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1. Ключові аспекти під час працевлаштування

Порядок оформлення трудових відносин з найманими працівниками є однаковим для всіх 
роботодавців. Він включає три основні кроки:

 укладення трудового договору;
 оформлення наказу про прийняття на роботу;
 повідомлення Державної податкової служби.

До початку роботи роботодавець зобов’язаний в узгоджений із працівником спосіб 
поінформувати працівника про:
 місце роботи (інформація про роботодавця, у тому числі його місцезнаходження), трудову

функцію, яку зобов’язаний виконувати працівник (посада та перелік посадових обов’язків), дату
початку виконання роботи; визначене робоче місце, забезпечення необхідними для роботи
засобами;

 права та обов’язки, умови праці;
 наявність на робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не

усунуто, та можливі наслідки їх впливу на здоров’я, а також про право на пільги і компенсації за
роботу в таких умовах відповідно до законодавства і колективного договору – під підпис;

 правила внутрішнього трудового розпорядку або умови встановлення режиму роботи,
тривалість робочого часу і відпочинку, а також про положення колективного договору (у разі
його укладення);

 проходження інструктажу з охорони праці, виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної
охорони;

 організацію професійного навчання працівників (якщо таке навчання передбачено);
 тривалість щорічної відпустки, умови та розмір оплати праці;
 процедуру та встановлені Кодексом законів про працю України строки попередження про

припинення трудового договору, яких повинні дотримуватися працівник і роботодавець.
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Ключові аспекти під час працевлаштування

ПРИЙНЯТТЯНА РОБОТУ: НАДАННЯ ДОКУМЕНТІВ

Під час укладання трудового 
договору громадянин зобов’язаний 

подати:

паспорт, або інший документ, що 
посвідчує особу

трудову книжку (у разі наявності) або 
відомості про трудову діяльність з реєстру 

застрахованих осіб Державного реєстру 
загальнообов’язкового державного 

соціального страхування, а у випадках, 
передбачених законодавством, - також 

документ про освіту (спеціальність, 
кваліфікацію), про стан здоров’я

відповідний військового-обліковий 
документ та інші документи
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Ключові аспекти під час працевлаштування

Іншими документами можуть бути:

копія облікової картки платника податків

пенсійне посвідчення

документи, які підтверджують інвалідність особи, що 
працевлаштовується

посвідчення учасника бойових дій, особи з інвалідністю внаслідок 
війни, учасника війни

чорнобильське посвідчення

свідоцтво (а) про народження дитини (дітей) працівника

документ, що підтверджує статус одинокої матері

документ про інвалідність дитини

інші документи, що дають право на додаткові пільги та гарантії 
працівникові  згідно з чинним законодавством

1

2

3

4

5

6

7

8
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Ключові аспекти під час працевлаштування

Мета повідомлення
Внесення даних про 

працівника до реєстру 
застрахованих осіб, за 
яких сплачується ЄСВ

Хто подає
Подають повідомлення всі 
роботодавці: підприємства, 

бюджетні 
установи/організації, 

фізичні особи – підприємці

Куди подавати
У територіальний відділ 

ДПС за місцем обліку

Між датою реєстрації документів та датою початку виконання роботи має бути 
проміжок часу аби подати повідомлення

Що робить ДПС:
Приймає Повідомлення від роботодавця
Передає інформацію з Повідомлення до

Реєстру страхувальників
Реєстру застрахованих осіб Держреєстру соцстрахування

Повідомлення про прийняття працівника на роботу

Дата наказу про 
прийняття на роботу

Подача повідомлення

Дата початку роботи
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Ключові аспекти під час працевлаштування

Незважаючи на воєнний стан, роботодавці зобов'язані подавати Повідомлення про
прийняття працівника на роботу!

Подати Повідомлення про прийняття на роботу можна:

1) Електронно з використанням кваліфікованого електронного підпису (КЕП) відповідальних осіб.
2) На папері разом із копією в електронній формі, якщо немає технічної можливості подати
електронно.
3) На паперових носіях — але цей варіант можливий, якщо трудові договори укладено не
більше ніж із 5 особами. В такому разі повинно бути заповнено не більш ніж 5 рядків щодо
прийнятих осіб незалежно від кількості вже працюючих на підприємстві найманих працівників
(лист ДФС від 05.10.2015 р. № 21095/6/99-99-17-03-03-15).

Важливо:
Повідомлення необхідно подати до того, як працівник розпочне роботу.

Недотримання цього строку може призвести до штрафу для роботодавця.

Якщо підприємства приймає працівника на роботу за сумісництвом, повідомлення також
потрібно подавати, так як з сумісником укладають трудовий договір. І не важливо чи це внутрішній
сумісник, чи зовнішній. Однак це не стосується внутрішнього суміщення.
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Ключові аспекти під час працевлаштування

СУМІСНИЦТВО ≠СУМІЩЕННЯ

Сумісництвом вважається виконання 
працівником, окрім своєї основної, іншої 
регулярної оплачуваної роботи на умовах 

трудового договору у вільний від основної 
роботи час

Суміщення професій (посад) — виконання 
працівником разом зі своєю основною 

роботою, обумовленою трудовим 
договором, додаткової роботи за іншою 

професією (посадою)

Укладається трудовий договір шляхом 
видання наказу (розпорядження) 

роботодавця

Суміщення встановлюють за угодою сторін 
або за ініціативи роботодавця

Потрібно подавати повідомлення Повідомлення не потрібно подавати 

Трудова книжка оформлюється за першим місцем роботи. Для цього працівник подає власнику
або уповноваженому органу (особі, відповідальній за ведення трудових книжок) паспорт, диплом
або інший документ про освіту чи професійну підготовку.

Заповнення трудової книжки вперше проводиться не пізніше 5 днів після прийняття
працівника на роботу.

З 2021 року в Україні використовуються електронні трудові книжки як цифрові аналоги
паперових. Проте працівники, які хочуть отримувати відомості про трудову діяльність саме в
паперовій формі, зможуть і надалі користуватися такою можливістю.
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Ключові аспекти під час працевлаштування

Що потрібно знати при переведенні на іншу посаду

Переведення на іншу посаду в рамках одного 

роботодавця:

 Повідомляти податкову службу не потрібно.

 Трудові відносини між працівником і роботодавцем не 

припиняються.

 Новий трудовий договір не укладається.

Переведення на інше підприємство:

 Потрібно подати Повідомлення до податкової служби.

 Працівник переходить від одного роботодавця до іншого.

 Посада може змінюватися або залишатися такою ж.

 Укладається новий трудовий договір.
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2. Особливості укладення трудового договору в умовах воєнного стану 

У період дії воєнного стану сторони за згодою визначають форму трудового договору – усна
чи письмова. Тобто вимоги певних пунктів статті 24 КЗпП України (додержання письмової форми є
обов’язковим) не застосовується (наприклад, при укладанні контракту, при укладенні трудового
договору з неповнолітнім).

Під час воєнного стану роботодавці мають право встановити випробувальний термін для
будь-яких працівників, яких вони наймають, незалежно від їхньої категорії. Це стосується й
внутрішньо переміщених осіб, й людей з інвалідністю, й інших категорій, для яких раніше
випробувальний термін не міг бути застосований.

З метою
 оперативного залучення до виконання роботи нових працівників,
 усунення кадрового дефіциту та браку робочої сили

у тому числі внаслідок фактичної відсутності працівників,
 які евакуювалися в іншу місцевість
 перебувають у відпустці
 простої
 тимчасово втратили працездатність
 або місцезнаходження яких тимчасово невідоме

РОБОТОДАВЕЦЬ МОЖЕ УКЛАДАТИ З НОВИМИ ПРАЦІВНИКАМИ
СТРОКОВІ ТРУДОВІ ДОГОВОРИ У ПЕРІОД ДІЇ ВОЄННОГО СТАНУ АБО НА ПЕРІОД ЗАМІЩЕННЯ
ТИМЧАСОВО ВІДСУТНЬОГО ПРАЦІІВНИКА
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3. Спрощений режим регулювання трудових відносин

19.08.2022р. набув чинності Закон України «Про внесення змін до деяких
законодавчих актів України щодо спрощення регулювання трудових відносин у
сфері малого і середнього підприємництва та зменшення адміністративного
навантаження на підприємницьку діяльність», яким внесено зміни до Кодексу
законів про працю, зокрема, доповнено кодекс главою III-Б
(спрощений режим регулювання трудових відносин)

Слід підкреслити, що спрощений режим регулювання трудових відносин є тимчасовим
заходом, який діє лише на період воєнного стану. З дня його припинення або скасування, цей
режим втрачає чинність, і трудові відносини знову регулюватимуться Кодексом законів про працю
України та іншими нормативно-правовими актами

Даний режим може застосовуватися лише за певних умов:

 між працівником та роботодавцем, який є суб’єктом малого або середнього підприємництва з
середньою кількістю працівників за звітний період (календарний рік) не більше 250 осіб;

 або між роботодавцем та працівником, розмір заробітної плати якого за місяць становить
понад вісім розмірів мінімальної заробітної плати, встановленої законом.
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Спрощений режим регулювання трудових відносин

Спрощений режим регулювання трудових відносин може використовуватися лише за
згодою обох сторін – працівника та роботодавця. Цей режим дає можливість гнучко й
індивідуально підходити до визначення умов праці, які фіксуються у трудовому договорі.

У разі застосування спрощеного режиму регулювання трудових відносин, за взаємною
згодою сторін, у трудовому договорі можуть визначатися додаткові права, обов'язки і
відповідальність сторін, умови матеріального забезпечення та організації праці працівника,
умови припинення або дострокового розірвання договору.

Вимоги щодо ведення документації з кадрових питань, прийняття локальних
нормативних актів та організаційно-розпорядчої документації, в тому числі щодо режиму
робочого часу та часу відпочинку, відпусток, а також інших документів з питань, що врегульовані
трудовим договором, не поширюються на роботодавців, які застосовують спрощений режим.

В умовах спрощеного режиму та за умови, що це не суперечить іншим положенням КЗпП,
сторони трудового договору можуть на власний розсуд за взаємною згодою врегулювати свої
відносини в частині виникнення і припинення трудових відносин, системи оплати праці, норм
праці, розміру заробітної плати з урахуванням встановленої законом мінімальної заробітної
плати, надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і
гарантійних виплат, норм робочого часу та відпочинку з додержанням нормальної тривалості
робочого часу на тиждень, тривалості щотижневого безперервного відпочинку та інших прав і
гарантій, визначених КЗпП.
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Спрощений режим регулювання трудових відносин

Регулювання трудових відносин працівників і роботодавців, на яких поширюється спрощений
режим, здійснюється трудовим договором.

За взаємною згодою працівника та роботодавця може укладатися безстроковий або
строковий трудовий договір. Строковий трудовий договір укладається на визначений строк або на
час виконання певної роботи.

Якщо строковим трудовим договором не визначено умов його поновлення, такий трудовий
договір вважається припиненим у визначений в договорі строк або після завершення виконання
робіт.

У випадку, коли трудовий договір укладається на час виконання певної роботи, можливе
укладення договору з нефіксованим робочим часом. Цей варіант може бути зручним, наприклад,
для жінки, яка перебуває у відпустці по догляду за дитиною до 3 років.

Це особливий вид трудового договору, умовами якого не встановлено конкретний час
виконання роботи, обов’язок працівника виконувати яку виникає виключно у разі надання
роботодавцем передбаченої цим трудовим договором роботи без гарантування того, що така робота
буде надаватися постійно, але з дотриманням умов оплати праці.

1 роботодавець = не більше 10% таких договорів від загальної кількості

ФОП, який використовує найману праці менше ніж 10 працівників = 1 договір

Таким чином, при працевлаштуванні на роботу у період воєнного часу необхідно знати
загальний порядок прийняття на роботу та укладати по можливості саме письмові трудові
договори, оскільки таким чином будуть зафіксовані всі важливі умови працевлаштування, що
допоможе уникнути різних непорозумінь між працівником та роботодавцем надалі.
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4. Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

Зокрема, особи з інвалідністю мають право на:

 працевлаштування без випробувального терміну (при направленні на роботу МСЕК);

 відмову працювати в нічний час і надурочно (тобто понаднормово та вночі людина з
інвалідністю може працювати лише за бажанням та у випадку, коли це не шкодить її здоров’ю, тобто
не суперечить рекомендаціям МСЕК);

 неповний робочий день або робочий тиждень (відповідно до рекомендацій МСЕК та за
бажанням особа з інвалідністю може перейти на скорочений графік роботи, при чому оплата праці
буде нараховуватись пропорційно відпрацьованому часу);

 основну відпустку мінімальною тривалістю 30 (для І і ІІ груп) і 26 календарних днів (для ІІІ
групи);

 надання щорічної відпустки в зручний для нього час (незалежно від тривалості роботи на
посаді);

 неоплачувану відпустку тривалістю 60 (для І і ІІ груп) і 30 календарних днів (для ІІІ групи);

 розірвання строкового трудового договору (якщо стан здоров'я особи з інвалідністю став
перешкоджати виконанню трудових обов'язків).

Стаття 24 КЗпП містить чіткий перелік документів, які громадянин повинен подати для
укладання трудового договору. Документ про стан здоров’я є одним із них.

