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АНОТАЦІЯ 

 

 Дмитренко Д. О. Правове регулювання соціального захисту 

працюючого населення в Україні та країнах скандинавської правової моделі 

у сфері забезпечення реалізації права на працю та відпочинок. – 

Кваліфікаційна наукова праця на правах рукопису.  

 Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора філософії за 

спеціальністю 081 – Право. – ПрАТ «Вищий навчальний заклад 

«Міжрегіональна Академія управління персоналом». – Київ, 2023.  

 Дисертація є одним із перших комплексних досліджень, присвячених 

порівняльному аналізу правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку за законодавством України та країн скандинавської правової 

моделі. Окрім детального огляду основних видів робочого часу і часу 

відпочинку, здійснюється аналіз наявного досвіду країн скандинавської 

правової моделі та визначаються перспективи його запозичення Україною. 

 На основі аналізу результатів дослідження вітчизняних вчених було 

сформовано авторські визначення понять «робочий час», «час відпочинку», 

«режим робочого часу», «щорічна відпустка» і «соціальна відпустка».  

 Проведений вичерпний історико-правовий аналіз правового 

регулювання робочого часу і часу відпочинку в Україні дозволив 

виокремити шість основних етапів розвитку за критерієм зміни суспільно-

політичного устрою.  

 Вперше здійснено комплексне дослідження розвитку трудового 

законодавства у сфері робочого часу і часу відпочинку у Данії, Ісландії, 

Норвегії, Фінляндії, Швеції та запропоновано авторську періодизацію 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку кожної 

досліджуваної країни. 

 Визначено, що головним інструментом правового регулювання праці 

у скандинавських країнах є колективні договори, які  спільно функціонують 
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з національними законодавствами Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та 

Швеції. На відміну від законодавства, норми якого застосовуються до усіх 

типів підприємств, правила й умови колективних договорів є більш 

адаптованими для конкретних типів виробництв, підприємств та 

організацій. Заробітна плата, умови праці та соціальний захист 

гарантуються насамперед колективними договорами, тому держава не 

втручається у процес, оскільки відповідальність за компанію несуть 

федерації роботодавців, профспілки та залучені співробітники. Зазначено, 

що колективні договори мають обов’язковий характер для усіх сторін на 

яких поширюється угода, незалежно від того, чи є вони організаціями, чи 

фізичними особами. 

 Виявлено, що трудові спори у країнах скандинавської правової моделі 

поділяються на «правові спори» і «спори щодо інтересу», та мають різний 

механізм вирішення. Правові спори, як правило, стосуються інтерпретації 

або застосування положень трудового законодавства: розбіжності у 

значенні статутів; положень індивідуальних трудових договорів; положень 

колективних угод і колективних договорів; та інших юридично 

зобов’язаних положень. Спори щодо інтересу передбачають встановлення 

та створення нового права шляхом узгодження суперечливого змісту 

колективних угод, умов праці тощо. Розгляд більшості правових спорів 

складається з двох етапів: переговорів щодо розгляду скарг і, безпосередньо, 

судового розгляду. Трудові суди скандинавських країн є судами останньої 

інстанції та невіддільною (частина/ознака) частиною корпоративної 

структури ринку праці. 

 Акцентовано важливу роль профспілкових організацій на ринку праці 

Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції, які узгоджують найбільш 

вигідні умови праці з організаціями роботодавців, що можуть бути 

адаптовані до різних галузей, уникаючи суворих норм законодавства. 

Досліджено правове регулювання робочого часу і часу відпочинку 

моряків в Україні та країнах скандинавської правової моделі, та 
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проаналізована відповідність норм національного законодавства у сфері 

трудових і соціальних прав моряків Конвенції Міжнародної організації 

праці  2006 року про працю в морському судноплавстві. З'ясовано, що 

Україною не було ратифіковано жодну з Конвенцій з питань робочого часу 

і часу відпочинку моряків. Вказано, що національне законодавство не 

містить положень щодо накладення санкцій на капітана або судновласника 

у разі порушення права моряка на нормальну тривалість робочого часу і 

часу відпочинку. Виявлено відсутність правового механізму одержання 

державних та соціальних гарантій моряками у законодавстві України, що 

значно погіршує становище українських моряків. Наголошено на нагальній 

потребі прийняття окремого спеціального закону, що регулює працю 

моряків, та ратифікації Україною Конвенції Міжнародної організації праці 

про працю в морському судноплавстві, яка містить усі сучасні норми 

міжнародних конвенцій і рекомендацій, та одночасно допускає гнучкість 

для кожної держави на національному рівні відносно конкретних методів 

реалізації. 

На основі аналізу правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку неповнолітніх в Україні та країнах скандинавської правової 

моделі, встановлено, що національне законодавство не містить положень 

щодо праці дітей в галузі культури (культурних, мистецьких, спортивних 

або рекламних заходах). Також наголошено на відсутності у трудовому 

законодавстві України однозначного визначення мінімального віку для 

прийняття на роботу та переліку легких робіт, які може виконувати 

неповнолітній працівник. 

