такая совокупность была иссле
дована Седьмым кассационным судом общей 
юрисдикции в определении от 13 июля 2021  г. 
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№ 88-10854/2021: электронная переписка и све
дения о перечислении неофициальной части за
работной платы позволили подтвердить факти
ческий размер заработка и взыскать задолжен
ность [7]. Для неформального трудового отноше
ния этот пример важен не суммой взыскания, а 
связью отдельных косвенных фактов в единую 
доказательственную базу.

Переписка в электронной почте и мессен
джерах может прямо содержать сумму оклада, 
ставку за смену, размер аванса, расчет премии 
или объяснение причин задержки выплаты. Од
нако необходимо установить принадлежность ак
каунтов и контекст сообщений. Изолированный 
скриншот, не позволяющий определить автора, 
дату либо источник, имеет меньшую доказатель
ственную ценность. По этой причине практиче
ское значение имеет сохранение исходной пере
писки, выгрузок, метаданных, а при высоком рис
ке удаления – ее нотариальная фиксация.

Сведения о заработной плате других работ
ников того же работодателя также могут быть 
значимы, если речь идет о сопоставимой трудо
вой функции, квалификации и условиях труда. 
Они не доказывают автоматически тождество за
работка, поскольку система оплаты может преду
сматривать разные надбавки, премии и индивиду
альные условия. Вместе с тем сильное расхожде
ние между формально указанным минимальным 
окладом и фактически выплачиваемыми сумма
ми другим работникам способно опровергать по
зицию работодателя о реальном характере фор
мальной суммы.

Объявление о вакансии занимает проме
жуточное положение. Оно может отражать пуб
личное предложение работодателя относительно 
условий найма, но только при возможности на
дежно установить источник, дату размещения, 
работодателя и соответствие вакансии выполня
емой работником функции. Если эти признаки 
отсутствуют, доказательство становится легко 
оспоримым. Это отчетливо видно в решении 
Заельцовского районного суда г.  Новосибирска 
по делу № 2-1164/2024: представленный истцом 
скриншот вакансии не был принят, поскольку из 
него невозможно было определить сайт и лицо, 
разместившее объявление [10].

Свидетельские показания в рассматривае
мой категории дел имеют вспомогательный ха
рактер. Коллеги могут подтвердить устную дого
воренность, порядок выдачи денег, ставку за сме
ну или общую схему оплаты. Но вопрос о точном 
размере денежного требования требует особенно 
осторожной оценки: память свидетеля, его осве
домленность об индивидуальных условиях истца 
и заинтересованность должны сопоставляться 
с объективными данными. Наиболее надежной 

представляется ситуация, когда показания объ
ясняют уже имеющиеся банковские операции, 
переписку или документы, а не заменяют их пол
ностью.

Отдельно следует учитывать документы, ко
торыми располагает только работодатель. Штат
ное расписание, положение об оплате труда, 
сведения о начислениях работникам аналогич
ной должности и платежные документы могут 
быть истребованы судом. Непредставление таких 
материалов не означает автоматического призна
ния суммы, названной истцом, но должно оцени
ваться вместе с распределением обязанности 
доказывания и причиной отсутствия документов 
у работника. Иначе сторона, нарушившая обя
занность по оформлению трудовых отношений, 
получает процессуальное преимущество от соб
ственного нарушения.

Обычное вознаграждение работника как 
способ восполнения доказательственного пробе
ла

Если индивидуально согласованный размер 
оплаты установить не удается, центральной ста
новится категория «обычного вознаграждения 
работника его квалификации в данной местно
сти». Законодатель не раскрывает порядок опре
деления этой величины. На практике суды обра
щаются к официальной статистике, сведениям о 
заработке работников аналогичной должности и 
иным данным, позволяющим приблизить оценку к 
реальному рынку труда.

В решении Заельцовского районного суда 
г.  Новосибирска от 22 июля 2024  г. по делу 
№  2-1164/2024 истец утверждал, что при при
еме на работу был согласован заработок не 
менее 80 000 руб. в месяц. Скриншот вакан
сии суд отклонил, копию штатного расписания 
ответчика также не признал достаточным доказа
тельством из-за отсутствия оригинала и подтвер
ждений фактической выплаты указанного в нем 
оклада. В результате суд использовал сведения 
«НОВОСИБИРСКСТАТА»: средняя начисленная 
заработная плата по профессиональной группе, 
включавшей должность мастера цеха, составляла 
79 753 руб. Эта величина была положена в осно
ву расчета задолженности [10]. Более наглядный 
пример дает решение Новоуренгойского город
ского суда Ямало-Ненецкого автономного округа 
от 20 июня 2025  г. по делу №  2-644/2025. Суд 
пришел к выводу, что работник был допущен к 
работе до надлежащего заключения письменного 
договора, поэтому формальный оклад 23 000 руб. 
не мог безусловно считаться согласованным. Бы
ли исследованы сведения о вознаграждении ли
ца, ранее занимавшего сопоставимую должность, 
показания работника организации и банковские 
выплаты. Для окончательного определения обыч
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ного вознаграждения суд обратился к данным 
территориального органа Росстата и установил 
месячный заработок в размере 169 007 руб. [9].