Відповідно до вимог Кодексу законів про працю України особи з інвалідністю мають
право на додаткові пільги та привілеї в порівнянні з іншими працівниками.
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Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

Ступінь втрати здоров’я, тобто інвалідність, шляхом експертного обстеження встановлюють
органи медико-соціальної експертизи центрального органу виконавчої влади (МСЕК) (ч. 1 ст. 3
Закону № 875 «Про основи соціальної захищеності осіб з інвалідністю в Україні»).

При прийнятті на роботу особа з інвалідністю подає роботодавцю два документи, видані
медико-соціальною експертною комісією (МСЕК):

 довідку до акту огляду МСЕК про встановлення групи інвалідності (форма № 157-1/о,
затверджена наказом МОЗ від 30.07.2012 № 577); у ній мають бути зазначені характер та умови
праці особи з інвалідністю — на зворотному боці;

 індивідуальну програму реабілітації. У розділі 5 «Трудова реабілітація» ІПР докладно описані всі
чинники та складники подальшої трудової діяльності особи з інвалідністю (п. 2.7.5. Порядку
складання форм індивідуальної програми реабілітації інваліда, дитини-інваліда, затвердженого
наказом МОЗ від 08.10.2007 № 623)

УВАГА! З 01.01.2025 замість довідок до акта огляду МСЕК особи з інвалідністю почали
отримувати витяги з рішення експертної команди.

<…> витяг із рішення експертної команди може бути підставою для застосування <…>
роботодавцем ставки єдиного внеску у розмірі 8,41 відсотка.

ІПК ДПС від 12.05.2025 № 2596/ІПК/99-00-24-03-03 ІПК
При цьому обов’язку завіряти зазначений витяг чинним законодавством не передбачено.

ІПК ДПС від 17.04.2025 № 2108/ІПК/99-00-24-03-03 ІПК
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Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

Підтвердженням встановлення працівнику інвалідності є належним чином засвідчений витяг
із рішення експертної команди з оцінювання повсякденного функціонування особи щодо
встановлення інвалідності, отриманий відповідно до постанови <…> № 1338 <…>, або копія довідки
до акта огляду медико-соціальною експертною комісією про встановлення групи інвалідності, яка
видана до 1 січня 2025 року.

Пп. 5 п. 2 розд. ІІІ Інструкції № 449
УВАГА! Всі інші документи, які були видані на підставі рішень МСЕК, приміром пенсійне

посвідчення, можуть підтверджувати інвалідність працівника, але не для ЄСВ-цілей.

Подавати витяг із рішення експертної команди можна у двох форматах:
• В електронному вигляді – просте надсилання PDF-файл. Він є повноцінним юридичним

документом.
• У паперовому вигляді – роздруківка документу. Якщо потрібна перевірка його

автентичності, можна показати протокол перевірки, який підтверджує накладання печатки МОЗ і
містить дані про сертифікат та дату підпису. Організація може також самостійно перевірити
документ через державні сервіси перевірки.

Якщо в потрібно перевірити підпис та печатку, слід скористатись https://ca.diia.gov.ua/verify
чи https://czo.gov.ua/verify. Після переходу за одним із посилань. Необхідно натиснути «Перевірити
підпис». Далі завантажуємо отриманий PDF-файл. Система покаже, що документ підписано
печаткою МОЗу, вкаже сертифікат та дату накладення підпису. Можна завантажити протокол
перевірки, у якому буде зазначено, що документ є дійсним.
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Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

ДАТА, ДО ЯКОЇ ДІЄ СТАВКА 8,41% 
Датою, до якої встановлено інвалідність, вважається перше число місяця, наступного за

місяцем, у якому повинно бути проведено повторне оцінювання.
П. 40 Порядку № 1338

У загальному випадку, якщо інвалідність підтверджена:

• копією довідки до акта огляду МСЕК, ставку 8,41 % застосовують до дати припинення
інвалідності, яка зазначена в такій довідці;

• витягом з рішення експертної команди, ставку 8,41 % застосовують до першого числа
місяця, наступного за місяцем, у якому повинно бути проведено повторне оцінювання відповідно до
такого витягу.

Особи, інвалідність яким встановлена без зазначення строку проведення повторного огляду,
проходять оцінювання повсякденного функціонування за власним бажанням (за зверненням
опікуна у разі позбавлення особи з інвалідністю дієздатності) або за рішенням суду.

П. 3 Постанови № 1338
УВАГА! Якщо інвалідність до 01.01.2025 було встановлено пожиттєво, проходити оцінювання

для підтвердження статусу не потрібно. У такому разі статус, зокрема й для ЄСВ-цілей, і надалі
підтверджуватиме довідка до акта огляду МСЕК.

Обов’язку проходити переогляд та підтверджувати інвалідність до дати, визначеної в довідці
до акта огляду МСЕК, Постанова № 1338 не встановлює.
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Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

Згідно зі статтею 19 Закону № 875 «Про основи соціальної 
захищеності осіб з інвалідністю в Україні»: Встановлено норматив 
робочих місць для працевлаштування осіб з інвалідністю для всіх 
роботодавців (підприємств, установ, організацій та ФОП)

У зв'язку з цим скасовано:
 Звіт про працевлаштування осіб з інвалідністю (форма № 

10-ПОІ), який раніше подавали щороку до 1 березня.
 Реєстрацію у Фонді соціального захисту осіб з інвалідністю

Наприклад, згідно Роз'ясненням МОЗ від 22.11.2024 (https://surl.lu/zvzrhd), якщо повторний
огляд було визначено на 10.03.2025, то строк для проходження подовжено до 30.06.2025.

Чоловіки віком від 25 до 60 років, яким була встановлена друга або третя група інвалідності із
зазначенням строку повторного огляду, зобов’язані у період з 1 квітня 2025 р. до 1 листопада 2025 р.
пройти оцінювання повсякденного функціонування <…>;

інші особи, за винятком тих, кого неможливо направити на проведення оцінювання
повсякденного функціонування, проходять оцінювання повсякденного функціонування до 1 квітня
2026 року.

П. 3 Постанови № 1338
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Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

Внесені зміни не скасовують обов’язку виділяти та створювати робочі місця для
працевлаштування осіб з інвалідністю, у тому числі спеціальні робочі місця, та створювати для
них умови праці з урахуванням індивідуальних програм реабілітації і забезпечувати інші соціально-
економічні гарантії, передбачені законодавством.

Як і раніше, виконувати норматив повинні всі роботодавці, а саме: підприємства, установи,
організації, у тому числі підприємства, організації громадських об’єднань осіб з інвалідністю,
фізичні особи, які використовують найману працю. Причому незалежно від їх форми власності та
системи оподаткування.

Норматив робочих місць для працевлаштування осіб з інвалідністю встановлено у розмірі:
• одне робоче місце — якщо у роботодавця працює від 8 по 25 осіб;
• 4 % середньооблікової кількості штатних працівників — якщо кількість працівників

перевищує 25 осіб (тобто 26 і більше)

Виконанням нормативу вважається працевлаштування осіб з інвалідністю:
1) для яких місце роботи є основним. Відповідно сумісники до нормативу не враховуються

(внутрішні сумісники зараховуються у виконання нормативу лише за основним місцем роботи);
2) інвалідність яких підтверджено: копією довідки до акта огляду МСЕК; копією пенсійного

посвідчення або посвідчення одержувача державної соціальної допомоги, що виплачується
замість пенсії.
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Особливості працевлаштування людей з інвалідністю

Водночас на зарахування до нормативу не впливає: група інвалідності, яку встановлено
особі; режим роботи такої особи на підприємстві (повний чи неповний робочий час); коли
саме особі було встановлено інвалідність.

Всю необхідну інформацію Фонд соціального захисту осіб з інвалідністю отримуватиме
від Пенсійного фонду, а саме дані:

 про створення роботодавцями робочих місць для осіб з інвалідністю, про зайнятість та
працевлаштування осіб з інвалідністю;

 необхідні для обчислення кількості робочих місць для працевлаштування осіб з
інвалідністю роботодавцями відповідно до нормативу.

Пенсіонери з інвалідністю, що працевлаштовані на основне місце роботи, враховуються при
розрахунку нормативу.

Це підтверджується статтею 19 Закону України № 875-XII «Про основи соціальної захищеності
осіб з інвалідністю в Україні», де не вказано жодних вікових обмежень для зарахування до
нормативу.

Отже, єдиною вимогою є те, щоб:
робота для пенсіонера з інвалідністю була основною.
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5. Працевлаштування осіб зі статусом ВПО

Компенсація витрат надається у розмірі мінімальної заробітної
плати, установленої законом, або обчисленої з неї відповідної суми у разі,
коли особа, працювала неповний місяць, щомісяця протягом тривалості
надання компенсації витрат, за кожну працевлаштовану особу, за яку
роботодавцем сплачується єдиний внесок на загальнообов’язкове
державне соціальне страхування, на період воєнного стану та протягом 30
календарних днів після його скасування або припинення.

п. 3. 
Постанови 
КМУ №1390

Так, у 2025 році при забезпеченні місцем
роботи переміщеної особи, що отримала
такий статус після 24 лютого 2022 року,
роботодавець має право на компенсацію
витрат на оплату її праці у розмірі 8 000 грн.
за місяць упродовж 3 місяців. Загальна сума
компенсації може становити 24 000 грн.

Якщо ж роботодавець у 2025 році візьме на
роботу внутрішньо переміщену особу з
інвалідністю, то тривалість виплати
компенсації витрат становитиме 6 місяців.
Загальна сума компенсації в цьому
випадку становитиме 48 000 грн.

Ще більшу суму компенсації і триваліший строк її виплати передбачено для роботодавців,
які працевлаштували зареєстрованих безробітних, що є внутрішньо переміщеними особами, на
строк не менше одного року.
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Працевлаштування осіб зі статусом ВПО

У цьому випадку за кожен непарний місяць протягом 6 місяців їм компенсуються витрати на
заробітну плату та єдиний соціальний внесок із розрахунку не більше двох мінімальних зарплат на
місяць. Якщо ж працевлаштована людина (ВПО, що була зареєстрована безробітною) належить до
категорії громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню (ч. І ст. 14 Закону
України «Про зайнятість населення»), то компенсація надається роботодавцю за кожен непарний
місяць її роботи протягом двох років, але не більше ніж за 12 календарних місяців.

Роботодавець працевлаштовує
зареєстрованих безробітних із числа
ВПО на умовах строкових договорів

Подає відповідний пакет документів

Центр зайнятості приймає рішення
протягом 10 робочих днів з дати
отримання всіх даних

Укладення договору та отримання
компенсації, яка виплачується кожен
непарний місяць протягом року

1

3

4

2
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Працевлаштування осіб зі статусом ВПО

Особа може бути працевлаштована на відповідних умовах!!!

Гіг-контракт - це особлива 
форма залучення спеціалістів,, 

коли співробітників не 
приймають в штат, а 

запрошують на конкретні 
проєкти, де вони у визначені 

строки вирішують поставлені 
задачі.

створює електронний 
кабінет

заповнює, підписує та 
подає заяву

подати пакет 
документів

надати копію довідки 
ВПО

подати пакет 
документів

надати копію довідки 
ВПО

Заява на отримання 
компенсації подається не 

раніше ніж за 5 календарних 
днів після 

працевлаштування ВПО

Роботодавець працевлаштовує ВПО на умовах трудового/гіг-контракту, 
сумісництво теж підходить
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Працевлаштування осіб зі статусом ВПО

Чи є правомірним встановлення випробувального терміну для ВПО в період дії
воєнного стану?

Згідно зі статті 26 Кодексу законів про працю України внутрішньо переміщені особи не
проходять випробування при прийнятті на роботу.

Однак: частиною 2 ст. 2 Закону України від 15.03.2022 № 2136-ІХ «Про організацію трудових
відносин в умовах воєнного стану» визначено, що при укладенні трудового договору в період дії
воєнного стану умова про випробування працівника під час прийняття на роботу може
встановлюватися для будь-якої категорії працівників.

Тобто, випробування під час воєнного стану можна встановити особам з інвалідністю,
неповнолітнім, внутрішньо переміщеним особам та іншим категоріям, для яких встановлювати
випробування в мирний час заборонено на підставі ст. 26 КЗпП під час дії воєнного стану умова про
випробування працівника під час прийняття на роботу може встановлюватися для будь-якої
категорії працівників. Це означає, що роботодавець може встановити випробувальний термін для
внутрішньо переміщених осіб, якщо він хоче переконатися у професійній придатності потенційного
співробітника, його здатності адекватно виконувати поставлені завдання та взаємодіяти з
командою.

Строк випробування при прийнятті на роботу, якщо інше не встановлено законодавством
України, не може перевищувати трьох місяців, а в окремих випадках, за погодженням з відповідним
виборним органом первинної профспілкової організації, – шести місяців.

Варто відзначити, що, по-перше, встановлення випробування – це право роботодавця, а не
обов'язок, тому він може вирішити не встановлювати випробування при прийнятті на роботу. По-
друге, випробування встановлюється за взаємною угодою між роботодавцем і працівником.