Обґрунтовано дискримінаційний характер статті 73 Кодексу законів 

про працю та запропоновано процедуру змінення порядку надання днів 

відпочинку для святкування великих свят для працівників, які сповідують 

інші релігії шляхом забезпечення працівникам інших релігій трьох або 

більше днів відпочинку зі збереженням заробітної плати  без обов’язкового 

відпрацювання. 
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 Зазначено, що у скандинавських країнах нічна праця може бути 

компенсована додатковими періодами відпочинку, а не лише у вигляді 

підвищеної оплати праці як в Україні. Виявлено, що законодавства країн 

скандинавської правової моделі не містять жодних обмежень щодо праці 

жінок у нічний час, адже залучення працівників будь-якої статі дозволяється 

лише після їхньої добровільної згоди водночас в Україні до нічних робіт за 

добровільною згодою можуть залучатися лише особи з інвалідністю.  

 Наголошено, що у скандинавських країнах, на відміну від України,  

законодавством встановлюється лише мінімальна тривалість відпустки. 

Відпустки більшої тривалості та період їх надання можуть встановлюватись 

колективними договорами. Відмінною ознакою країн Північної Європи є 

встановлення законодавством основних періодів надання відпусток, що 

поділяються на літній та зимовий. Виявлено, що Україна є єдиною з 

порівнюваних країн, де тривалість щорічної відпустки розраховується не в 

робочих, а в  календарних днях, тим самим включаючи вихідні дні до 

загальної тривалості відпустки. 

 Проведено комплексний аналіз соціальних відпусток в Україні та 

країнах скандинавської правової моделі. На основі досвіду Данії, Ісландії, 

Норвегії, Фінляндії та Швеції, запропоновано включити до національного 

законодавства положення щодо: відпустки для батьків у разі викидня або 

народження мертвої дитини; відпустки працівникам для проходження 

курсів по догляду за дитиною з тяжким захворюванням або інвалідністю; 

щорічних оплачуваних відпусток працівникам, які виховують дитину з 

інвалідність групи I підгрупи Б, а також групи II та групи III; відпустки 

батькам, які усиновили дітей, які досягли трирічного віку; та додаткових 

відпусток для усиновлення дітей з інших держав.  

 Ключові слова: соціальний захист; соціальне забезпечення; режим 

робочого часу; надурочні роботи; нічна праця; працевлаштування; охорона 

праці; щорічна відпустка; соціальна відпустка; відпустка для догляду за 

дитиною; соціальні виплати. 
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ABSTRACT 

 

 Dmytrenko D. O. Legal regulation of the social protection of the employed 

population in Ukraine and countries of the Nordic legal model in the field of 

realisation of the right to work and rest. – Qualifying scientific work on the rights 

of the manuscript. 

 Thesis for a Doctor of Philosophy degree in the specialty 081 – Law. – 

PJSC “Interregional Academy of Personnel Management”. – Kyiv, 2023.  

 The dissertation appears to be one of the first comprehensive studies 

devoted to comparative analysis of the legal regulation of working time and rest 

periods under the legislation of Ukraine and countries of the Scandinavian legal 

model. Along with a detailed review of the main types of working time and rest 

periods, the author discloses the existing experience of the Nordic countries in 

this field and outlines the prospects of its adoption by Ukraine. Furthermore, the 

author’s definitions of the concepts “working time”, “rest period”, “working time 

regime”, “annual leave”, and “social leave” were formed on the basis of national 

scientists’ work analysis.  

 A complex study of the historical development of legal regulation of 

working time and rest periods resulted in the author’s periodisation through the 

prism of the criterion of changes in the social and political systems of Ukraine, 

Denmark, Finland, Iceland, Norway, and Sweden through different historical 

stages. 

 It is determined that collective agreements cooperate with the national 

legislation of Denmark, Iceland, Norway, Finland, and Sweden and are the main 

instrument of legal regulation of labour in the Scandinavian countries. The rules 

and conditions of a collective agreement are more adapted to specific types of 

organisations, unlike legal provisions that apply to all types of organisations and 

are binding on all parties to the agreement, regardless of whether they are 

organisations or individuals. The responsibility for the company lies with 



 7 

employers’ confederations, trade unions, and employees; therefore, the state 

doesn’t interfere in the regulation of wages, working conditions, and social 

protection  since they are mainly guaranteed by collective agreements and not by 

legislation. 

 It is emphasised that labour disputes in Nordic countries have different 

resolution mechanisms. “Disputes of law” concern the interpretation or 

application of the provisions of labour law: differences in the meaning of the 

statutes, provisions of individual employment contracts, provisions of collective 

agreements, and other legally binding provisions. “Disputes of interest” concern 

the establishment of new laws by agreeing on the contradictory content of 

collective agreements, working conditions, etc. The procedure of labour disputes 

commonly covers two stages: negotiations and trial. Labour courts in Denmark, 

Finland, Iceland, Norway, and Sweden form an integral part of the corporate 

structure of the labour market.  

 It has been acknowledged that trade unions in Denmark, Finland, Iceland, 

Norway, and Sweden play a crucial role in the labour market. By signing 

collective agreements with employers’ organisations, trade unions strengthen the 

labour market and provide employees with better working conditions that are 

more adapted to specified categories of industries. 