Эти дела показывают практическую цен
ность статистического ориентира, но одновре
менно выявляют его ограничения. Во-первых, 
статистика формируется по укрупненным про
фессиональным группам, поэтому должность 
конкретного работника может лишь приблизи
тельно соответствовать выбранной категории. 
Во-вторых, сведения публикуются с временным 
лагом. В-третьих, отдельные формы статистиче
ского наблюдения не охватывают все категории 
работодателей, что особенно заметно именно в 
сфере малого бизнеса, где неформальная заня
тость встречается часто. В-четвертых, средняя 
начисленная заработная плата включает различ
ные элементы оплаты, тогда как стороны спора 
могут обсуждать сумму «на руки». Поэтому ста
тистическая величина требует объяснения, а не 
механического применения.

Апелляционное определение от 27 января 
2026 г. № 33-1151/2026 демонстрирует еще одну 
сторону проблемы. Суд сопоставил фактически 
полученные истцом суммы с данными статистики 
по Красноярскому краю – 86 591 руб. для соответ
ствующей квалификационной группы. Выплаты за 
отдельные месяцы значительно превышали ста
тистический ориентир, поэтому задолженность 
за эти месяцы отсутствовала; за месяц, когда вы
плата была существенно меньше, задолженность 
была рассчитана с учетом обычного вознаграж
дения [11]. Следовательно, статистика может ис
пользоваться не только для исчисления долга, но 
и как контрольный ориентир при оценке фактиче
ских выплат.

С учетом этого под «обычным вознагражде
нием» целесообразно понимать не одну заранее 
установленную статистическую цифру, а объек
тивно определяемый диапазон оплаты за сопо
ставимую работу в конкретной местности и пери
оде. Приоритет следует отдавать наиболее близ
ким к спорному отношению сведениям: оплате 
работников той же или сходной должности у 
данного работодателя, подтвержденным предло
жениям работодателя на рынке труда, затем – 
данным официальной статистики по максимально 
точной профессиональной группе. Такой порядок 
лучше соответствует индивидуальному характеру 
заработной платы, чем автоматическое обраще
ние к среднему региональному показателю.

Неформальное трудовое отношение и «се
рая» заработная плата: пределы сопоставления

На практике необходимо четко отделять 
неоформленные трудовые отношения от ситуа
ции, когда письменный трудовой договор суще
ствует, но работник утверждает, что фактическая 

заработная плата была выше указанной в нем. 
Во втором случае суды значительно строже оце
нивают возможность взыскания так называемой 
«серой» части. В судебной практике встречается 
подход, согласно которому сама по себе неофи
циальная выплата не означает возникновения 
обязанности продолжать ее в заявленном разме
ре. Вместе с тем имеются дела, где совокупность 
банковских перечислений и переписки позволяла 
установить фактический заработок [7].

Для исследуемой темы это разграничение 
необходимо. Пункт 23 ППВС №  15 рассчитан 
прежде всего на отсутствие надлежащего оформ
ления, когда невозможно достоверно установить 
волю сторон относительно размера оплаты. Если 
письменный договор содержит конкретное усло
вие о заработной плате, спор касается уже не 
заполнения пробела, а доказательства существо
вания дополнительной договоренности либо иных 
элементов системы оплаты. Так, модель «обычное 
вознаграждение – минимальная заработная пла
та» не должна автоматически переноситься на 
любые споры о неофициальных выплатах.

Иначе говоря, неформальность отношений 
влияет не только на состав доказательств, но 
и на сам метод определения денежного требова
ния. При полном отсутствии оформления задача 
суда состоит в восстановлении содержания неза
фиксированного трудового правоотношения. При 
наличии письменного договора суд проверяет 
утверждение о том, что фактические условия от
личались от закрепленных письменно. Эти ситуа
ции требуют различного стандарта аргументации.

Проблемы правового регулирования и пред
ложения

Проведенный анализ позволяет выделить 
несколько проблем действующей модели. Первая 
состоит в том, что общее правило определения 
заработной платы неоформленного работника 
фактически закреплено не в Трудовом кодексе, а 
в постановлении Пленума Верховного Суда, при
чем формальная сфера действия этого постанов
ления ограничена отдельными работодателями. 
Судебная практика расширяет применение пунк
та 23, однако такой способ устранения пробела 
зависит от устойчивости правоприменительной 
практики.

Вторая проблема – отсутствие нормативных 
критериев обычного вознаграждения. Не опреде
лено, какой источник должен иметь приоритет, 
насколько узкой должна быть профессиональная 
группа, за какой период брать статистику, как 
учитывать районные коэффициенты, переменную 
часть заработка и неполное рабочее время. От
сюда возможно значительное различие расчетов 
по сходным делам.