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#n8
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#n2
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#n161
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6. Зміна істотних умов праці та особливості розірвання й 
призупинення трудового договору в умовах воєнного стану

Зміна істотних умов праці — це зміна систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму
роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій,
зміна розрядів і найменування посад та інших умов праці.ч. 3 ст. 32 

КЗпП

Ст. 32 КЗпП передбачено три види зміни умов трудового договору:

Переведення на іншу 
роботу 

Переміщення на інше 
робоче місце

Зміна істотних умов 
праці

У період дії воєнного стану повідомлення працівника про зміну істотних умов праці та зміну
умов оплати праці, здійснюється не пізніш як до запровадження таких умов.

У період дії воєнного стану роботодавець має право перевести працівника на іншу роботу,
не обумовлену трудовим договором, без його згоди (крім переведення на роботу в іншу
місцевість, на території якої тривають активні бойові дії), якщо така робота не протипоказана
працівникові за станом здоров’я, лише для відвернення або ліквідації наслідків бойових дій, а також
інших обставин, що становлять або можуть становити загрозу життю чи нормальним життєвим
умовам людей, з оплатою праці за виконану роботу не нижче середньої заробітної плати за
попередньою роботою (ч. 1 ст. 3 Закону № 2136).
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Зміна істотних умов праці

Особливості проведення змін істотних умов праці працівникам
в умовах дії Закону № 2136:

1
не потрібно погоджувати прийняте рішення з виборним органом первинної
профспілкової організації, що діє на підприємстві, чи профспілковим представником;

2
необхідно видати наказ (розпорядження) про заходи, пов’язані зі зміною істотних умов
праці працівників у зв’язку зі змінами в організації виробництва та праці, а для
товариств рекомендуємо до видання наказу розглянути питання на загальних зборах
засновників та підготувати протокол про зміну істотних умов праці;

3
потрібно попередити працівників про майбутні зміни. Зробити це бажано письмово, щоб
уникнути можливих трудових спорів з працівниками. Якщо працівник відмовляється
отримувати письмове повідомлення або ставити підпис, рекомендовано скласти
відповідний акт;

необхідно внести відповідні зміни до локальних актів роботодавця, які регулюють
питання тривалості робочого часу працівників, оплати праці тощо;4

слід видати наказ (розпорядження) про звільнення працівників, які не бажають
продовжувати роботу в нових умовах праці. Трудові відносини з ними припиняються на
підставі п. 6 ч. 1 ст. 36 КЗпП (відмова працівника від переведення на роботу в іншу
місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від
продовження роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці).

5

https://prokadry.com.ua/law/10000199
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Особливості розірвання трудового договору в умовах воєнного стану

Закон України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо
оптимізації трудових відносин» запровадив можливість припинення трудового договору у разі:

 відсутності працівника на роботі та інформації про причини такої відсутності понад чотири
місяці;

 у разі неможливості забезпечувати працівникові умови праці, внаслідок того, що необхідні для
виконання роботи зазначеним працівником виробничі, організаційні, технічні потужності,
засоби виробництва або майно власника або уповноваженого ним органу знищені в результаті
бойових дій;

 смерті працівника або фізичної особи, яка використовує найману працю, визнання їх судом
безвісно відсутніми або оголошення померлими.

У зв’язку з веденням бойових дій у районах, в яких розташоване підприємство,
установа, організація, та існування загрози для життя і здоров’я працівника він може
розірвати трудовий договір за власною ініціативою у строк, зазначений у його заяві
(крім випадків примусового залучення до суспільно корисних робіт в умовах воєнного
стану, залучення до виконання робіт на об’єктах критичної інфраструктури).

ст. 4 
Закону 
№2136

Для припинення трудового договору у разі смерті роботодавця-фізичної особи або набрання
законної сили рішенням суду про визнання такої фізичної особи безвісно відсутньою чи про
оголошення її померлою, працівник має подати в електронній або паперовій формі до будь-якого
районного, міськрайонного, міського центру зайнятості, філії регіонального центру зайнятості
заяву про припинення трудового договору з викладенням відповідної інформації та копії
документів, що підтверджують зазначені вище обставини (за наявності).

Датою припинення трудового договору вважається день подання відповідної заяви.

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2352-20#Text
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Особливості розірвання трудового договору в умовах воєнного стану

ст. 5 
Закону 
№2136

Роботодавець має право розірвати трудові відносини з працівником у випадку знищення
або пошкодження виробництва на підприємстві в результаті бойових дій. Звільнення працівника
можливе шляхом його попередження не пізніше ніж за 10 днів із виплатою вихідної допомоги в
розмірі середньомісячного заробітку.

Важливо! Стаття 43 Кодексу законів про працю України, яка передбачає переважне право
працівника залишитися на роботі у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці – не
застосовуються в період воєнного стану.

Закон України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» не забороняє
звільняти працівника за прогул, АЛЕ перш ніж звільняти працівника варто детально з’ясувати
його місцезнаходження та причину неявки на роботу. За наявності поважної причини неявки на
роботу (наприклад, працівник виїхав на безпечну територію для збереження свого життя),
роботодавець не має звільняти такого працівника за прогул.

У період дії воєнного стану допускається звільнення працівника з ініціативи
роботодавця у період його тимчасової непрацездатності, а також у період перебування
працівника у відпустці (крім відпустки у зв’язку вагітністю та пологами та відпустки
для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку) із зазначенням дати
звільнення, яка є першим робочим днем, наступним за днем закінчення тимчасової
непрацездатності, зазначеним у документі про тимчасову непрацездатність, або
першим робочим днем після закінчення відпустки.
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Особливості розірвання трудового договору в умовах воєнного стану

У тому випадку якщо роботодавець, отримавши від працівника пояснення із зазначенням
поважної причини неявки на роботі, все ж звільнив його за прогул, працівник має право оскаржити
незаконне звільнення до суду. Якщо суд визнає причину відсутності працівника на робочому місці
поважною, він зобов’яже роботодавця поновити працівника на роботі, оплатити вимушений прогул
і, у разі подачі позову, сплатити матеріальну шкоду.

Так, при розгляді судової справи про звільнення працівника за прогул 10 лютого 2023 року,
Судом було встановлено, що в цей день відбувся масований ракетний обстріл України, загальна
тривалість повітряної тривоги становила 10 год 10 хв. У межах робочого часу позивача повітряну
тривогу було оголошено у період:

• з 08.28 год до 11.56 год (3 год 27 хв);
• з 13.13 год до 14.40 год (1 год 27 хв).

Після оголошення повітряної тривоги працівник пішов до укриття, що знаходиться за
адресою, яке мається у списку споруд, що призначені для укриття, викладеному на офіційному сайті
міської ради.

Поза межами оголошеної повітряної тривоги, працівник був відсутній на роботі. Загальний
час його відсутності становить 2 год 05 хв.

Висновок суду. Отже, невихід на роботу внаслідок ведення воєнних дій та пов’язаних з ними
обставин не може мати наслідком звільнення за п. 4 ч. 1 ст. 40 КЗпП за підставою «прогул», тому що
це обумовлено необхідністю збереження життя та здоров’я працівників та їх сімей і вважається
відсутністю на роботі з поважних причин. У такому випадку за працівниками зберігаються робоче
місце та посада.
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Особливості розірвання трудового договору в умовах воєнного стану

При розгляді іншої судової справи про звільнення держслужбовця за прогул (повні робочі дні з
03 травня 2025 року до 09 червня 2025 року) було отримано від Позивача пояснення, що однією з
причин його відсутності були повітряні тривоги, які щодня оголошувались на території Сумської
області, а це унеможливлювало його прибуття до міста Суми та повернення до міста Лебедин.

Суд висловив позицію, що перебування в укритті під час повітряної тривоги може бути
поважною причиною відсутності працівника на роботі, однак позивач не заперечував, що був
відсутній на робочому місці протягом повних робочих днів, в тому числі й у ті години, коли
повітряна тривога не оголошувалась. При цьому, належних доказів поважності причин своєї
відсутності на роботі в цей час позивач не надав.

Суд відмовив працівнику у поновленні на роботі. Рішення не оскаржувалось.

Відповідно до частин 2 і 3 статті 1 Закону України від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ «Про
організацію трудових відносин в умовах воєнного стану», на період дії воєнного стану вводяться
обмеження конституційних прав і свобод людини та громадянина відповідно до статей 43, 44
Конституції України. У період дії воєнного стану не застосовуються норми законодавства про працю
у частині відносин, врегульованих цим Законом.

Нормами статті 6 цього Закону встановлено, що нормальна тривалість робочого часу в період дії
воєнного стану може бути збільшена до 60 годин на тиждень для працівників, зайнятих на
об’єктах критичної інфраструктури (в оборонній сфері, сфері забезпечення життєдіяльності
населення тощо).
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Особливості розірвання трудового договору в умовах воєнного стану

Для працівників, зайнятих на об’єктах критичної інфраструктури (в оборонній сфері,
сфері забезпечення життєдіяльності населення тощо), яким відповідно до законодавства
встановлюється скорочена тривалість робочого часу, тривалість робочого часу у період дії
воєнного стану не може перевищувати 40 годин на тиждень.

П’ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлюється роботодавцем. Час
початку і закінчення щоденної роботи (зміни) визначається роботодавцем. Тривалість
щотижневого безперервного відпочинку може бути скорочена до 24 годин.

Ці норми не застосовуються до праці неповнолітніх.

Якщо за умовами виробництва (роботи), що, зокрема, стосується роботи сторожів
(охоронців), не може бути додержана щоденна або щотижнева тривалість робочого часу,
допускається за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації
(профспілковим представником) підприємства, установи, організації запровадження
підсумованого обліку робочого часу з тим, щоб тривалість робочого часу за обліковий період
не перевищувала нормального числа робочих годин (ст. 50 і 51 Кодексу законів про працю
України).
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Призупинення трудового договору

Призупинення дії трудового договору — це тимчасове припинення роботодавцем
забезпечення працівника роботою й тимчасове припинення працівником виконання
роботи за укладеним трудовим договором у зв’язку зі збройною агресією проти України,
що виключає можливість обох сторін трудових відносин виконувати обов’язки,
передбачені трудовим договором.

Для призупинення дії трудового договору необхідна наявність двох умов:
 роботодавець не може забезпечити працівника роботою;
 працівник не може виконувати роботу.

І така неможливість обох сторін трудових відносин виконувати обов’язки, передбачені
трудовим договором, має бути абсолютною!!!

Призупинення дії трудового договору може здійснюватися за ініціативи однієї із сторін
на строк не більше ніж період дії воєнного стану.

Мінекономіки рекомендує сторонам повідомляти один одного про призупинення трудового
договору письмово або в електронній формі з використанням технічних засобів електронних
комунікацій, з метою усунення правової невизначеності (коментар Мінекономіки до Закону № 2136).

У разі прийняття рішення про скасування призупинення дії трудового договору до
припинення або скасування воєнного стану роботодавець повинен за 10 календарних днів до
відновлення дії трудового договору повідомити працівника про необхідність стати до роботи.

Призупинення дії трудового договору не тягне за собою припинення трудових відносин.
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Призупинення дії трудового договору оформлюється наказом (розпорядженням)
роботодавця, у якому, зокрема, зазначається:
 інформація про причини призупинення, у тому числі про неможливість обох сторін виконувати

свої обов’язки;
 спосіб обміну інформацією;
 строк призупинення дії трудового договору;
 кількість, категорії і прізвища, ім’я, по батькові (за наявності);
 РНОКПП або серія та номер паспорта (для фізичних осіб, які через свої релігійні переконання

відмовляються від прийняття РНОКПП та повідомили про це відповідний контролюючий орган і
мають відмітку в паспорті) відповідних працівників;

 умови відновлення дії трудового договору.

Відшкодування заробітної плати, гарантійних та компенсаційних виплат працівникам за
час призупинення дії трудового договору в повному обсязі покладається на державу, що
здійснює збройну агресію проти України.

Навіть під час призупинення дії трудового договору роботодавець зобов'язаний вести облік
заробітної плати та компенсаційних виплат, які б мав отримати працівник, якби цього
призупинення не було. На вимогу працівника або з власної ініціативи, роботодавець може видати
працівнику відповідну довідку про нараховані суми заробітної плати та компенсаційних виплат, які
були б належні працівникові, якщо такого призупинення не було б.

Щодо сплати роботодавцем єдиного соціального внеску під час призупинення дії трудового
договору, то оскільки в цей час виплата заробітної плати роботодавцем не здійснюється, відповідно
і відсутня база нарахування ЄСВ, тому ЄСВ не сплачується. При цьому, роботодавець повинен
фіксувати розмір ЄСВ, який підлягав би виплаті.
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Закон України від 01.05.2025 №4412-ІХ, який набрав чинності з 14 червня 2025 року, дещо
оновлює механізм призупинення трудового договору. Окремі його норми почнуть з 14.03.2026 р.

За згодою сторін строк призупинення дії трудового договору може бути продовжений на
строк понад 90 календарних днів, але не більше ніж до дня припинення або скасування воєнного
стану. Зміни вимагають повідомляти працівника за 14 календарних днів до відновлення дії
трудового договору!