 Much attention is given to an analysis of working time and rest periods of 

seafarers, as well as the conformity of Ukrainian labour legislation and the social 

rights of seafarers with the Maritime Labour Convention 2006. It was discovered 

that Ukraine has not ratified any of the International Labour Organisation 

Conventions relating to working time and rest periods for seafarers. It is 

highlighted that national labour legislation does not contain provisions on 

imposing sanctions on captains or shipowners in case of violations of seafarers 

rights to normal working hours, annual leave, and regular periods of rest, while in 

Finland, captains or shipowners can be prosecuted for improper or malicious 

violations of the register of working hours, rest periods, compensation payments,  

and annual leaves. Furthermore, Ukrainian legislation provides no legal 
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mechanism for obtaining state and social guarantees by seafarers; hence, changes 

to national legislation should be made by forming an Act regulating seafarers 

labour and ratifying the Maritime Labour Convention, which contains all modern 

norms of international conventions and recommendations concerning seafarers, 

and, at the same time, allows flexibility for each state at the national level 

regarding specific methods of implementation. 

Based on the analysis of legal regulation of working time and rest periods 

for minor workers in Ukraine and the Nordic countries, the author determined that 

national legislation didn’t specify the minimum age for employment. It was 

established that certain provisions should be supplemented to the Labour Code of 

Ukraine: provisions regulating the work of minor workers in cultural, artistic or 

sport fiends and promotional campaigns; and provision that define all types of 

light work that can be performed by minor workers. 

It was substantiated that Article 73 of the Labour Code of Ukraine is 

discriminatory towards workers of other confessions, and the procedure of 

granting days off for celebrating major religious holidays should be changed by 

providing employees of other confessions with three or more days of rest with 

retention of wages and no mandatory overtime hours.  

 Unlike the legislation of Scandinavian countries, where working at night 

can be compensated by providing employees with additional rest periods, the 

Labour Code of Ukraine provides only one form of compensation: increased 

wages. It is concluded that Article 175 of the Labour Code of Ukraine is 

discriminatory against women and contradicts Article 24 of the Constitution of 

Ukraine. Scandinavian countries have no restrictions on the night work of women, 

as workers of any gender can work at night only with their voluntary consent. 

Unfortunately, in Ukraine, only persons with disabilities can be involved in night 

work with voluntary consent.  

 It is ascertained that the legislation of Denmark, Finland, Iceland, Norway, 

and Sweden establishes only the minimum duration of annual leave, while annual 

leaves of longer duration and periods of provision are regulated by collective 
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agreements. A distinguishing feature of Scandinavian countries is the legal 

establishment of the two main periods of holidays (summer and winter). It is 

discovered that Ukraine is the only country among the compared countries where 

the duration of annual leave is calculated not in working days but in calendar days, 

thereby including weekends in the total duration of leave. 

 On the basis of comparative research of the legal regulation of maternity 

leave, adoption leave, and childcare leaves for employees with sick or disabled 

children, it was discovered that Ukrainian legislation should be supplemented by 

certain provisions concerning: paid leave for employees in case of miscarriage or 

stillbirth; paid annual leave for employees who have children with different 

groups of disability; and paid leave for employees to take training courses in order 

to care for a child with a serious illness or disability. 

 Key words: social protection; social welfare; working time standards; 

working hours regime; overtime work; night work; employment; healthcare; 

annual leave; maternity leave; childcare leave; social benefits.  
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ВСТУП 

 Актуальність теми. Сучасний етап розвитку трудового 

законодавства України тісно повʼязаний з міжнародними тенденціями в 

галузі правового регулювання праці. Розширення кордонів всесвітнього 

ринку, посилення демократії і регіональної інтеграції  та інші глобалізаційні 

процеси здійснюють значний вплив на міжнародне законодавство, що 

призводить до гармонізації трудового законодавства та зближення правових 

систем різних країн. Реформаційні процеси у правовій системі України та 

нові пріоритети розвитку національного законодавства зумовлюють 

необхідність використання порівняльно-правового методу з метою 

дослідження позитивного досвіду розвинутих країн у сфері правового 

регулювання праці та його можливе запозичення. 

Обрана тема дослідження зумовлена насамперед лідерством країн 

Північної Європи з питань розумного поєднанням роботи та особистого 

життя населення (work-life balance). Правове регулювання праці у 

скандинавських країнах має надзвичайну цінність і визнання у всьому світі, 

оскільки це передусім достеменна соціальна політика, заснована на 

принципі недопущення переваги певних суспільних груп і фінансових 

ресурсів держави з метою створення суспільства рівних можливостей.  

Існування правового інституту часу відпочинку безпосередньо 

обумовлено інститутом робочого часу, оскільки виконання трудової функції 

передбачає надання відпочинку, тривалість якого прямо пропорційно 

залежить від тривалості та режиму робочого часу. Актуальність 

дослідження цих правових інститутів зумовлена їх надзвичайною 

важливістю, адже право на працю та відпочинок є одними з основних 

соціальних прав людини та громадянина, які впливають на тривалість життя 

та стан здоровʼя населення. 
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Порівняльно-правовий аналіз інститутів робочого часу і часу 

відпочинку Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії, Швеції та України дозволить 

визначити місце норм трудового законодавства в системах права 

порівнюваних держав, сформувати погляд на загальносвітові процеси й 

тенденції в галузі правового регулювання праці та їх можливий вплив на 

розвиток законодавства України, а також виявити загальні тенденції та 

відмінності. 