Третья проблема связана с оценкой кос
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венных доказательств. Банковский перевод без 
назначения платежа, скриншот вакансии, свиде
тельские показания или сумма выплаты другому 
работнику по отдельности редко дают достаточ
ную степень достоверности. Однако их совокуп
ность способна достаточно точно восстанавли
вать фактическую модель оплаты. Поэтому для 
данной категории споров особенно важен не по
иск единственного удовлетворяющего документа, 
а оценка согласованности нескольких независи
мых источников.

Представляется обоснованным закрепить 
непосредственно в трудовом законодательстве 
правило, по содержанию близкое пункту 23 ППВС 
№ 15, распространив его на всех работодателей. 
Возможной формой могло бы быть дополнение 
статьи 135 ТК  РФ положением о том, что при 
признании отношений трудовыми и невозможно
сти установить согласованный размер заработ
ной платы по имеющимся доказательствам ее 
размер определяется судом исходя из обычного 
вознаграждения работника сопоставимой квали
фикации в соответствующей местности, а при 
невозможности установить такое вознагражде
ние – исходя из минимальной заработной платы, 
применимой к работнику. Такое правило устрани
ло бы зависимость способа защиты от организа
ционно-правового статуса работодателя.

Кроме того, в разъяснениях Верховного 
Суда целесообразно конкретизировать пример
ный порядок установления обычного вознаграж
дения. На первом месте могут находиться досто
верные сведения о вознаграждении работников 
сопоставимой должности у того же работодателя 
и подтвержденные предложения этого работода
теля о найме; далее – официальные статистиче
ские данные по профессии и региону; при отсут
ствии таких сведений – минимальная заработная 
плата. Перечень должен оставаться открытым, 
поскольку рынок труда и способы выплаты возна
граждения меняются быстрее, чем процессуаль
ные формы их фиксации.

Результат
По результатам исследования можно сфор

мулировать трехуровневый подход к определе
нию фактического размера заработной платы при 
неоформленных трудовых отношениях. Первый 
уровень – установление индивидуального разме
ра по совокупности прямых и косвенных доказа
тельств: банковским операциям, переписке, рас
четным и внутренним документам работодателя, 
сведениям о фактически применявшейся ставке. 
Второй уровень применяется, когда соглашение 
сторон достоверно не восстанавливается: суд 
определяет обычное вознаграждение работника 
сопоставимой квалификации с учетом местности 
и периода работы. Третий уровень – субсидиар

ный, предполагающий использование минималь
ной заработной платы как гарантированного ниж
него ориентира.

В рамках первого уровня целесообразно ис
пользовать критерий взаимного подтверждения 
доказательств. Регулярный перевод денежных 
средств приобретает большее значение при сов
падении со сроками оплаты; сообщение о сумме 
– при наличии последующего платежа; сведения 
о заработке коллеги – при сопоставимости долж
ности и условий труда. Такая модель снижает риск 
как необоснованного завышения требований ра
ботником, так и получения работодателем выгоды 
из отсутствия документов, которые он обязан был 
оформить.

Судебная практика 2024-2026 гг. показывает 
укрепление подхода, основанного на применении 
обычного вознаграждения и официальной стати
стики [8-11]. Одновременно сохраняется потреб
ность в более четких критериях выбора статисти
ческой группы и соотношения статистики с дока
зательствами конкретной договоренности. В этом 
видится основное направление дальнейшего раз
вития правового регулирования.

Заключение
Доказывание фактического размера зара

ботной платы при неформальных трудовых от
ношениях представляет собой самостоятельную 
доказательственную задачу, которая возникает 
после или одновременно с установлением са
мого факта трудового отношения. Отсутствие 
письменного договора не может означать отсут
ствие права на вознаграждение, поскольку обя
занность надлежащего оформления отношений 
лежит на работодателе, а фактический допуск к 
работе порождает трудовые права и обязанности.

Наиболее обоснованным является последо
вательный переход от индивидуальных доказа
тельств фактической договоренности к объектив
ным внешним ориентирам. Банковские выписки, 
переписка, внутренние документы и сведения о 
сопоставимых работниках должны оцениваться 
не изолированно, а в совокупности. Если опре
делить согласованный размер таким способом 
невозможно, суд вправе обратиться к обычно
му вознаграждению работника соответствующей 
квалификации, используя прежде всего данные, 
наиболее близкие к конкретному работодателю 
и трудовой функции, а затем официальную ста
тистику. Минимальная заработная плата должна 
оставаться последним способом восполнения до
казательственной неопределенности.

Закрепление указанной модели непосред
ственно в Трудовом кодексе и уточнение кри
териев определения обычного вознаграждения 
позволили бы повысить единообразие судебной 
практики. Это особенно важно потому, что риск 
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отсутствия обязательных документов не должен 
полностью переноситься на работника, фактиче
ски выполнившего трудовую функцию, но в то же 
время судебное определение заработка должно 
опираться на проверяемые и объективные сведе
ния, исключающие произвольный расчет.
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