Під час та за період призупинення дії трудового договору роботодавець не зобов’язаний
виплачувати працівнику заробітну плату, здійснювати гарантійні й компенсаційні виплати (крім
сум, які належали такому працівнику на день призупинення дії трудового договору) та
забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про
працю, колективним договором і трудовим договором.

Роботодавець не зобов’язаний надавати, оплачувати та компенсувати будь-які відпустки, дні
відпочинку, допомогу по тимчасовій непрацездатності, подавати відповідні заяви-розрахунки,
передбачені законодавством про загальнообов’язкове державне соціальне страхування!

Кожна із сторін трудового договору буде зобов’язана постійно (у тому числі під час
призупинення дії трудового договору) забезпечувати можливість комунікації з нею та невідкладно
(у строк не більше 10 календарних днів) інформувати іншу сторону трудового договору про зміну
своїх контактних даних, зокрема адреси місцезнаходження (місця проживання), адреси електронної
пошти (за наявності), номерів телефону тощо. Виконання цього обов’язку забезпечується:

 роботодавцем – шляхом внесення відповідних змін до відомостей про нього, що містяться в
ЄДРПОУ;

https://itd.rada.gov.ua/billInfo/Bills/pubFile/2888316
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 працівником – шляхом надсилання інформації на адресу місцезнаходження роботодавця або
адресу електронної пошти роботодавця, зазначені в ЄДРПОУ. При відсутності у працівника
можливості надіслати інформацію засобами поштового зв’язку чи технічними засобами
електронних комунікацій роботодавець може бути повідомлений шляхом надсилання текстового
повідомлення на офіційний номер телефону роботодавця.

Якщо контактні дані не оновлені, то все, про що сторони трудового договору мали за
законом повідомити один одного, вважатиметься повідомленим.

Приклад: працівник не надав нову адресу проживання, і роботодавець надіслав йому
рекомендований лист з інформацією (наприклад, наказ про звільнення) за старою, вже
неактуальною адресою. Працівник інформації не отримав, але не з вини роботодавця!
Вважатиметься, що роботодавець свій обов’язок з повідомлення виконав!

Коли ж поштовий зв'язок на певній території не працює або якщо немає доступу до
інтернету, мобільного зв’язку, тоді вимога щодо повідомлення такої сторони про виникнення
та/або припинення трудових прав та обов’язків та/або про припинення/розірвання трудового
договору не буде застосовуватися!

Змінами зафіксовано, що у період дії воєнного стану працівник, робоче місце якого
розташоване на територіях активних бойових дій, який відсутній на роботі, не підлягає
звільненню на підставі п. 4 ч. 1 ст. 40 КЗпП! При цьому час відсутності на роботі такого працівника
не підлягатиме оплаті та не зараховуватиметься до стажу роботи, що дає право на відпустку. Даний
пункт стосується звільнення за прогул (відсутність на роботі більше ніж 3 годин протягом робочого
дня) без поважних причин. Якщо ж у відсутності на роботі поважної причини не було, то не буде
оплати та стажу на відпустку. Проте, і звільнення за прогул в зоні активних бойових дій – не буде.

https://docs.dtkt.ua/doc/322-08?page=2#pn291
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Нові правила трудових відносин під час війни

Критерії Роботодавець Працівник

Обов’язок комунікації
Забезпечити постійний зв’язок, 

навіть під час призупинення 
трудового договору

Те саме

Термін повідомлення
До 10 календарних днів після 

зміни контактних даних
До 10 календарних днів

Спосіб інформування Внесення змін у ЄДР
Надсилання даних роботодавцю: 

адреса/емейл з ЄДР

Альтернативні 
варіанти

-
Якщо немає технічних 

можливостей-SMS на офіційний 
номер телефону роботодавця

Юридичне значення
Невиконання може ускладнити 
юридичну відповідальність або 

спричинити спори
Те саме

Якщо за останніми відомими контактними даними неможливо встановити зв'язок
(відсутність зв'язку, технічні проблеми тощо), то інша сторона вважається повідомленою, і це не є
підставою для визнання дій незаконними. Це охоплює, наприклад, повідомлення про звільнення,
поновлення, зміну умов праці.
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Зміни-2026
Згідно зі змінами, призупинення дії трудового договору може здійснюватися за ініціативи

однієї із сторін сукупно на строк не більше ніж 90 календарних днів під час дії воєнного стану
(враховуючи строки його продовження). Тобто, наявність воєнного стану, як умова призупинення,
залишається. Як тільки воєнний стан закінчиться – призупинення трудового договору теж
закінчиться.

Але зараз таке призупинення більше нічим по строку не обмежується. А за новими правилами
– воно не може бути довшим за 90 днів (якщо сторони не домовляться про це за спільною згодою).

Наказ (розпорядження) роботодавця, яким визначено строк призупинення дії трудового
договору, що перевищує строк 90 календарних днів, втрачає чинність наступного дня після
закінчення строку, визначеного законом, крім випадку його продовження за домовленістю
сторін. Проте, якщо обидві сторони погодяться на подовження призупинення трудового договору –
будь ласка, воно може тривати і надалі, на той строк, про який сторони домовилися, але не довше за
дію воєнного стану. Тобто, жодних нових призупинень в односторонньому порядку!

Слід пам’ятати про обов’язок повідомлення працівника про відновлення трудового договору,
навіть, якщо йтиметься про накази про призупинення трудових договорів, складені до 14.03.2026 р.
Якщо про подовження призупинення трудового договору не домовились, воно триває більше 90
днів, з 14.03.2026 р. таке призупинення припиняється і працівник має вийти на роботу. Але про це
його теж треба повідомити!

У 2026 році строк такого повідомлення буде 14 днів до того дня, коли працівник повинен буде
стати до роботи! Тож питання подовження призупинення трудового договору треба вирішити
заздалегідь, не відкладаючи на останній день.
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Чинним законодавством передбачені такі підстави звільнення працівників:
 з ініціативи працівника (ст. 38-39 КЗпП);
 за угодою сторін (п.1 ст. 36 КЗпП);
 з ініціативи роботодавця (ст. 40-41 КЗпП).

У разі звільнення роботодавець повинен:
1. оформити відповідний наказ (розпорядження), з посиланням на пункт і статтю КЗпП 

України;
2. ознайомити працівника з таким наказом під його підпис;
3. видати копію наказу працівникові у день звільнення.

У день звільнення роботодавець зобов'язаний:
 Видати працівникові письмове повідомлення про нараховані та виплачені йому суми.
 Провести з ним розрахунок.
 На вимогу працівника внести записи про звільнення до трудової книжки.

Якщо працівник не працював у день звільнення: зазначені суми виплачуються не пізніше
наступного дня після пред'явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок.

Про суми, нараховані та виплачені працівникові при звільненні, із зазначенням окремо
кожного виду виплати (основна та додаткова заробітна плата, заохочувальні та компенсаційні
виплати, інші виплати, на які працівник має право згідно з умовами трудового договору і відповідно
до законодавства, у тому числі при звільненні) роботодавець повинен письмово повідомити
працівника в день їх виплати.
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У разі спору про розмір сум, нарахованих працівникові при звільненні, роботодавець
повинен у день звільнення виплатити не оспорювану ним суму. Якщо працівник в день звільнення
не працював, то така сума виплачується не пізніше наступного дня після пред’явлення звільненим
працівником вимоги про розрахунок.

У разі призову роботодавця - фізичної особи на військову службу за призовом під час
мобілізації, на особливий період, на військову службу за призовом осіб із числа резервістів в
особливий період такий роботодавець – фізична особа повинен виконати свої обов’язки протягом
місяця після звільнення з такої військової служби без застосування санкцій та штрафів.

Роботодавець зобов’язаний виплатити вихідну допомогу працівнику у разі припинення
трудового договору з таких підстав:

 відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством,
установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв’язку зі зміною істотних
умов праці;

 змін в організації виробництва та праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або
перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату
працівників;

 виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок
недостатньої кваліфікації або стану здоров’я, які перешкоджають продовженню даної роботи, а
так само в разі відмови у наданні допуску до державної таємниці або скасування допуску до
державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає доступу до
державної таємниці;
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 поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу;

 неможливості забезпечення працівника роботою, визначеною трудовим договором, у зв’язку зі
знищенням (відсутністю) виробничих, організаційних та технічних умов, засобів виробництва
або майна роботодавця внаслідок бойових дій працівникові виплачується вихідна допомога у
розмірі не менше середнього місячного заробітку;

 у разі призову або вступу на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову)
службу (призов або вступ працівника або роботодавця – фізичної особи на військову службу,
направлення на альтернативну (невійськову) службу, крім випадків, коли за працівником
зберігаються місце роботи, посад) — у розмірі двох мінімальних заробітних плат;

 внаслідок порушення роботодавцем законодавства про працю, колективного чи трудового
договору, вчинення мобінгу (цькування) стосовно працівника або невжиття заходів щодо його
припинення (розірвання трудового договору, укладеного на невизначений строк, з ініціативи
працівника; розірвання строкового трудового договору з ініціативи працівника) вихідна
допомога виплачується — у розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше
тримісячного середнього заробітку;

 у разі припинення повноважень посадових осіб, — у розмірі не менше ніж шестимісячний
середній заробіток.
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Чи можна звільнити з роботи жінку, яка має дитину з інвалідністю?

Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (та у разі надання
відпустки без збереження заробітної плати тривалістю, визначеною у медичному висновку, але не
більш як до досягнення дитиною шестирічного віку), одиноких матерів при наявності дитини віком
до чотирнадцяти років або дитини з інвалідністю з ініціативи роботодавця не допускається, крім
випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допускається звільнення з
обов’язковим працевлаштуванням.

(ст. 184 КЗпП)

Винятком із загального правила є звільнення у зв’язку із закінченням строку трудового
договору, оскільки звільнення на підставі цієї статті допускається з обов’язковим
працевлаштуванням. На період працевлаштування за працівниками зберігається середня заробітна
плата, але не більше трьох місяців з дня закінчення строкового трудового договору.

Варто звернути увагу на те, що дитиною з інвалідністю вважається особа до досягнення нею
вісімнадцятирічного віку.

Проте вищезазначене не виключає того, що жінка, яка має дитину з інвалідністю, може
звільнитися за власним бажанням або за угодою сторін.
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За якими підставами можливо звільнити мобілізованого працівника?

За працівниками, призваними на військову службу за призовом під час
мобілізації, під час дії особливого періоду на строк до його закінчення або до дня
фактичного звільнення зберігаються місце роботи і посада.

(ст. 119 КЗпП)

Отже, трудові відносини з працівником, призваним на військову службу, можуть бути
припинені за бажанням працівника або за угодою сторін (на підставі заяви працівника).

Якщо стан здоров’я працівника перешкоджає продовженню роботи

Трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий
трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані
роботодавцем у випадку виявленої невідповідності працівника займаній посаді або
виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров’я, які
перешкоджають продовженню даної роботи.

(п. 2 ст. 40 КЗпП)

У разі надання працівником документа, що підтверджує неможливість продовження ним
роботи у зв’язку зі станом здоров’я, роботодавець зобов’язаний вжити заходів
для переведення працівника за його згодою на іншу роботу тимчасово чи без обмеження строку за
наявності відповідних вакансій або у разі відсутності відповідних вакансій скласти про це акт.
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Якщо стан здоров’я працівника перешкоджає продовженню роботи

Відповідно до статті 43 КЗпП, розірвання трудового договору з працівником за цією підставою
може бути проведено лише за попередньою згодою виборного органу (профспілкового
представника), первинної профспілкової організації, членом якої є працівник.

При цьому, згідно з пунктом 2 статті 5 Закону України від 15 березня 2022 року № 2136-IX «Про
організацію трудових відносин в умовах воєнного стану», норми статті 43 КЗпП у період дії
воєнного стану не застосовуються, крім випадків звільнення працівників підприємств, установ
або організацій, обраних до профспілкових органів.

Невідповідність працівника займаній посаді за станом здоров’я може бути підтверджена:

 довідкою закладу охорони здоров’я, яка містить інформацію про заключний висновок лікарсько-
консультативної комісії щодо зміни місця роботи, зазначену в журналі запису висновків такої
комісії;

 повідомленням роботодавцю щодо групи інвалідності та її причини або випискою з акта огляду
медико-соціальної експертної комісії, або індивідуальною програмою реабілітації (за умови
надання її особою);

 медичною довідкою про проходження попереднього (періодичного) медичного огляду
працівника певної категорії, виданою комісією з проведення медичних оглядів закладів охорони
здоров’я.
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Звільнення особи з інвалідністю через незгоду на переведення

Згідно з Кодексом законів про працю України, забороняється будь-яка
дискримінація у сфері праці, зокрема порушення принципу рівності прав і
можливостей, пряме або непряме обмеження прав працівників залежно від раси,
кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етнічного,
соціального та іноземного походження, віку, стану здоров’я, інвалідності тощо.

Працівники–особи з інвалідністю мають такі самі права, як і інші наймані особи. Їм надають
гарантії щодо зайнятості й охорони праці в порядку, передбаченому законодавством про працю.