Дослідження питання правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку було висвітлено у працях  таких вітчизняних вчених: В.Д. 

Авескулова, В.М. Андріїва, Т.Б. Аріфходжаєвої, О.О. Бєлогубової, А.Г. 

Бірюкової, О.В. Бородіної, А.С. Бочарникової, В. Я. Бурака, В.С. 

Венедіктова, І.А. Вєтухової, С.В. Вишновецької, С.М. Волошиної, Л. П. 

Геращенко, С.Ф. Гуцу, К.І. Дмитрієвої, Н.І. Дуравкіної, О. П. Єлеазарова, 

А.В. Іванової, М.І. Іншина, А.В. Кацуби, С.В. Ківалова, О.О. Коваленко, 

В.Л. Костюка, О.О. Кравчука, Н.В. Лесько, З. Я. Малишевської, Л.В. 

Мединської, А.С. Метіль, Л.А. Ольховик, Н.Г. Орлової, Н.С. Пузирної, О.С. 

Реуса, О.М. Рим, О.П. Рудницької, І.В. Саленко, М.І. Світенок, В.В. 

Собченка, Д.А. Тішка, Г. І. Чанишевої, С.М. Черноус, І.І. Шамшиної, І.О. 

Шашкової-Журавель, В.О. Швеця, В.І. Щербини, Р. Г. Щокіна, І. І. 

Яцкевича, та зарубіжних вчених: Elin Blondal, Janet Elise Johnson, Lara V. 

Juliusdottir, Wolters Kluwer, Kamma Thorsdarson та Ines Wagner, однак, 

питання правового регулювання робочого часу і часу відпочинку в Україні 

та країнах скандинавської правової моделі не досліджувалося в жодній з 

наукових праць, що зумовлює актуальність дослідження у сучасній науці 

трудового права.  

Актуальність теми дисертації також обумовлена необхідністю 

внесення обґрунтованих пропозицій щодо вдосконалення національного 

законодавства з питань робочого часу і часу відпочинку.  

 Звʼязок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дисертаційна робота є частиною Загального плану науково-дослідницької 
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роботи ПрАТ «Вищий навчальний заклад «Міжрегіональна Академія 

управління персоналом» на 2019-2024 рр. «Дослідження теоретико-

методологічних основ розвитку української державності в контексті 

світових модернізаційних процесів формування національних 

громадянських суспільств» (номер державної реєстрації: 0119U100492), та 

виконана в межах Національної економічної стратегії на період до 2030 

року, затвердженої постановою Кабінету Міністрів України від 3 березня 

2021 року № 179. 

 Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційного дослідження 

полягає у визначенні особливостей правового регулювання робочого часу і 

часу відпочинку в Україні й країнах скандинавської правової моделі та 

формуванні рекомендацій щодо вдосконалення нормативно-правового 

забезпечення, шляхом використання порівняльно-правового аналізу. 

 Мета дослідження зумовила необхідність виконання наступних 

завдань:  

- визначити поняття робочого часу і часу відпочинку та охарактеризувати 

їх види; 

- дослідити ґенезу правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку в Україні, Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції; 

- охарактеризувати особливості скандинавської моделі правового 

регулювання трудових відносин; 

- зʼясувати основні тенденції правового регулювання робочого часу та 

його окремих видів в Україні та країнах скандинавської правової моделі; 

- провести класифікацію щорічних та соціальних відпусток в Україні та 

країнах скандинавської правової моделі; 

- розкрити зміст гарантій реалізації права на щорічні та соціальні 

відпустки; 

- розробити науково обґрунтовані позиції щодо вдосконалення правового 

регулювання робочого часу і часу відпочинку з урахуванням досвіду 

країн скандинавської правової моделі. 
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 Обʼєкт дослідження становлять трудові правовідносини, які 

виникають у сфері правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

в Україні та країнах скандинавської правової моделі. 

 Предметом дослідження є правове регулювання соціального захисту 

працюючого населення в Україні та країнах скандинавської правової моделі 

у сфері забезпечення реалізації права на працю та відпочинок.  

 Методи дослідження. Методологічна основа дисертаційного 

дослідження представлена сучасними загальними та спеціальними 

методами наукового пізнання, вибір яких був обумовлений предметом, 

метою і завданнями дисертаційного дослідження. За допомогою 

формально-логічного та системного методу були визначені поняття 

робочого часу і часу відпочинку і здійснена характеристика їх видів 

(підрозділ 1.1). Логіко-семантичний метод дозволив навести авторські 

поняття «робочий час», «час відпочинку», «режим робочого часу», 

«щорічна відпустка» і «соціальна відпустка» (підрозділи 1.1, 2.1, 3.1, 3.2). 

Історико-правовий метод був застосований при дослідженні ґенези 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку в Україні та країнах 

скандинавської правової моделі (підрозділ 1.2). Системно-структурний 

метод був використаний під час дослідження сучасного стану правового 

регулювання робочого часу і часу відпочинку в Україні й країнах Північної 

Європи та при формуванні рекомендацій щодо вдосконалення 

національного законодавства (підрозділи 1.1, 1.3, 2.1, 2.2, 3.1, 3.2). 

