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ОПТИМІЗАЦІЯ «ТРУДОВИХ» ВИТРАТ: ПРАВОВИЙ АСПЕКТ

OPTIMIZATION OF THE «LABOUR» EXPENSES: LEGAL ASPECTS

АНОТАЦІЯ
Статтю присвячено особливостям юридичного оформлен-

ня зниження витрат на заробітну плату на підприємстві. Акту-
альність дослідження зумовлена тим, що витрати на робочу 
силу займають високу частку у вартості вітчизняних підпри-
ємств, тому з погіршенням умов ведення бізнесу підприємства 
змушені вживати різних заходів для зниження витрат, включа-
ючи витрати на оплату праці.

У статті наведено економічне обґрунтування причин скорочен-
ня деякими підприємствами «трудових» виплат у сучасних умовах 
господарювання. Досліджено заходи, до яких удаються підприєм-
ства для скорочення фонду оплати праці, зокрема як скорочення 
робочого часу та заробітної плати й інших виплат, а також їх право-
мірність. Розроблено алгоритм упровадження неповного робочого 
дня з ініціативи роботодавця, а також алгоритм скорочення заро-
бітної плати відповідно до чинного законодавства.

Ключові слова: «трудові» витрати, витрати на оплату 
праці, мінімальна заробітна плата, фонд робочого часу, істотні 
зміни умов праці.

АННОТАЦИЯ
Статья посвящена особенностям юридического оформ-

ления снижения затрат на заработную плату на предприятии. 
Актуальность исследования обусловлена тем, что затраты на 
рабочую силу занимают высокую долю в стоимости отече-
ственных предприятий, поэтому с ухудшением условий веде-
ния бизнеса предприятия вынуждены принимать различные 
меры для снижения затрат, включая расходы на оплату труда.

В статье приведено экономическое обоснование причин 
сокращения некоторыми предприятиями «трудовых» выплат 
в современных условиях хозяйствования. Исследованы меры, 
предпринимаемые предприятием для сокращения фонда опла-
ты труда, такие как сокращение рабочего времени и заработной 
платы и других выплат, а также их правомерность. Разработан 
алгоритм внедрения неполного рабочего дня по инициативе ра-
ботодателя, а также алгоритм сокращения заработной платы в 
соответствии с действующим законодательством.

Ключевые слова: «трудовые» расходы, расходы на опла-
ту труда, минимальная заработная плата, фонд рабочего вре-
мени, существенные изменения условий труда.

ANNOTATION
The article is devoted to the peculiarities of legal registration of 

wage costs reduction at the enterprise. The relevance of the study 
is due to the fact that labour costs occupy a high proportion in the 
cost of domestic enterprises. Therefore, with the deterioration of 
business conditions, enterprises are forced to take various mea-
sures to reduce costs, including labour costs.

The article investigates the dynamics of minimum wages, the 
dynamics of labour costs and financial results of the enterprise, as 
well as the dynamics of the minimum unified social tax of enterpris-
es over the last five years, with the aim of economically justifying 
the feasibility of taking measures to reduce the cost of labour re-
muneration of the personnel of the enterprise. The article provides 
a list of measures to reduce the cost of labour. Particular attention 

is paid to such measures as the reduction of working time and 
wages and other payments, as well as their legality. The article ex-
plains what measures to reduce labour costs relate to changes in 
essential labour conditions, which is important for their proper legal 
formulation. The peculiarities of the correct legalization of mea-
sures related to changes in essential conditions of labour are in-
vestigated, in particular, the procedure for reducing labour costs by 
reducing wages or other allowances and reducing the working time 
fund are considered. The article defines the main stages of imple-
menting the reduction of working time in the enterprise, a clear fol-
low-up which when reducing the working time in the enterprise will 
provide legal protection of the employer. The article develops an 
algorithm for implementing wage reduction in accordance with the 
current legislation, which defines the main actions of the employer 
when making a decision on the reduction of wages at certain stag-
es, which provides the legal basis for the measures taken.