Переведення на легшу роботу здійснюється за згодою працівника.
Роботодавець зобов'язаний перевести на легшу роботу працівника, якому встановлено

інвалідність. Для цього роботодавець має письмово запропонувати працівнику переведення на
легшу роботу, яка відповідає медичному висновку. Це необхідно для фіксації того факту, що
роботодавцем були дотримані вимоги статті 170 КЗпП.

Так, наприклад, якщо працівник з ІІ групою інвалідності відмовляється від
переведення на легшу, але нижче оплачувану роботу, то з огляду на обов’язковість виконання для
роботодавця статті 170 КЗпП, звільнення працівника на підставі пункту 2 частини 1 статті 40 КЗпП
(у разі виявлення невідповідності працівника посаді, яку він обіймає) допускається, лише якщо
працівник відмовився від переведення на легшу роботу, про що він має власноруч написати на
письмовому повідомленні роботодавця з пропозицією щодо переведення.

Під час звільнення за зазначеною підставою заява працівника не потрібна, адже його
звільняють за ініціативою роботодавця. Але працівникові виплачують вихідну допомогу в розмірі
не менш як середній місячний заробіток — стаття 44 КЗпП.
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Звільнення у зв’язку з ліквідацією підприємства

Згідно з Кодексом законів про працю України, забороняється будь-яка
дискримінація у сфері праці, зокрема порушення принципу рівності прав і
можливостей, пряме або непряме обмеження прав працівників залежно від раси,
кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етнічного,
соціального та іноземного походження, віку, стану здоров’я, інвалідності тощо.

Ліквідація підприємства — це фактично припинення його існування. Ліквідація можлива за
рішенням власників підприємства чи уповноваженого ним органу або ж у примусовому порядку за
рішенням суду.

У разі ліквідації підприємства відбуваються процеси, що регулюються одночасно:
 Господарським кодексом України — гарантує забезпечення свободи підприємницької діяльності;
 Кодексом законів про працю України — спрямований на посилений захист інтересів працівників

і, зокрема, на захист від необґрунтованого звільнення.

Процедура звільнення працівників у зв’язку зі скороченням чисельності або штату та у разі
ліквідації підприємства майже нічим не відрізняються.

Термін «повна ліквідація» запроваджено з метою захисту працівників від звільнення під час
так званої «удаваної» ліквідації, коли майно, права та обов’язки підприємства переходять до
правонаступників.

Так, з ініціативи роботодавця лише у випадку повної ліквідації підприємства (без
правонаступників) можуть бути звільнені певні категорії працівників, зокрема, це передбачає
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Згідно зі статтями 105 та 111 ЦКУ, до ліквідаційної комісії (ліквідатора) з
моменту призначення переходять повноваження щодо управління справами
юридичної особи, у т. ч. звільнення працівників юридичної особи, що припиняє

звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (до шести років — частина
шоста статті 179 КЗпП), одиноких матерів при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або
дитини з інвалідністю, яке з ініціативи роботодавця не допускається, крім випадків повної
ліквідації підприємства, коли допускається звільнення з обов’язковим працевлаштуванням.

Обов’язкове працевлаштування зазначених жінок здійснюється також у випадках їх
звільнення після закінчення строкового трудового договору. На період працевлаштування за ними
зберігається середня заробітна плата, але не більш ніж три місяці з дня закінчення строкового
трудового договору.

На жаль, законодавство не містить правового механізму реалізації роботодавцем обов’язку
щодо працевлаштування окремих категорій працівників у разі ліквідації підприємства.

Відтак це не стане проблемою хіба що за наявності відповідних вакансій на інших
підприємствах власника.

Ліквідаційна комісія у частині сприяння працевлаштування ЗОБОВ’ЯЗАНА
1) своєчасно повідомити територіальний орган Державної служби зайнятості України про
заплановане масове вивільнення працівників у зв’язку з ліквідацією організації звітом за формою
№ 4-ПН «Інформація про заплановане масове вивільнення працівників у зв’язку із змінами в
організації виробництва і праці»;
2) звернутись за сприянням для працевлаштування вивільнюваних працівників до Державної
служби зайнятості України.
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Чи може роботодавець звільнити працівника за невідповідність посаді

Під час укладення трудового договору роботодавець може встановити для працівника
випробувальний термін. Це робиться для того, щоб перевірити, чи відповідає працівник цій роботі.
Згідно зі статтею 26 КЗпП, умова про випробування повинна бути зазначена в наказі
(розпорядженні) про прийняття на роботу.

У разі встановлення роботодавцем невідповідності працівника посаді, на яку його
прийнято, або виконуваній роботі він має право протягом строку випробування звільнити такого
працівника, письмово попередивши його про це за три дні.

Працівника можна звільнити за пунктом 2 статті 40 КЗпП поза межами випробувального
терміну, якщо:

 він не відповідає займаній посаді або виконуваній роботі через недостатню кваліфікацію або
стан здоров'я;

 він відмовився від допуску до державної таємниці або його допуск до державної таємниці був
скасований, якщо виконання його роботи вимагає доступу до державної таємниці.

У цьому випадку підставою для звільнення стають нові обставини, які не були відомі на час
укладення трудового договору або випробувального терміну.

Працівник може оскаржити звільнення з цих підстав у порядку, встановленому для розгляду
трудових спорів у питаннях звільнення.
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8. Оплата праці в умовах воєнного стану

Заробітна плата виплачується працівнику на умовах, визначених трудовим договором.
Роботодавець повинен вживати всіх можливих заходів для забезпечення реалізації права

працівників на своєчасне отримання заробітної плати.
Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні у строки, встановлені

колективним договором або нормативним актом роботодавця, але не рідше двох разів на місяць
через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів, та не пізніше семи днів після
закінчення періоду, за який здійснюється виплата.

Згідно з частиною 3 ст. 10 Закону України "Про організацію трудових відносин в умовах
воєнного стану« роботодавець не несе відповідальності за несвоєчасну виплату заробітної плати,
якщо доведе, що це порушення сталося внаслідок ведення бойових дій або дії інших обставин
непереборної сили.

Важливо: звільнення від відповідальності не звільняє роботодавця від обов'язку виплати
заробітної плати.

Це означає:
 Роботодавець не буде оштрафований за несвоєчасну виплату зарплати, якщо доведе, що це

сталося через війну.
 Проте він все одно зобов'язаний виплатити заробітну плату працівникам.
 Якщо через війну підприємство не може виплатити зарплату зараз, воно може зробити це

пізніше, коли відновить свою діяльність.
Головне — довести факт ведення бойових дій!!! Наразі існує лише Наказ № 309 «Про

затвердження Переліку територій, на яких ведуться (велися) бойові дії або тимчасово окупованих
російською федерацією», але його норми застосовують винятково для призначення виплати
допомоги внутрішньо переміщеним особам.
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До 24 лютого 2022 року роботодавці повинні були попередити працівників про будь-яке
зниження розміру заробітної плати або зміну істотних умов праці за два місяці. Проте з введенням
воєнного стану ця вимога була скасована. Це означає, що роботодавець тепер має право на свій
власний розсуд змінювати розмір оплати праці без попереднього повідомлення працівника. Такі
зміни можуть бути введені в будь-який час після прийняття одностороннього рішення.

Проте працівник все ж має можливість або погодитися з новими умовами та продовжити
роботу, або звільнитися. Важливо зауважити, що у випадку відмови працівника роботодавець
зобов'язується виплатити йому вихідну допомогу в розмірі його середнього місячного доходу або
більше. Не зважаючи на це, інші правила та обов'язки залишаються актуальними. Наприклад,
роботодавець все ще повинен надати письмове повідомлення під підпис про інші вакансії та поточні
зарплати у випадку відмови працівника від нових умов праці.

Якщо працівник не може виконувати свою роботу під час повітряної тривоги через
перебування в укритті, йому має бути оформлений простій. Згідно зі статтею 113 КЗпПУ, простій
виникає через виробничу ситуацію, небезпечну для життя чи здоров'я працівника не з його вини. У
такому випадку роботодавець зобов'язаний зберегти за працівником середній заробіток.

Важливо зазначити, що трудовий договір, колективний договір або внутрішні правила
роботодавця про оплату праці можуть встановлювати вищі розміри оплати простою. У таких
ситуаціях роботодавець має керуватися умовами, визначеними в цих документах.

Якщо ж працівник має можливість виконувати свої робочі завдання під час перебування
в укритті, оформлення простою не потрібне. Оплата праці в такому випадку здійснюється на
загальних підставах.



51

Мінімальна заробітна плата

Мінімальна заробітна плата — це встановлений законом мінімальний розмір оплати праці за
виконану працівником місячну (годинну) норму праці.

(ч. 1 ст. 95 КЗпП та ч. 1 ст. 3 Закону про оплату праці)

Показник з 1 січня 2025 року

мінімальна заробітна плата у місячному розмірі 8 000,00

мінімальна заробітна плата у погодинному розмірі 48,00

прожитковий мінімум для працездатних осіб 3028,00

Верхню межу розміру зарплати роботодавець визначає самостійно, а от нижній поріг
встановлено законодавством - за виконану норму праці потрібно платити не менше від
мінімальної заробітної плати.

Від прожиткового мінімуму залежить:

• індексація заробітної плати
• розмір аліментів
• податкова соціальна пільга
• мінімальний посадовий оклад
• сума неоподаткованої нецільової 

матеріальної допомоги

Від розміру МЗП залежить:

• нарахування заробітної плати (не менше МЗП)
• ЄСВ
• розмір лікарняних та декретних
• граничний розмір добових
• Фінансова відповідальність за порушення норм

трудового законодавства
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Мінімальна заробітна плата

ТОП правил при сплаті ЄСВ для роботодавця

Стаття 1. Мінімальний страховий внесок – це сума єдиного внеску, що
визначається розрахунково як добуток мінімального розміру заробітної плати на
розмір внеску, встановлений законом на місяць, за який нараховується заробітна плата
(дохід), та підлягає сплаті щомісяця.

(Закон України №2464 «Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов'язкове 
державне соціальне страхування»)

Не нижче мінімального страхового внеску потрібно сплачувати ЄСВ за ставкою
22% за основних працівників. Якщо працівник – сумісник, то 22% ЄСВ
застосовується до його фактичної зарплати.

І в разі нарахування ЄСВ на зарплату працівників – осіб з інвалідністю всім
роботодавцям потрібно застосовувати ставку 8,41% до фактичної суми
нарахованої зарплати.

Максимальна база нарахування ЄСВ становить 15 мінімальних зарплат,
встановлених на дату нарахування.

1

2

3

Отже, у 2025 року при нарахуванні зарплати працівникові, який не є особою з інвалідністю і
працює за основним місцем роботи, потрібно буде сплачувати ЄСВ не нижче 8 000 х 22% = 1 760
грн.
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Оплата лікарняних та декретних

Сума допомоги по тимчасовій непрацездатності (включаючи догляд за хворою дитиною або
хворим членом сім’ї), а також допомоги у зв’язку з вагітністю та пологами з розрахунку на місяць не
має перевищувати розміру максимальної величини бази нарахування ЄСВ.

Правило перше

А вона залежить від розміру 
мінімальної зарплати

З 1 січня 2025 року ця база становить: 8 000 х15 = 120 000 грн.

Правило друге

Згідно з ч. 2 ст. 26 Закону №1105 «Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування»
сума допомоги по вагітності та пологах з розрахунку на місяць не може бути меншою за розмір
допомоги, обчислений із мінімальної заробітної плати, встановленої на час настання страхового
випадку.

Правило третє

Якщо страхового стажу за останній рік замало, лікарняні та декретні нараховуються із
прив’язкою до мінімальної зарплати.

Декретні мають мінімальний розмір
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Податкова соціальна пільга – 2025

Отже, у 2025 році її базовий розмір (100%) становитиме: 

ПСП застосовується в тому випадку, коли розмір доходу працівника не перевищує суми,
визначеної наступним чином: прожитковий мінімум для працездатної особи актуальний на 1
січня звітного податкового року, помножений на 1,4 та округлений до найближчих 10 грн.

(абз.1 п.п.169.4.1 ст.169 ПКУ)

Будь-який платник податку на доходи фізичних осіб має право на зменшення
суми загального місячного оподатковуваного доходу, отримуваного від одного
роботодавця у вигляді заробітної плати, на суму податкової соціальної пільги у
розмірі, що дорівнює 50 відсоткам розміру прожиткового мінімуму для працездатної
особи (у розрахунку на місяць), встановленому законом на 1 січня звітного
податкового року.

(п.п. 169.1.1 ст. 169 Податкового кодексу України)

1514 грн

У 2024 р. граничний розмір доходу працівника, який дозволяє застосувати ПСП
розраховується наступним чином:

3028 *1,4 = 4239,2 ≈ 4 240,00 грн

Відповідно до чинного законодавства ПСП застосовується лише під час розрахунку 
суми ПДФО, а на військовий збір не впливає. 
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Податкова соціальна пільга – 2025

З 1 січня 2025 року мінімальна заробітна плата залишається на рівні 8 000 грн. Водночас
законодавство забороняє встановлювати оклад менший за МЗП за умови повного відпрацювання
норми робочого часу. Тому фактичне право на застосування податкової соціальної пільги (ПСП)
мають такі категорії працівників:
● працівники, які працюють на умовах неповного робочого часу – зокрема, за скороченим

робочим днем або тижнем;
● особи, які не відпрацювали повний місяць – наприклад, у зв'язку з прийняттям на роботу або

звільненням упродовж місяця;
● працівники, які отримують зарплату з урахуванням відрахувань (утримань) – у разі, якщо

після таких відрахувань сума доходу не перевищує граничний розмір для застосування ПСП;
● працівники, які виховують двох і більше дітей віком до 18 років. Для них граничний розмір

доходу для застосування ПСП збільшується кратно кількостями дітей.