Використання формально-догматичного методу зумовило виявлення 

недосконалостей правового регулювання сфер дослідження та винесенні 

визначених пропозицій щодо внесення змін до національного трудового 

законодавства (підрозділи 1.1. 2.1, 2.2, 3.1, 3.2). Порівняльно-правовий 

метод дозволив виявити спільні та відмінні риси законодавства України, 

Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії і Швеції (підрозділи 1.1, 1.2, 1.3, 2.1, 2.2, 

3.1, 3.2). 

 Наукова новизна одержаних результатів. 
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 вперше: 

- запропоновано включити до національного законодавства положення 

щодо: відпустки для батьків у разі викидня або народження мертвої 

дитини; відпустки працівникам для проходження курсів по догляду за 

дитиною з тяжким захворюванням або інвалідністю; щорічних 

оплачуваних відпусток працівникам, які виховують дитину з 

інвалідністю групи I підгрупи Б, а також групи II та групи III; відпустки 

батькам, які усиновили дітей, які досягли трирічного віку; додаткових 

відпусток для усиновлення дітей з інших держав; 

- виділені основні етапи становлення і розвитку правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку у Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та 

Швеції; 

- проведено комплексне дослідження правового регулювання трудових 

відносин країн скандинавської правової моделі та зроблено висновок, що 

колективні договори вважаються головним інструментом правового 

регулювання праці в зазначених країнах; 

- визначено та охарактеризовано види та нормативи робочого часу у Данії, 

Ісландії, Норвегії, Фінляндії і Швеції; також досліджені основні види 

часу відпочинку цих країн та процедуру їх надання; наведено 

характеристику режимів робочого часу у скандинавських країнах та 

виявлено, що у країнах Північної Європи виділяється три методи 

правового регулювання робочого часу – державний, колективно-

договірний й індивідуально-договірний; 

- досліджено правове регулювання робочого часу і часу відпочинку 

неповнолітніх у країнах скандинавської правової моделі та надано 

пропозицію щодо наведення переліку легких робіт, які може виконувати 

неповнолітній працівник, а також використання досвіду Ісландії та 

внесення змін до статті 192 КЗпП в такій редакції: «Забороняється 

залучати працівників молодше вісімнадцяти років до нічних, надурочних 

робіт і робіт у вихідні дні. За згодою одного із батьків або особи, що його 



 20 

замінює, неповнолітні особи можуть бути залученими до нічної праці 

при роботах у сфері культури, мистецтва, спорту чи реклами у період з 

20:00 до 00:00»; 

- виявлено, що трудове законодавство України містить дискримінаційне 

положення щодо заборони залучення жінок до нічної праці та наведено 

пропозицію щодо викладення статті 175 КЗпП в такій редакції: 

«залучення жінок до нічної праці допускається лише за їхньою 

попередньою згодою»; 

- здійснено аналіз правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

моряків в Україні та окремих країнах Північної Європи; 

- зʼясовано роль та місце профспілок у правовому регулюванні робочого 

часу і часу відпочинку в скандинавських країнах та виявлено, що вони 

відіграють унікальну роль на ринку праці Північної Європи, створюючи 

гідні умови праці для всіх працівників шляхом підписання колективних 

договорів з організаціями роботодавців; 

- запропоновано дефініцію поняття «соціальна відпустка», яка є 

передбаченою законодавством оплачуваною відпусткою зі збереженням 

основного місця роботи, яка надається працівникам з метою 

гармонійного поєднання сімейного та професійного життя, відновлення 

здоров'я та життєвих сил для подальшого виконання своїх трудових 

функцій; 

удосконалено:  

- доктринальне тлумачення поняття робочого часу, під яким необхідно 

розуміти оплачувані роботодавцем години праці, протягом яких 

працівник виконує свої трудові функції та обов’язки і дотримується 

правил внутрішнього трудового розпорядку, які визначаються 

колективним або трудовим договором, за які роботодавець і держава 

мають надавати працівникам гарантії у вигляді забезпечення права на: 

належний відпочинок, можливість навчання, перенавчання та 
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підвищення кваліфікації, виплату заробітної плати, вихідну допомогу у 

разі звільнення, та інших прав і гарантій, передбачених законодавством; 

- дефініцію поняття часу відпочинку, яке слід розглядати як визначений 

календарний період, протягом якого працівник, згідно з нормами 

національного і міжнародного законодавства, а також  локальними 

нормативно-правовими актами, звільнений від виконання своїх трудових 

функцій і використовує його на власний розсуд для задоволення власних 

життєвих проблем, а також відновлення і збереження працездатності; 

- підхід щодо періодизації правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку на основі критерію зміни суспільно-політичного устрою та 