Key words: «labour» costs, labour payment costs, minimum 
wages, working time fund, changes in essential working conditions.

Постановка проблеми у загальному вигля-
ді та її зв’язок із важливими науковими чи 
практичними завданнями. У сучасних умовах 
господарювання заробітна плата найманих пра-
цівників є важливою статтею витрат на підпри-
ємстві. Ефективна заробітна плата, яка вико-
нує стимулюючу функцію, сприяє зростанню 
продуктивності праці. Але стан економіки в 
Україні сьогодні спричиняє скорочення обсягів 
виробництва та погіршення фінансового ста-
ну багатьох підприємств, тому вони вимушені 
шукати шляхи оптимізації заробітної плати та 
скорочення фонду оплати праці.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, 
в яких започатковано розв’язання даної проб-
леми і на які спираються автори. Проблеми 
оптимізації трудових витрат досліджували такі 
науковці, як Б.А. Анікін, О.В. Дідух, Ю.Б. Іва-
нов, Н.В. Іванчук, А.В. Єлисєєв, А.Г. Загоро-
дній, Є.М. Куцин, Т.О. Меліхова, Г.О. Партин, 
О.С. Писарчук, М.П. Підлужний, І.Л. Руда, 
О.В. Царенко, А.І. Якимів. 

Незважаючи на широку увагу до цього пи-
тання, малодослідженим у науковій літературі 
є питання скорочення фонду оплати праці з по-
гляду його правомірності.

Формулювання цілей статті (постановка зав-
дання). Метою статті є дослідження причин, що 
примушують підприємства скорочувати оплату 
праці працівників, визначення заходів оптимі-
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зації «трудових» витрат та правове обґрунту-
вання заходів з оптимізації «трудових» витрат.

Виклад основного матеріалу дослідження з 
повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. Державою встановлена мінімаль-
на заробітна плата, яка визначається у Законі 
України «Про державний бюджет» на кожен 
рік. У 2017 р. відбулося значне підвищення за-
робітної плати порівняно з 2016 р. Якщо протя-
гом 2016 р. мінімальна заробітна плата стано-
вила 1 600 грн, то в 2017 р. вона зросла вдвічі 
та становила 3 200 грн.

Оскільки підприємства не мають права вста-
новлювати ставку оплати праці нижче міні-
мальної, то таке підвищення мінімальної за-
робітної плати спричинило суттєве зростання 
витрат підприємств. 

Динаміку мінімальної заробітної плати наве-
дено на рис. 1 [1].

Отже, з рис. 1 видно, що протягом 
2013–2015 рр. мінімальна заробітна плата май-
же не змінюється, а в 2015–2016 рр. зростає 
поступово. У 2017 р. відбувається значне підви-
щення заробітної, у 2018 р. мінімальна заробіт-
на плата знову зростає.

Таке підвищення мінімальної заробітної пла-
ти спричинило різке зростання витрат підпри-
ємства. 

Необхідно зазначити також, що більшість під-
приємств знаходиться у скрутному фінансовому 

становищі, тому виплачувати 
великі суми заробітної плати 
вони не мають можливості.

У табл. 1 наведено дина-
міку витрат на оплату праці 
підприємств та фінансових ре-
зультатів до оподаткування за 
2013–2017 рр. [1].

За даними таблиці видно, 
що фінансовим результатом 
до оподаткування підприємств 
протягом 2014–2016 рр. був 
збиток. При цьому витрати на 
оплату праці підприємств про-
тягом досліджуваного періоду 
постійно зростають.

Окрім оплати заробітної 
плати працівникам, підприєм-
ства нараховують на заробітну 
плату єдиний соціальний вне-
сок. Ставка єдиного соціально-

го внеску на заробітну плату найманих праців-
ників у 2016 р. скоротилася до 2016 р., що є 
позитивною тенденцією для підприємств. Але з 
даних рис. 2 видно, що мінімальний ЄСВ про-
тягом 2013–2018 рр. зростає [1].