Також наголошуємо, що пільга застосовується лише до заробітної плати, отриманої від
одного роботодавця, і не стосується інших видів доходу (стипендій, доходу від підприємницької
діяльності, за цивільно–правовими договорами).

Якщо платник податку отримує доходи у вигляді лікарняних чи відпускних, то такі доходи
відносяться до відповідних податкових періодів їх нарахування.

(п. 169.3.1. ПКУ)
Якщо працівник працює на умовах неповного робочого дня (0,5 ставки) та отримує

заробітну плату 50% від МЗП (наприклад у червні 2025 р. = 4000 грн), то це не зменшує ПСП і вона
становить 1514 грн.
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Податкова соціальна пільга – 2025

Види податкової соціальної пільги: 
 звичайна (базова) 100%;
 підвищена 150%;
 підвищена 200%.

Підвищені ПСП (150% та 200%) надаються окремим категоріям працівників, зокрема
батькам, які виховують двох і більше дітей віком до 18 років.

Один із батьків, який утримує 2-х та більше дітей до 18 років, має право на підвищену ПСП,
якщо його граничний дохід не перевищує суми, яка обчислюється наступним чином:

4 240 грн (граничний дохід в 2025 році для застосування ПСП) х Кількість дітей

За наявності двох та більше дітей до 18 років, граничний розмір доходу для застосування 
податкової соціальної пільги в 2025 році становить:

Кількість дітей Обчислення
Граничний розмір доходу 

для застосування ПСП

2 4 240 грн*2 8 480

3 4 240 грн*3 12 720

4 4 240 грн*4 16 960

5 4 240 грн*5 21 200



57

Податкова соціальна пільга – 2025

Податкова соціальна пільга 100% надається платнику податку, який утримує двох чи
більше дітей віком до 18 років, - у розрахунку на кожну таку дитину.

(п. 169.1.2. ПКУ)

Розрахунок ПСП:
1 514 грн *2=3 028 грн
1 514 грн *3=4 542 грн
1 514 грн*4=6 056 грн
1 514 грн *5=7 570 грн

Звертаємо увагу, що дану пільгу може використати
лише один з батьків - батько чи мати, незалежно від
того, чи перебувають вони у шлюбі. Для цього потрібно
до бухгалтерії надати відповідні документи – копії
свідоцтв про народження дітей та паспортів.

Приклад 
Працівниця виховує двох дітей віком 11 та 13 років. ЇЇ заробітна плата касира (повний

робочий день) 8 200 грн, премій та інших доплат не було. Це менше граничного розміру доходу
для застосування ПСП (8 480 грн, оскільки 4 240 грн × 2).

Сума оподатковуваного доходу після застосування ПСП:
8 200 грн (зарплата) – 3 028 грн (ПСП) = 5 172 грн
Саме з цієї суми (5 172 грн) буде утримано податок на доходи фізичних осіб (ПДФО), що

дозволяє працівниці зменшити податкове навантаження. ПДФО=(8 200-(1514*2))*0,18=930,96 грн

ВЗ=8 200*0,05=410,00 грн
Сума до виплати=8 200-(930,96+410,00)=6 859,04 грн
Таким чином працівниця змогла заощадити на ПДФО 545,04 грн (1476,00-930,96).
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Податкова соціальна пільга – 2025

Податкова соціальна пільга 150% (у 2025 році - 2 271 грн) надається наступним категоріям осіб:

 одиноким батькам (матерям), вдові (вдівцю) або опікуну чи піклувальнику в розрахунку на
кожну дитину віком до 18 років;

 особам, які утримують дитину з інвалідністю в розрахунку на кожну дитину віком до 18 років;
 громадянам, які постраждали внаслідок аварії на ЧАЕС (1 та 2 категорії);
 учням, студентам, аспірантам, ординаторам, ад'юнктам;
 особі з інвалідністю I або II групи, у тому числі з дитинства;
 громадянам, яким призначена довічна стипендія у зв'язку з переслідуваннями за правозахисну

діяльність, включаючи журналістів;
 учасникам бойових дій на території інших країн у період після Другої світової війни.

(п. 169.1.3. ПКУ)

Приклад 
Працівник складу (повний робочий день) з окладом 12 500 грн, премій та інших доплат не

було, має трьох дітей віком до 18 років, у тому числі одна дитина має інвалідність. Нарахована
заробітна плата надає право працівнику на ПСП, оскільки (12 500<12 720).

ПДФО=(12 500-(1 514*2)-2 271)*0,18=1 296,18 грн
ВЗ=12 500*0,05=625,00 грн
Сума до виплати=12 500-(1 296,18+625,00)=10 678,82 грн

Таким чином працівник зміг заощадити на ПДФО 953,82 грн (2 250-1 296,18). 
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Важливо: учасників АТО 200%-ва ПСП не стосується. Їм пільгу надають на загальних
підставах, тобто в розмірі 1 514 грн.

(лист ДФС від 21.01.2016 № 1091/6/99-99-17-03-03-15).

На ПСП має право працівник, якого прийняли на роботу не з 1-го числа, а, наприклад з
середини місяця. В такому випадку він повинен подати заяву до бухгалтерії. Бухгалтеру, слід
з’ясувати чи не отримував він ПСП у місяці працевлаштування за попереднім місцем роботи.

Якщо ні або він протягом попереднього місяця не був працевлаштований то можна
нараховувати ПСП. Аналогічна процедура й у місяці звільнення. ПСП нараховується в повному
розмірі.

Податкова соціальна пільга 200% (у 2025 році – 3 028 грн) надається наступним категоріям:

 Героям України, Радянського Союзу, Соціалістичної Праці або повним кавалером ордена Слави чи 
ордена Трудової Слави;

 особам, які нагороджені чотирма і більше медалями "За відвагу";
 учасникам бойових дій під час Другої світової війни
 особам, які у період Другої світової війни працювали в тилу;
 особам з інвалідністю I і II групи, які брала участь у бойових діях на території інших країн у період 

після Другої світової війни;
 колишнім в'язням концтаборів, гетто та місць примусового утримання під час Другої світової 

війни;
 особам, які були репресовані та згодом реабілітовані.

(п. 169.1.4. ПКУ)
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Приклад 
Працівник працює на посаді сторожа з середини квітня 2025 року Заробітна плата нарахована

йому в розмірі – 4 100 грн. Працівник за сумісництвом не працював, з попереднього місця роботи
звільнився у лютому. Заяву на застосування ПСП подано до бухгалтерії. Нарахована заробітна плата
надає право працівнику на ПСП, оскільки 4 100<4 240.

ПДФО=(4 100-1 514)*0,18=465,48 грн
ВЗ=4 100*0,05=205,00 грн
Сума до виплати=4 100-(465,48+205,00)=3 429,52 грн
Таким чином працівник зміг заощадити на ПДФО 272,52 грн (738-465,48). 

Припиняють застосовувати податкову соціальну пільгу в різних ситуаціях, наприклад, 
в разі зміни: 

місця застосування ПСП; 
сімейного статусу.

Для припинення нарахування ПСП, співробітник повинен подати відповідну заяву, за 
винятком випадків, коли йдеться про "дитячі" ПСП. 

У випадку, якщо дитина досягає віку 18 років, нарахування ПСП припиняється без подання
заяви співробітником. Це зумовлено тим, що працівник раніше надавав свідоцтво про народження,
в якому вказаний рік народження дитини. Відповідальність за це покладена на бухгалтера. Тому ми
рекомендуємо на початку кожного року переглядати заяви та роки народження дітей
співробітників.
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9. Відпустка 2025

Закон України №3494-ІХ від 22.11.2023 «Про внесення змін до деяких
законодавчих актів України щодо впорядкування надання та використання відпусток, а
також інших питань» набув чинності 24.12.2023 та безпосередньо вплинув на порядок,
підстави та алгоритми оформлення майже всіх видів відпусток.

Ключові зміни

 збільшена максимальна тривалість відпустки без збереження зарплати за сімейними
обставинами та з інших причин з 15 до 30 календарних днів на рік;

 дозволяється надання відпустки без збереження заробітної плати без обмеження вищевказаної
тривалості на час загрози поширення епідемії, пандемії, необхідності самоізоляції
працівника у випадках, встановлених законодавством, та/або у разі виникнення загрози
збройної агресії, надзвичайної ситуації техногенного, природного чи іншого характеру;

 працівники, звільнені з військової служби у зв’язку із закінченням особливого періоду або
оголошенням демобілізації, забезпечуються правом на відпустку без збереження заробітної
плати тривалістю до 60 календарних днів;

 оплачувана відпустка при народженні дитини тривалістю до 14 календарних днів надається
працівнику не пізніше трьох місяців з дня народження дитини. Відпусткою можуть скористатися
батько дитини. Якщо батько не знаходиться в зареєстрованому шлюбі з матір'ю дитини,
відпустка надається на підставі заяви матері + свідоцтва про народження дитини;
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 у разі призову працівника на військову службу йому, за його бажанням та на підставі заяви,
виплачується грошова компенсація за всі не використані ним дні щорічної відпустки, а
також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей або повнолітню дитину з
інвалідністю з дитинства підгрупи А I групи;

 в період дії воєнного стану роботодавець може відмовити працівнику в наданні будь-якого
виду відпусток (крім певних винятків), якщо такий працівник залучений до виконання робіт
на об’єктах критичної інфраструктури, робіт з виробництва товарів оборонного призначення або
до виконання мобілізаційного завдання (замовлення).

Час перебування у відпустці без збереження заробітної плати не зараховується до стажу
роботи, що дає право на щорічну відпустку (п. 4, ч. 1 ст. 9 ЗУ «Про відпустки»), ця норма набула
чинності з 24.12.2023 року. Тобто, якщо працівником до дня опублікування закону, в поточному
робочому періоді, було оформлено відпустку «власним коштом» у зв'язку з сімейними обставинами
або на час карантину, то тривалість щорічної основної відпустки за відповідний період
зменшуватися не буде. Якщо ж на робочий рік припадають дні перерахованих вище відпусток без
збереження зарплати, оформлені з 24.12.2023, то належні дні щорічної основної відпустки
працівнику слід визначати розрахунковим шляхом.

Якщо працівник цілий рік перебуває в неоплачуваній відпустці, у нього все одно зберігається
право на соціальну відпустку за цей календарний рік. Соціальна відпустка на дітей надається в будь-
який період календарного року, незалежно від відпрацьованого часу та часу народження дитини. Ця
відпустка не належить до типу щорічних, тому надається за календарний рік, а не за робочий,
адже умовою для відпустки є соціальні фактори (наявність 2 або більше дітей віком до 15 років,
дитина з інвалідністю, статус одинокої матері тощо).
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Приклад 1.
Працівник має право на щорічну основну відпустку тривалістю 24 календарних дні за свій

робочий період з 03.03.2024 по 02.03.2025. За це робочий рік працівник оформив відпустку без
збереження зарплати у період дії воєнного стану тривалістю 60 календарних днів з 01.01.2025 по
01.03.2025.
Розмірковуємо: даний випадок має місце після впровадження Закону, отже період відпустки

працівника виключається під час розрахунку належних днів щорічної відпустки
працівнику за його робочий рік.

Розрахунок:
24:365=0,066 (кількість днів щорічної основної відпустки, що відповідає одному календарному

дню робочого року працівника)
365-60=305 (виключаємо з тривалості робочого року працівника тривалість відпустки без

збереження зарплати)
0,066*305=20,05=20 календарних днів щорічної відпустки належать працівнику за поточний

робочий рік

Приклад 2.
Працівник має право на 24 календарних дні відпустки за робочий період 01.06.2023-

31.05.2024. За цей робочий рік працівник оформив відпустку без збереження заробітної плати за
сімейними обставинами на 15 календарних днів з 15.12.2023 по 29.12.2023.

Розмірковуємо: частина відпустки без збереження заробітної плати до набрання чинності
закону №3494 враховується в розрахунок належних днів щорічної відпустки за робочий період, а
частину відпустки за 25.12.2023 по 29.12.2023 виключено з розрахунку.
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Розрахунок:
24:366=0,066 (кількість днів щорічної основної відпустки, що відповідає одному календарному

дню робочого року працівника)
366-5=361 (виключаємо з тривалості робочого року працівника тривалість відпустки без

збереження зарплати)
0,066*361=24 календарних днів щорічної відпустки належать працівнику за поточний робочий рік

Приклад 3.
Працівник набув статус ВПО та оформив відпустку без збереження заробітної плати на підставі

п. 4 ст. 12 ЗУ №2136-IX «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану», що надається
в обов'язковому порядку на 90 календарних днів з 01.12.2023 року по 28.02.2024. По закінченню
терміну відпустки працівник повертатися до виконання трудових обов'язків відмовляється,
наполягаючи на оформленні ще однієї відпустки на таких же підставах. Чи зобов'язаний
роботодавець знову оформити таку відпустку працівнику?