виділено шість основних етапів: 1-й етап: XI століття - 1861 рік (з поділу 

населення на правових субʼєктів та обʼєктів правовідносин, які не мали 

жодних прав до скасування кріпацтва); 2-й етап: 1861 - 1917 роки (зі 

скасування кріпацтва до приходу до влади більшовиків після Жовтневого 

перевороту та формуванням фабричного законодавства); 3-й етап: 1917 - 

1930-ті роки (з приходу до влади більшовиків після Жовтневого 

перевороту та формування фабричного законодавства до введення 

радянського тоталітарного режиму); 4-й етап: 1930-ті – друга половина 

1950-х років (з введення радянського тоталітарного режиму до 

лібералізації радянської суспільної системи та розвитку соціалізму); 5-й 

етап: друга половина 1950-х років - 1991 рік (з періоду лібералізації 

радянської суспільної системи та розвитку соціалізму до проголошення 

Незалежності України); 6-й етап: 1991 рік - сьогодення (з проголошення 

Незалежності України до сучасності); 

- тлумачення поняття режиму робочого часу, який визначається як 

встановлений та закріплений локальними правовими актами порядок 

розподілу та використання робочого часу протягом певного 

календарного періоду для колективу конкретного виробництва, 

підприємства, організації з урахуванням їх права на відпочинок; 
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- дефініцію поняття щорічної відпустки, під якою необхідно розуміти  

гарантоване законодавством право на відпочинок протягом 

встановленого періоду, яке надається всім категоріям працівників з 

періодичністю один раз на рік з метою запобігання емоційного 

вигорання, зміцнення і відновлення психічного та фізичного здоровʼя, а 

також підтримання балансу між роботою та особистим життям 

працівника зі збереженням місця роботи (посади) та середнього 

місячного заробітку; 

 дістали подальшого розвитку: 

- тлумачення соціального захисту як гарантії забезпечення права на працю 

та відпочинок; 

- окремі пропозиції щодо вдосконалення та доповнення положень 

національного законодавства з питань правового регулювання робочого 

часу і часу відпочинку; 

- твердження щодо необхідності ратифікації Конвенції Міжнародної 

Організації Праці 2006 року про працю у морському судноплавстві та 

прийняття окремого закону, що регулює працю моряків, дія якого буде 

поширюватись як на українських моряків, так і на моряків-іноземців. 

 Практичне значення одержаних результатів. Викладені у 

дисертації висновки та пропозиції надалі можуть бути використані: 

 у науково-дослідній сфері – для дослідження теоретично-практичних 

проблем правового регулювання робочого часу і часу відпочинку в Україні 

та подальших дослідженнях трудового законодавства країн Північної 

Європи; 

 у правотворчості – для доповнення та внесення змін до нормативно-

правових актів, що регулюють робочий час і час відпочинку;  

 у правозастосовній діяльності – використання одержаних результатів 

дослідження сприятимуть удосконаленню практики застосування положень 

національного законодавства з питань правового регулювання робочого 

часу і часу відпочинку; 
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 у навчальному процесі – тези, положення та висновки, наведені у 

дисертації можуть використовуватись у навчальному процесі закладів 

вищої освіти при викладанні, підготовці до лекційних та практичних занять, 

написанні навчальних посібників та науково-дослідницькій роботі 

студентів з навчальних дисциплін: «Трудове право», «Порівняльне трудове 

право» і «Міжнародне трудове право».  

 Особистий внесок здобувача. Дисертація виконана здобувачем 

самостійно з використанням останніх досягнень порівняльного 

правознавства, теорії права, міжнародного трудового права, трудового 

права і права соціального забезпечення. Основні положення та висновки 

було сформовано на основі власних досліджень авторки. Усі публікації 

здійснені без співавторства.  

 Апробація результатів дисертації. Основні положення, одержані 

узагальнення та висновки дисертаційної роботи були представлені 

дисертанткою на засіданнях кафедри господарського і трудового права 

науково-навчального інституту права Міжрегіональної Академії управління 

персоналом та були оприлюднені на міжнародних і всеукраїнських науково-

практичних конференціях: «Правове забезпечення соціальної безпеки в 

умовах євроінтеграційних процесів» (м. Київ, 06 листопада 2020 р.); 

«Аграрне, земельне, екологічне, трудове право та право соціального 

забезпечення» (м. Київ, 12 березня 2021 р.); «Тенденції розвитку науки 

трудового права та права соціального забезпечення» (м. Київ, 23 квітня 2021 

р.); «Актуальні проблеми економіки, обліку, фінансів та права» (м. Полтава, 

28 квітня 2021 р.); «Правове регулювання суспільних відносин: актуальні 

проблеми та вимоги сьогодення» (м. Запоріжжя, 23-24 липня 2021 р.); 

«Національні та міжнародні стандарти сучасного державотворення: 

тенденції та перспективи розвитку» (м. Харків, 6-7 серпня 2021 р.); 

«Актуальні питання правової теорії та юридичної практики» (м. Одеса, 

Україна, 13-14 серпня 2021 р.); «Проблеми та стан дотримання і захисту 

прав людини в Україні» (м. Львів, 20 – 21 серпня 2021 р.); «Правове 
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забезпечення соціальної безпеки в умовах євроінтеграційних процесів» (м. 

Київ, 26 листопада 2021 р.); «Новітні тенденції сучасної юридичної науки» 

(м. Дніпро, 3 – 4 грудня 2021 р.); «Актуальні питання розвитку правової 

системи у сучасній Україні» (м. Рівне, 23 – 24 грудня 2021 р.); «Актуальні 

проблеми протидії корупції в Україні» (м. Рівне, 26 – 27 травня 2022 року). 