Якщо працівнику за якихось підстав було 
нараховано заробітну плату в розмірі меншому, 
ніж мінімальна, роботодавець повинен сплати-
ти ЄСВ у мінімальному розмірі. 

Ця норма не поширюється на осіб, які пра-
цюють за сумісництвом.

ЄСВ сплачується за рахунок коштів робото-
давця. Таким чином, підприємства вимушені 
шукати шляхи скорочення витрат на оплату 
праці.

Основними заходами скорочення витрат на 
оплату праці, які сьогодні застосовуються на 
підприємстві, є такі:

– пряме зменшення розмірів окладів (тариф-
них ставок) або розмірів установлених на під-
приємстві доплат, надбавок, премій тощо;

–  зміна системи преміювання або її істотних 
умов, що зумовлюють зменшення розміру пре-
мій або можливість їх ненадання;

–  скорочення переліку посад працівників, 
які можуть претендувати на ту чи іншу ком-
пенсаційну, заохочувальну або гарантійну ви-
плату;

–  установлення додаткових підстав для від-
мови в наданні тієї чи іншої виплати.

Таблиця 1
Динаміка витрат на оплату праці та фінансових результатів  

до оподаткування підприємств за 2013–2017 рр.

Показник
Рік
 

2013 2014 2015 2016 2017
Витрати на оплату праці підприємств, млн. грн. 378,2 354,4 392,6 434,8 569,9
Темп приросту до попереднього року,% - -6 11 11 31
Фінансові результати підприємств до оподаткування, 
млн. грн. 29283,2 -523587 -340127 -22201,5 274831,6

Темп приросту до попереднього року, % - -1888 -35 -93 -1338
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Рис. 1. Динаміка мінімальної заробітної плати
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Сума нарахованої заробітної плати не пови-
нна бути нижче за мінімальну. Отже, підпри-
ємства іноді вимушені скорочувати робочий час 
до неповного робочого дня. 

Кодексом законів про працю встановлено 
п’ятиденний робочий тиждень для працівників 
та два дні вихідних. Нормальна тривалість робо-
чого тижня не повинна перевищувати 40 годин. 
Проте менша норма тривалості робочого тижня 
може встановлюватися у колективному догово-
рі або за угодою між працівником та робото-
давцем, як під час прийняття на роботу, так і 
потім може встановлюватися неповний робочий 
день. Установлення меншої норми тривалості 
робочого тижня може бути ініційоване як пра-
цівником, так і роботодавцем. У разі встанов-
лення неповного робочого дня заробітна плата 
працівникам підприємства виплачується пропо-
рційного відпрацьованому часу або відповідно 
до виробітку. Перед підприємством може поста-
ти питання, як правильно скорочувати робочий 
час: через скорочення тривалості робочого дня 
або скорочення робочого тижня, і чи можна од-
ночасно скорочувати робочий день та робочий 
тиждень. Підприємство може для скорочення 
робочого часу встановлювати і скорочений ро-
бочий день, і скорочений робочий тиждень [2].

У нормативних актах України не встановле-
но вимогу, на яку саме кількість годин можна 
скорочувати робочий день або на яку кількість 
днів можна скорочувати робочий тиждень. 

Підприємства можуть установлювати непо-
вний робочий час як на певний період часу, так 
і безстроково. У будь-якому разі скорочення 
робочого часу оформлюється наказом по під-
приємству. У наказі обов`язково вказується 
кількість годин тривалості робочого дня або 
кількість днів тривалості робочого тижня.

Якщо неповний робочий час установлюється 
з ініціативи роботодавця, то це вважається істот-
ними змінами умов праці [3, ст. 32], тому вста-

новлення неповного робочого дня повинно бути 
належним чином оформлено. Алгоритм упрова-
дження неповного робочого дня на підприємстві 
за ініціативою роботодавця наведено на рис. 3.