Відповідь: за роз'ясненням Держпраці «працівник може реалізувати своє право на цю
відпустку кілька разів, проте, загальна тривалість відпустки, яку працівник може вимагати
відповідно до цієї норми не повинна перевищувати 90 днів протягом дії воєнного стану».
Враховуючи те, що воєнний стан введений з 24.02.2022 р. і досі триває, а відпустка на
вищезазначеній підставі вже використана в повному обсязі, провідні експерти з трудового права
вважають, що оформлення ще однієї відпустки без збереження з/п на аналогічні підставі не буде
правомірним.
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Відповідь: у разі згоди роботодавця, працівник може оформити відпустку без збереження з/п
за альтернативними підставами (п. 1 ст. 26 ЗУ «Про відпустки» тривалістю до 30 календарних днів;
за ч. 3 ст. 26 Закону про відпустки без обмеження тривалості), або ж шукати інші варіанти для
продовження або припинення трудових відносин.

Приклад 4.
Чи може працівник, що повернувся до виконання робочих обов'язків після звільнення

(демобілізації) з військової служби під час мобілізації скористатися правом на відпустку без
збереження з/п тривалістю 60 календарних днів на підставі п. 20 ч. 1 ст. 25 Закону України «Про
відпустки»?

Розмірковуємо: хоча цей вид відпустки законодавчо визначено обов'язковим за ініціативою
працівника, до того ж наголошено, що період перебування у цій відпустці повинен зараховуватись
до страхового стажу, проте зазначено дві важливі умови «після закінчення особливого періоду або
оголошення демобілізації». Зважаємо на те, що перелічені умови регламентуються Законами
України «Про оборону України» та «Про мобілізаційну підготовку та мобілізацію»,
скасування/припинення їх затверджуються на законодавчому рівні.

Відповідь: на жаль, ні. Через те, що на цей момент і особливий період, і мобілізація в Україні
тривають, отже право на відпустку працівник отримає вже в мирні часи.
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Помилка № 1. Нерозподіл періодів

Компенсацію за невикористану відпустку рахують “гуртом”, тобто в один підсумковий
розрахунок. Але зараз так не можна! Нагадаємо, що з 2024 року потрібно окремо рахувати дні
відпустки, які були зароблені до 31 грудня 2023 року, і окремо - ті, що зароблені з 1 січня 2024 року.

Для таких окремо розрахованих днів треба відповідно визначити дві середні зарплати.
Інакше компенсація вийде невірною, і ви помилитесь у сумі, яку потрібно виплатити при звільненні.

Ситуація. 15.05.2025 звільняється працівник, що має накопичені 10 календарних днів
відпустки до 31.12.2023 та 20 календарних днів невикористаної відпустки з 01.01.2024.

Компенсація за дні відпустки, накопичені до 31.12.2023
Розрахунковий період січень - грудень 2023.
Заробіток за розрахунковий період: 179 000 грн.
Середньоденна зарплата: 179 000 грн : 365 к. дн. = 490,41 грн,
Сума відпускної компенсації: 490,41 грн х 10 к. дн. = 4904,10 грн

Компенсація за дні відпустки, накопичені з 01.01.2024
Розрахунковий період травень-2024 - квітень-2025.
Заробіток за період 240 000 грн.
Середньоденна зарплата: 240 000 грн : 365 к. дн. = 657,53 грн,
Сума відпускної компенсації: 657,53 грн х 20 к. дн. = 13150,60 грн
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Помилка № 2. Обрали неправильний розрахунковий період

Подекуди при звільненні працівника в останній день календарного місяця бухгалтери
включають цей місяць у розрахунковий період при розрахунку відпускної компенсації. А це
помилка. Адже, при звільненні працівника в останній календарний день місяця, такий місяць
до розрахункового періоду не попаде. А ось в протилежній ситуації, коли працівника прийнято в
перший робочий але не в перший календарний день місяця, такий місяць до розрахункового
періоду навпаки, ПОПАДЕ. Тобто такий місяць повністю враховується при визначенні кількості
днів у розрахунковому періоді.

Ситуація. Працівника прийнято на роботу 2 вересня 2024. У травні 2025
працівник звільняється і йому нараховують відпускну компенсацію. Розрахунковий період:
вересень 2024 - квітень 2025. В даному випадку діє мікс двох правил.

Перше. Працівник відпрацював на підприємстві менше року, тож розрахунковий період -
це фактичний час роботи з 1-го числа місяця після оформлення на роботу до 1-го числа місяця, в
якому надається відпустка.

Друге. Працівника прийнято (оформлено) на роботу не з першого числа місяця, проте дата
прийняття на роботу є першим робочим днем місяця (друге вересня понеділок). Тож цей місяць
враховується до розрахункового періоду як повний). Отже, розрахунковий період в нас вересень
2024 року - квітень 2025 року.

Якщо б працівника було прийнято 3 числа чи пізніше, ми б цей місяць не включали до
розрахунку. Тоді розрахунковий період був би жовтень 2024 - квітень 2025 року.
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Помилка № 3. При розрахунку відпускної компенсації з окладу не
враховано мінімальну заробітну плату

Є випадки, коли відпускну компенсацію розраховують виходячи з окладу. Але бухгалтери
іноді забувають правило: якщо в розрахунковому періоді у працівника не було зарплати, розрахунки
проводимо з установленої в трудовому договорі тарифної ставки або окладу.

Якщо місячна тарифна ставка чи оклад нижча за мінімальну зарплату, то в розрахунку
середньої використовуємо мінімальну заробітну плату, встановлену на час розрахунку.

Загальну суму, що візьме участь у розрахунку, визначаємо шляхом множення окладу чи МЗП
(з урахуванням зайнятості) на кількість місяців розрахункового періоду.

Ситуація. Працівниця звільняється в травні 2025.
У розрахунковому періоді вона не відпрацювала жодного дня, оскільки перебувала у відпустці

за свій рахунок. Їй треба нарахувати компенсацію за 20 днів соціальної відпустки на дітей за 2024 і
2025 роки. Розрахунковий період: травень 2024 року - квітень 2025 року (365 к. дн.).

Звертаємо увагу, оскільки оклад працівниці (7800 грн) нижчий за мінімальну заробітну плату
(8000 грн), то в розрахунку використовуємо не оклад, а мінімальну заробітну плату.

Час відпустки за свій рахунок виключають з розрахункового періоду. Тож маємо ситуацію,
коли розрахунковий період «складається» до нуля. В такому випадку розрахунок проводимо за
умовний період, що дорівнює 12 місяцям, які передують місяцю надання відпустки. Тобто
отримуємо умовний розрахунковий період: травень 2024 року - квітень 2025 року.

Середньоденна зарплата: 8000 грн х 12 міс. : 365 =263,01 грн/к. дн.
Сума відпускних: 263,01 грн/к. дн. х 20 к. дн. = 5260,20 грн
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Статтею 39 Закону України від 09 листопада 2023 року № 3460-IX «Про
Державний бюджет України на 2024 рік» визначено, що обчислення індексу
споживчих цін для індексації грошових доходів населення провадиться
наростаючим підсумком починаючи з 1 січня 2024 року.

Відповідно до Постанови №1078 «Про затвердження порядку
проведення індексації грошових доходів населення» підвищення грошових
доходів громадян у зв’язку з індексацією здійснюється з першого числа місяця, що
настає за місяцем, у якому офіційно опубліковано індекс споживчих цін, що
публікується Держстатом не пізніше 10 числа кожного місяця.

Індексацію заробітної плати повинні проводити всі роботодавці.

Про правила індексації грошових доходів у 2025 році раніше розповіло Міністерство
соціальної політики у листі від 10.12.2024 № 105/0/214-24. Так, обчислення індексу споживчих цін
для проведення індексації починається з лютого 2025 року. Тобто, базовим місяцем є січень.

Право на індексацію відбудеться, коли індекс споживчих цін, обчислений наростаючим
підсумком, перевищить поріг індексації, встановлений у розмірі 103 % (п. 1-1 Порядку проведення
індексації грошових доходів населення, затвердженого постановою КМУ від 17.07.2003 № 1078).

https://gb.expertus.com.ua/recommendations/47636?utm_medium=referral&utm_source=buhplatforma.com.ua&utm_term=96726&utm_content=news&utm_campaign=red_block_content_link
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Порахуємо наростаючим підсумком:

1,008 лютий × 1,015 березень × 1,007 квітень × 1,013 травень × 100% = 104,4%.

Коефіцієнт індексації перевищив поріг індексації 103%. Тому з липня 2025 року
повертається право на індексацію заробітних плат працівників.

Якщо у вас базовий місяць січень, то сума індексації в липні становитиме:
3 028,00 грн × (104,4% – 100%) = 133,23 грн.

Величина коефіцієнта індексації залежить від так званого базового місяця. Якщо
роботодавець оклади (тарифні ставки, відрядні розцінки) у 2025 році:

варіант 1 – не підвищував, то для його працівників базовим є січень 2025 року (лист
Міністерства соціальної політики від 10.12.2024 № 105/0/214-24);

варіант 2 – підвищував, то базовим стане місяць останнього підвищення окладу
(тарифної ставки, відрядної розцінки) за обійманою працівником посадою (виконуваною
роботою).
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11. Алгоритм проведення аудиту трудової книжки перед скануванням

Крок 1

На 1-й сторінці трудової книжки перевірити:
 Прізвище, ім’я та по батькові (ПІБ) – мають бути вказані повністю, без заміни імені та по батькові

ініціалами.
 Дата народження і ПІБ мають співпадати з паспортними даними.
 Колишнє прізвище (як правило, у жінок) має бути закреслено однією рискою і поряд записане

нове.
 На внутрішньому боці обкладинки обов’язково має бути інформація про документ, на підставі

якого виправлено запис, його реквізити, номер і дата видачі. Ця інформація має бути завірена
підписом особи, яку уповноважує установа, та печаткою.

Крок 2

Перевірити наявність підписів та печаток на 1-й сторінці трудової книжки:
 Підпис власника трудової книжки.
 Підпис особи, відповідальної за видачу трудових книжок на підприємстві.
 Наявність печатки підприємства (або відділу кадрів), на якому заповнювалася трудова книжка.

Крок 3

Перевірити усі записи в розділі «Відомості про роботу»:
 У записах про прийняття на роботу та звільнення з роботи повинні зазначатися:

– дата початку роботи,
– повне найменування підприємства, організації чи установи,
– назва посади чи професії,
– номери і дати наказів про прийняття/звільнення.
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 Якщо за час роботи назва підприємства змінювалася, то окремим рядком має бути зроблено запис
про перейменування із зазначенням розпорядчого акту, його дати та номеру.

 Записи про звільнення чи переведення мають бути здійснені у точній відповідності з
формулюванням чинного законодавства і з посиланням на відповідну статтю закону.

 Записи про звільнення мають бути засвідчені печаткою.

Для оцифрування відомостей про трудову діяльність необхідно через вебпортал Пенсійного
фонду https://portal.pfu.gov.ua/ подати скан-копії наступних документів:

•трудова книжка;
•документи про набуття освіти;
•військовий квиток;
•свідоцтво про народження дитини для жінок;
•трудові договора;
•довідки про періоди роботи за відсутності трудової книжки.

Роботодавець може бачити ваші документи в особистому кабінеті на порталі Пенсійного фонду
тільки у випадку, коли застрахована особа самостійно створила запис щодо надання згоди на
отримання ЕТК роботодавцем.

Для формування переліку роботодавців, яким користувач надає згоду на отримання ЕТК,
необхідно скористатись в пункті меню «Доступ до ЕТК» функцією «Додати», по якій відкривається
екранна форма. В цій формі код за ЄДРПОУ необхідно ввести вручну, а назва страхувальника
автоматично заповнюється за даними Єдиного реєстру страхувальників.
Важливо! Запис повинен знаходитися в статусі «актуальний».

https://portal.pfu.gov.ua/
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Періоди трудової діяльності до 01.01.2004 зараховуються до страхового стажу згідно із
Законом України «Про пенсійне забезпечення», а після 01.01.2004 – за Законом України «Про
загальнообов’язкове державне пенсійне страхування». Отже, підставою для зарахування
страхового стажу будуть саме дані, наявні в Реєстрі застрахованих осіб, з урахуванням сплати
єдиного соціального внеску, тож додаткові підтверджуючі документи не потрібні. Але, якщо
працівник працював на підприємстві, яке дає право на пільгову пенсію, то для зарахування саме
пільгового стажу йому потрібні підтверджуючі документи – довідки, витяги з наказів по
підприємству тощо.

Періоди трудової діяльності до 01.01.2004 зараховуються до страхового стажу згідно із
Законом України «Про пенсійне забезпечення» на підставі записів у трудовій книжці та інших
документів. Тож, для зарахування в трудовий стаж років навчання і часу догляду за дитиною, вам
необхідно додати відскановані копії документів про освіту і свідоцтво про народження дитини.
Після перевірки та опрацювання Пенсійним фондом України даних та внесення їх до Реєстру
застрахованих осіб Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального
страхування нові періоди додадуться до електронного варіанту трудової книжки. Результат
оцифрування можна переглянути у вкладці «Відцифрована ЕТК».