 Публікації. Основні результати досліджень дисертаційної роботи та 

пропозиції  були викладені у семи наукових статтях, опублікованих у 

наукових фахових виданнях України, двох статтях, опублікованих у 

міжнародних реферованих журналах, індексованих у наукометричних 

базах, а також у дванадцяти тезах доповідей і повідомлень на вказаних 

конференціях.  

 Структура дисертації передбачає анотацію, вступ, три розділи, які 

логічно поєднані у семи підрозділах, висновки, список використаних 

джерел і додатки. Загальний обсяг дисертації становить 278 сторінок. 

Список використаних джерел становить 254 найменувань і займає 32 

сторінки.  
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИКО-ПРАВОВІ ЗАСАДИ СОЦІАЛЬНОГО 

ЗАХИСТУ В УКРАЇНІ ТА КРАЇНАХ СКАНДИНАВСЬКОЇ 

ПРАВОВОЇ МОДЕЛІ В КОНТЕКСТІ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ПРАВА НА 

ПРАЦЮ І ВІДПОЧИНОК 

1.1 Соціальний захист як гарантія забезпечення права на працю і 

відпочинок 

 Забезпечення населення матеріальними й духовними благами є 

основним пріоритетом кожної демократичної держави, політика якої 

спрямована на гідне існування та розвиток своїх громадян. Добробут 

населення є основною категорією національної економічної політики, що 

підвищує  якість людського капіталу та сприяє активному економічному 

розвитку. Економічний добробут держави безпосередньо залежить від 

добробуту народу, адже високий рівень життя та доходів населення прямо 

впливає на споживчий попит, розвиток промисловості та всіх сфер 

національного господарства. Сучасна ринкова економіка має соціально 

орієнтований характер і прямо залежить від таких факторів як умови праці 

та соціальний захист працівників. Зазначені фактори відіграють важливу 

роль у забезпеченні конкурентоспроможності виробництв та, як результат, 

підвищенні рівня соціального добробуту, тим самим підтверджуючи 

нерозривний звʼязок соціальних та економічних цілей державної політики. 

 Соціальний захист є основою соціальної державності, тому має 

конституційне закріплення у більшості демократичних країн світу. На 

відміну від соціального забезпечення, соціальний захист є значно ширшим 

поняттям, яке характеризує систему економічних, юридичних та 

організаційних заходів соціальної держави, спрямованих на забезпечення 

основних соціальних прав людини та громадянина. До соціальних прав 

людини належать права на: працю; належний відпочинок; медичне 

страхування і допомогу; достатній життєвий рівень та інші. 
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 Трактування поняття соціального захисту вітчизняних науковців 

значно різниться.  Так, В. П. Мельник у своєму дисертаційному дослідженні 

визначає зазначене поняття як основоположний і фундаментальний напрям 

діяльності держави та суспільства, головна мета якого полягає у наданні 

допомоги соціально-вразливим категоріям населення, шляхом підтримання 

та розвитку оптимальної моделі соціального забезпечення [250, С. 144]. Тим 

самим автор значно звужує сферу соціального захисту, наголошуючи на 

його застосуванні лише до соціально-вразливої категорії населення, а не 

всього населення держави загалом.  

 Вчена І. С. Ярошенко наводить більш деталізовану дефініцію, за 

якою: «соціальний захист являє собою діяльність держави, здійснюваної в 

рамках державного управління, яка направлена на попередження та 

запобігання наслідкам соціальних ризиків нормальній життєдіяльності осіб, 

що забезпечує підтримання оптимального та гідного рівня умов життя і 

закріплюється у системі правових норм щодо регулювання суспільних 

відносин, які складаються при задоволенні потреб особи в належному 

матеріальному забезпеченні зі спеціальних фондів через індивідуальну 

форму розподілу, замість оплати праці чи як доповнення до неї, у випадках, 

передбачених законодавством, у розмірі, не нижчому від гарантованого 

державою мінімального рівня» [251]. З огляду на вищезазначене 

тлумачення, авторка ототожнює поняття «соціального захисту» і 

«соціального забезпечення».  

 Дещо інші дефініції наводять вчені Н. Б. Болотіна та А. О. Гончаров. 

Так, науковиця Н. Б. Болотіної визначає соціальний захист як соціально-

захисну діяльність держави, яка спрямована на захист населення під 

негативних наслідків соціальних ризиків [252, С. 26]. А. О. Гончаров 

розглядає соціальний захист як правову категорію, що охоплює сукупність 

правових норм, що регулюють суспільні відносини, та спрямовані на 

підтримання оптимальних умов життя і запобігання ситуаціям соціального 

ризику в нормальному житті особи [253].  
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 Водночас жоден з науковців не розглядає соціальний захист в 

контексті забезпечення населення правом на працю і відпочинок. З огляду 

на вищевикладене, пропонується також розглядати соціальний захист як 

гарантію права на працю і відпочинок. На думку авторки, соціальний захист 

як гарантія права на працю і відпочинок - це діяльність сучасної соціальної 

держави, яка передбачає комплекс соціально-економічних, політичних і 

правових заходів, спрямованих на створення гідних умов праці для 

працюючого населення, шляхом встановлення та контролю за 

максимальною тривалістю робочого часу та забезпечення працівників 

належними періодами часу відпочинку, з метою реалізації їхніх духовних, 

соціальних та економічних потреб, та попередженням і запобіганням 

ризикам, які негативно впливають на нормальну життєдіяльність всіх 

категорій працівників. 