На першому етапі роботодавець повинен ви-
дати наказ про впровадження змін істотних 
умов праці, а саме скорочення робочого дня. 

На другому етапі необхідно персонально по-
відомити кожного конкретного працівника, 
якого стосуються впровадження неповного ро-
бочого дня у письмовій формі. Попередити пра-
цівників необхідно не пізніше ніж за два місяці 
до початку дій нових умов праці.

Протягом двох місяців доцільно взяти пись-
мову заяву з кожного працівника, якого стосу-
ються зміни, про його згоду працювати в нових 
умовах. У будь-який час працівник може змі-
нити своє рішення, що також необхідно офор-
мити заявою.

На третьому етапі, безпосередньо перед по-
чатком дій нових умов праці, а саме скороче-
ного робочого часу, необхідно видати наказ, у 
якому треба зазначити нові умови праці для 
кожного працівника, а також ознайомити пра-
цівників із новими інструкціями та внутрішні-
ми нормативними документами.

На четвертому етапі підлягають звільнен-
ню ті працівники, які не погодилися прийня-
ти нові умови праці. Якщо працівник не згоден 
прийняти нові умови праці, а підприємство не 
може залишити попередні умови, то трудовий 
договір припиняється, а працівнику виплачу-
ється вихідна допомога в сумі не менше серед-
ньомісячного заробітку [3, ст. 44] 

Істотні зміни в умовах праці проводяться 
лише у певних випадках, зокрема за зміни в 
умовах виробництва та праці [4]. Отже, пере-
ведення всіх працівників підприємства або його 
окремих підрозділів, або конкретних працівни-
ків на неповний робочий час може відбутися у 
результаті зміни кон`юнктури ринку або таких 
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Рис. 2. Динаміка мінімального ЄСВ за 2013–2018 рр.
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обставин, які не дають змоги підприємству ви-
користовувати працю найманих працівників у 
повному обсязі. До істотних змін умов праці 
відноситься також зміна розміру оплати праці 
у бік її погіршення. Якщо на підприємстві від-
буваються такі зміни, що спричиняють істотні 
зміни в умовах праці, то працівників необхід-
но попередити за два місяці до настання таких 
змін [3, ст. 103].

Варто зазначити, що зміни в організації 
виробництва та праці передбачають зміни, 
пов`язані з раціоналізацією робочих місць, 
упровадження нових методів та технологій, 
нових форм оплати праці тощо. Таким чином, 
на нашу думку, необхідно приділяти достатню 
увагу правильності правового оформлення та 
обґрунтування змін істотних умов праці. Під-
приємства, наприклад, можуть без додаткового 
обґрунтування скорочувати одноразові виплати 

(премії, надбавки, доплати), якщо вони не ма-
ють фінансових можливостей їх виплачувати, 
та збільшувати одноразові виплати за стабіліза-
ції фінансового становища. Але скорочення за-
робітної плати повинно бути належним чином 
обґрунтоване. Дослідження нормативно-право-
вих актів із даного питання дало змогу виокре-
мити такий алгоритм оформлення скорочення 
заробітної плати (рис. 4).

Згідно з наведеним алгоритмом, на першому 
етапі відбувається внесення змін до колектив-
ного договору. У колективному договорі визна-
чаються умови й розмір оплати праці, а тому 
знизити їх можна, змінивши колективний до-
говір. Зміни у колективному договорі можли-
ві лише за взаємною згодою сторін. Але якщо 
трудовий колектив або профспілковий орган не 
згоден прийняти зміни у колективному догово-
рі, то роботодавець може оформити скорочення 
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Видання наказу про зміни істотних умов праці

Персональне повідомлення кожного працівника 
в письмовій формі за 2 міс.