Якщо у трудовій книжці виявлено неправильне написання прізвища, виправити ці дані може
роботодавець, у якого ви працюєте зараз. Колишнє прізвище має бути закреслено однією рискою і
поряд записане нове. При цьому на внутрішньому боці обкладинки трудової книжки необхідно
обов’язково вказати інформацію про документ, на підставі якого виправлено запис (паспорт,
свідоцтво про шлюб тощо), його реквізити: номер та дата видачі. Ця інформація має бути завірена
підписом відповідальної особи та скріплена печаткою (за наявності).
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Якщо ви наразі не працюєте, для виправлення запису можна звернутися на підприємство, де такий
запис було зроблено. Якщо підприємство, яке внесло до трудової книжки неправильний або
неточний запис, ліквідоване, відповідний запис робить його правонаступник.

Завантаження електронного варіанту трудової книжки до Реєстру застрахованих осіб
Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування відбувається після
перевірки та опрацювання даних сканованих копій документів Пенсійним фондом України. Термін
опрацювання складає 30 днів. Але, як правило, опрацювання складає два тижні. Результат
опрацювання документів можна переглянути в розділі «Мої звернення» в особистому кабінеті на
порталі Пенсійного фонду України. Якщо статус опрацювання «відхилено» або «скасовано
виконання», то документ не оброблено. Причини скасування можуть бути різними, в тому числі
недотримання вимог до сканованих документів, невідповідність прізвища, ім’я, по батькові, тощо.

В особистому кабінеті користувача на вебпорталі електронних послуг Пенсійного фонду
України у розділі «Електронна трудова книжка» можна ознайомитись з наявною інформацією щодо
періодів роботи, відображених страхувальниками у складі звітності починаючи з 2004 р. Також
користувачу надано можливість самостійно отримати електронні довідки за допомогою
кваліфікованого електронного підпису або за номером своєї банківської картки (BankID). Для
отримання відомостей про трудову діяльність з реєстру застрахованих осіб в особистому кабінеті
користувача призначено пункт меню «Комунікації з ПФУ» – «Запит на отримання електронних
документів». Необхідно вибрати тип звернення «Витяг з ЕТК», надати згоду на передачу та обробку
персональних даних та відправити запит до ПФУ. Результат обробки звернення можна отримати в
режимі перегляду вкладки «Мої звернення». Наявність страхового стажу у розрізі страхувальників
можна перевірити, сформувавши в особистому кабінеті на вебпорталі електронних послуг
Пенсійного фонду України індивідуальні відомості про застраховану особу за формою ОК-5.
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Процедура повного завершення оцифрування трудової книжки після подання заявником скан-
копії документа підтверджується статусом звернення щодо стану його опрацювання.

Перевірити стан опрацювання документів про трудову діяльність можна на вебпорталі
електронних послуг Пенсійного фонду України.

(https://portal.pfu.gov.ua/sidebar/Templates/Profile)

Якщо скановану копію документу
надсилав роботодавець, то стан
опрацювання звернення можна
побачити у кабінеті страхувальника в
розділі «Звернення» (відображено всі
звернення роботодавця щодо кожного
працівника із відображенням статусу
обробки) та застрахованій особі — в
особистому кабінеті користувача в
розділі «Мої звернення».

Якщо скановану копію документу
надсилала застрахована особа, то стан
опрацювання звернення можна побачити в
особистому кабінеті користувача в розділі
«Мої звернення».

Статус звернення «Скасовано виконання»
означає, що звернення містить певні помилки,
не опрацьовано та потребує повторного
подання (опис причини скасування вказано в
реквізиті «Повідомлення»).

Статус звернення «Виконано»
свідчить, що сканкопії опрацьовані та
дані про трудові відносини працівника
актуалізовано.

https://portal.pfu.gov.ua/sidebar/Templates/Profile
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Інші статуси означають, що звернення перебуває в стані опрацювання фахівцями
Пенсійного фонду.

Основні причини скасування звернень з оцифрування трудових книжок:

1)електронній формі звернення на вебпорталі ПФУ в даних особи наявні помилки;

2)скановані копії документів не належать заявнику;

3)скановані копії документів зроблені не з оригіналів документів або в чорно-білому
форматі;

4)скановані копії документів відскановані неналежним чином (обрізані дати, номери
наказів тощо);

5)відсутня скан-копія титульної сторінки трудової книжки.

6)наявне порушення вимог до оформлення трудової книжки, викладені в Інструкції про
порядок ведення трудових книжок працівників;

• відсутній підпис власника трудової книжки або запис про зміну П.І.Б.;

• відсутня печатка установи або підпис відповідальної особи.
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Органам Держпраці дозволили із 19.07.2022 проводити позапланові перевірки, в тому числі
перевіряти дотримання вимог Закону № 2136.

У період дії воєнного стану норми Закону № 2136 мають перевагу над нормами КЗпП та 
Закону про оплату праці.

Підстави для проведення перевірок:
чи дотримується підприємство законодавства про працю, це Закону України №2136-ІХ;
чи оформлені трудові відносини та, чи законно відбувалися звільнення;
чи не було шкоди правам, життю чи здоров’ю, навколишньому середовищу чи безпеці
Держави (за заявою особи, як юридичної, так і фізичної особи);
чи виконано припис про усунення порушень, якщо такі приписи були виписані після 1 травня
2022 року

В період воєнного стану штрафи на сьогодні не застосовуються, але виносяться приписи.
Якщо ж приписи ви не виконуєте, то до роботодавця можуть бути застосовані штрафи.

Підставою для позапланового контролю є:
 звернення фізособи про порушення, що заподіяло шкоду її правам і законним інтересам; 
доручення Прем’єр-міністра; 
настання аварії, смерті потерпілого (нещасний випадок) (ч. 2, 3 cт. 16 Закону № 2136); 
звернення посадових осіб органів місцевого самоврядування (абз. 5, 8—10 ч. 1 cт. 6 Закону 
№ 877); 
звернення Київської міської або обласної військових адміністрацій; невиконання приписів 
про усунення порушень, виявлених після 01.05.2022.
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Зміни норм трудового законодавства в умовах воєнного стану

Показник Мирний час Воєнний стан

Максимальна норма часу за 
тиждень

40 год 60 год

Обмеження граничних норм 
надурочних робіт 

не повинні перевищувати для кожного 
працівника 4 годин протягом двох днів 

підряд і 120 годин на рік
не застосовується

Тривалість роботи в нічний час скорочується на 1 годину не скорочується

Скорочення роботи на 1 годину 
напередодні святкових і 

неробочих днів 

при п’ятиденному і шестиденному 
робочих тижнях тривалість 

скорочується на 1 годину
не скорочується

Перенесення святкових днів 
якщо святковий день припадає на 
вихідний, то він переноситься на 
наступний день після вихідного

не переноситься

Компенсації за залучення до 
робіт у вихідні, святкові і 

неробочі дні
компенсація нараховується не нараховується

Тривалість щорічної відпустки
залежно від категорії працівників

(до 56 календарних днів)
24 календарні дні
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КЗпП приписує роботодавцеві визначити систему та форми оплати праці. Тож порядок
встановлення окладів і перелік доплат (надбавок), умови преміювання потрібно визначити у
відповідному розділі колдоговору, а за його відсутності - у Положенні про оплату праці.

Щоб під час перевірки Держпраці не виникало зайвих запитань потрібно встановити різний
діапазон і рівень окладів:

для керівників;
спеціалістів;
фахівців;
технічних службовців;
робітників,

тобто оклади керівників мають бути найвищі, робітників - найнижчі. Принаймні коли на
підприємстві діє тарифна система оплата праці. За грейдової системи оплати праці оклад (ставка)
висококваліфікованого робітника може бути навіть вищий, ніж у спеціаліста.

У воєнний час роботодавцеві надали право:
 зупинити дію положень колдоговору щодо диференціації та системи оплати праці на підставі

статті 11 Закону № 2136;
 зменшити оплату праці в бік погіршення й попередити про зміну умов оплати праці на

підставі частини 2 статті 3 Закону № 2136.
Тож у період дії воєнного стану роботодавець має право встановити всім працівникам

посадові оклади на рівні мінімальної заробітної плати - законодавство про працю не
порушується.
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Чи оштрафує Держпраці за порушення правил встановлення окладів/ставок
Що перевіряє інспектор праці (на прикладі колективного договору)?

Питання Відповідальність

Чи зареєстрували колективний договір у місцевому 
органі виконавчої влади чи органі місцевого 
самоврядування

За те що не зареєстрували колективний договір, не 
штрафують за частиною 2 cтатті 265 КЗпП

Чи контролюють виконання колективного договору 
безпосередньо сторони, що його уклали, в порядку, 
визначеному цим колективним договором

Штрафів за частиною 2 cтатті 265 КЗпП, не застосовують. 
Увага! Держпраці не має права штрафувати за статтею 41-2 
Кодексу України про адміністративні правопорушення від 
850 до 1700 грн за порушення чи невиконання сторонами 
зобов’язань щодо колективного договору

Чи не менший розмір зарплати працівника за 
виконану місячну (годинну) норму праці за розмір 
мінімальної заробітної плати

За порушення мінімальних гарантій в оплаті праці штраф 
— дві мінімальні зарплати, якщо порушення не усунули

Чи не менший мінімальний посадовий оклад за 
прожитковий мінімум для працездатних осіб станом 
на 1 січня календарного року

За порушення мінімальних гарантій в оплаті праці штраф -
дві мінімальні заробітні плати. Увага! Усунути порушення 
заднім числом не можна

Чи повідомляють працівників про зміну істотних 
умов праці (систем та розмірів оплати праці, пільг, 
режиму роботи, встановлення або скасування 
неповного робочого часу, суміщення професій, зміну 
розрядів і найменування посад тощо) не пізніше ніж 
за два місяці

За інші порушення трудового законодавства штраф — одна 
мінімальна зарплата. Якщо роботодавець порушив строк 
повідомлення про зміну істотних умов праці, працівник 
може звернутися до суду з позовом щодо порушення своїх 
прав
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Штраф у 16-кратному розмірі мінімальної зарплати (128 000 грн) сплачується за недопущення до проведення 
перевірки з питань виявлення вищезазначених порушень або створення перешкод у її проведенні

Штраф у 10-кратному розмір мінімальної зарплати (80 000 грн), за кожного працівника, щодо якого скоєно 
фактичний допуск до роботи без оформлення трудового договору, оформлення працівника на неповний робочий 
час або за трудовим договором з нефіксованим робочим часом у разі фактичного виконання роботи протягом усього 
робочого часу, та виплату заробітної плати (винагороди) без нарахування та сплати ЄСВ та податків

Штраф у 4-кратному розмірі мінімальної зарплати (32 000 грн), за кожного працівника, щодо якого не дотримано 
встановлені законом гарантії та пільги працівникам, які залучаються до виконання обов'язків, передбачених 
законами про військовий обов'язок і військову службу, про альтернативну (невійськову) службу та про 
мобілізацію

Штраф у 3-кратному розмірі мінімальної зарплати (24 000 грн) за недопущення до проведення перевірки з питань 
додержання законодавства про працю, створення перешкод у її проведенні

Штраф у 3-кратному розмірі мінімальної зарплати (24 000 грн) сплачується за порушення встановлених строків 
виплати зарплати, інших виплат, більш як за один місяць, виплата їх не в повному обсязі

Штраф у 3- кратному розмірі мінімальної зарплати (24 000 грн) застосовується за перевищення встановленої 
допустимої кількості трудових договорів з нефіксованим робочим часом або ведення недостовірного обліку 
робочого часу працівника, який працює за трудовим договором з нефіксованим робочим часом, стосовно фактично 
виконуваної ним роботи

Штраф у 2-кратному розмірі мінімальної заробітної плати (16 000 грн) за кожного працівника, щодо якого не 
дотримано мінімальні державні гарантії в оплаті праці
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Юридичні та фізичні особи – підприємці, які використовують найману працю,
несуть відповідальність у вигляді штрафу в разі вчинення порушень законодавства
про працю, що передбачено ст. 265 КЗпП.

Для розрахунку суми штрафу застосовується розмір мінімальної зарплати, встановлений на момент 
виявлення порушення. Тобто, у 2025 році штраф розраховується від 8 000 грн.

У період дії воєнного стану у разі виконання в повному обсязі та у встановлений строк
приписів про усунення порушень, виявлених під час здійснення позапланових заходів державного
нагляду (контролю), штрафи, передбачені статтею 265 Кодексу законів про працю України, не
застосовуються.

( ч. 3 ст. 16 Закону №2136)
За порушення інших вимог трудового законодавства застосовується штраф у розмірі

мінімальної зарплати (8 000 грн.), за вчинення порушення повторно передбачено штраф у 2-
кратному розмірі мінімальної зарплати (16 000 грн.).

Крім цього, за таке «інше порушення вимог законодавства про працю» ст. 41 КУпАП
передбачено адміністративну відповідальність - накладення на посадових осіб підприємств штрафу
у розмірі від 30 до 100 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. Тобто від 510 до 1700 грн.
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