Звільнення працівників у разі їх незгоди

Прийняття рішення про скорочення заробітної плати

Наявний трудовий договір

Прийняття змін до трудового договору Погодження з профспілковим органом

Прийнято Проведення змін істотних 
умов праці

ПрийнятоПроведення змін істотних 
умов праці

Рис. 4. Алгоритм скорочення заробітної плати
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заробітної плати за рахунок проведення змін 
істотних умов праці. Ті підприємства, які під-
падають під дію генеральних, галузевих (між-
галузевих), регіональних (обласних) угод, не 
можуть виплачувати заробітну плату у розмірі 
не нижче, ніж установлено в угоді.

Якщо таке підприємство потрапляє у скрут-
не фінансове становище і не може виплачувати 
належну заробітну плату, то воно може випла-
чувати заробітну плату нижчу, ніж в угоді, але 
не більше шести місяців.

Другий етап – це погодження з профспілко-
вим органом. За відсутності колективного дого-
вору або відсутності в ньому положень з умови 
та оплати праці скорочення заробітної плати 
необхідно погодити з профспілковим органом 
або органом, який уповноважений представ-
ляти інтереси трудового колективу. Якщо на 
підприємстві немає такого органу, то, на нашу 
думку, доцільним є проведення загальних збо-
рів трудового колективу та надання повнова-
жень представнику на прийняття такого рішен-
ня. Приймати рішення щодо погіршення умов 
та оплати праці в односторонньому порядку ро-
ботодавець не може.

Третій етап передбачає проведення змін іс-
тотних умов праці, що, своєю чергою, передба-
чає здійснення таких заходів:

1. Видання наказу про проведення істотних 
змін умов праці, де відображається зміст змін 
та надаються певні доручення посадовим осо-
бам для здійснення таких змін. Оскільки робо-
тодавець не може в односторонньому порядку 
погіршувати умови праці, то й істотні зміни 
необхідно погоджувати з профспілковим або ін-
шим органом, що представляє інтереси працю-
ючих на підприємстві.

2. Персональне повідомлення кожного кон-
кретного працівника, якого стосуються істотні 
зміни умов праці. Таке повідомлення повинно 
бути письмовим для забезпечення роботодав-
цями доказом своєчасного попередження пра-
цівників. Персональне повідомлення здійснює 
відділ кадрів. Повідомляти працівників про 
істотні зміни умов праці необхідно не пізніше 
ніж за два місяці до проведення змін.

3. Звільнення працівників у разі їх незгоди. 
Роботодавець має право звільнити тих праців-
ників, які відмовляються продовжувати роботу 

з новими умовами праці [3, ст. 36]. Працівник 
може звільнитися у будь-який період часу піс-
ля попередження про зміни, тобто працівник 
у разі незгоди не повинен відпрацьовувати два 
місяці.

Висновки з цього дослідження і перспекти-
ви подальших розвідок у даному напрямку. За 
результатами проведеного дослідження можна 
зробити такі висновки:

1.Економічна ситуація в країні примушує 
підприємства до скорочення заробітної плати 
або впровадження неповного робочого часу для 
працівників із метою скорочення фонду оплати 
праці.

2. Скорочення робочого часу з ініціативи ро-
ботодавця та скорочення заробітної плати від-
носиться до істотних змін умов праці, які пови-
нні бути належним чином оформлені.

3. Про істотні зміни умов праці працівників 
необхідно повідомити у письмовій формі не піз-
ніше ніж за два місяці до впровадження змін.

4. Працівникі мають право не погодитися 
з упровадженням істотних змін умов праці, у 
такому разі відбувається розторгнення трудово-
го договору, а підприємство повинно сплатити 
працівнику вихідну допомогу в сумі середньо-
місячної заробітної плати.

Проведення необхідної кількості заходів від-
повідно до чинного законодавства захистить ро-
ботодавця у разі подання працівниками позову 
до суду.
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