 Забезпечення громадян правом на працю та відпочинок та захист цих 

прав є надзвичайно важливим обовʼязком кожної держави, адже саме умови 

праці впливають на тривалість життя  і стану здоровʼя населення. Зазначені 

права закріплені як у вітчизняних, так і в міжнародних актах. Згідно зі 

статтею 6 Міжнародного пакту про економічні, соціальні та культурні 

права, право на працю передбачає право кожної людини мати можливість 

заробляти на життя добровільною працею, яку вона вільно обирає. Водночас 

держава повинна вживати заходів щодо забезпечення  громадян цим правом, 

які включають професійно-технічне навчання і підготовку населення та 

інших методів досягнення продуктивної зайнятості. Право на працю також 

передбачає право кожного на справедливі і сприятливі умови праці, які 

реалізуються шляхом: справедливої оплати праці з урахуванням 

недопущення гендерної дискримінації; гідними умовами праці з 

дотриманням вимог безпеки та гігієни; можливості просування по роботі; а 

також дозвілля і належного відпочинку, який передбачає розумне 

обмеження робочого часу з обовʼязковим наданням оплачуваної відпустки 

та винагороду за святкові дні [215].  
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 З огляду на вищенаведене, право на відпочинок нерозривно повʼязане 

з правом на працю. Так, стаття 24 Загальної Декларації прав людини 

наголошує: «кожна людина має право на відпочинок і дозвілля, включаючи 

право на розумне обмеження робочого дня та на оплачувану періодичну 

відпустку» [214]. Стаття 45 Основного Закону України закріплює право 

кожного працюючого на відпочинок, яке забезпечується наданням днів 

щотижневого відпочинку, щорічною оплачуваною відпусткою та 

скороченням тривалості робочого дня у нічний час або щодо окремих 

категорій працівників [35].   

 Необхідність дослідження робочого часу і часу відпочинку викликана 

розвитком сучасної ринкової економіки, яка впливає на умови праці 

громадян. Відповідно до епідеміологічних досліджень, збільшена 

тривалість робочого часу є актуальною проблемою більшості країн, яка 

призводить до невідворотних наслідків. Основним наслідком є насамперед 

негативний вплив на фізичне і ментальне здоровʼя таких працівників, що 

включає ризики розвитку: серцево-судинних захворювань, гіпертонії, 

хронічної втоми, депресії, зниження якості сну або безсоння, психічних 

розладів тощо [249].  

 На відміну від України, скандинавські країни активно користуються 

державною стратегією «балансу роботи та особистого життя» (work-life 

balance), що передбачає скорочення тривалості робочого часу для 

проведення часу з родиною, гідну оплату щорічних відпусток, а також 

святкові та неробочі  дні. Іншим важливим фактором є світове лідерство 

країн скандинавської правової моделі щодо індексу якості життя. Тому 

дослідження становлення і розвитку соціального захисту працюючого 

населення щодо забезпечення права на працю та відпочинок країн 

скандинавської правової моделі є надзвичайно важливим для України в 

умовах інтеграційних процесів. 

Аналіз сучасного законодавства підтверджує нерозривність робочого 

часу і часу відпочинку.  Зазначені інститути органічно пов’язані між собою, 
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та не можуть розглядатися окремо, оскільки робочий час і час відпочинку 

складають нерозривний зв’язок з часом існування відокремленого 

комплексу трудових відносин окремого працівника. Через єдність родового 

поняття, ці види часу взаємообумовлюють один одного, адже збільшення 

тривалості робочого часу призводить до скорочення тривалості часу 

відпочинку, та навпаки. Отже, робочий час є не тільки ознакою виконанням 

зобов’язань обумовлених трудовим договором, а й гарантією реалізації 

працівником права на відпочинок. 

 Вчені розглядають поняття «робочий час» як соціальну, економічну 

та правову категорії. Робочий час як соціальна категорія являє собою 

встановлену оптимальну тривалість часу, протягом якого працівник 

виконує свої трудові функції за трудовим договором [1, C. 259]. 

Необхідність розгляду економічного аспекту робочого часу зумовлена тим, 

що саме економічна категорія робочого часу зумовлює зміст правового 

поняття робочого часу. Більшість економічних словників визначають 

робочий час як час, протягом якого працівник повинен виконувати трудові 

обов’язки відповідно до правил внутрішнього трудового розпорядку 

організації та умов трудового договору, а також інші періоди часу, які 

відповідно до законів та інших нормативних правових актів належать до 

робочого часу. С. М. Гончаров характеризує робочий час, як тривалість 

перебування працівника на підприємстві, організації або установі з метою 

виконання службових обов’язків [2, C. 228]. На думку В.М. Андріїва, 

робочий час як економічна категорія являє собою відносини з приводу 

дотримання законодавчо встановленої тривалості робочого часу, виконання 

обов’язків і виробництва споживчої вартості, послуг, інформації, тобто 

результативної праці [3, C. 203]. До основних функцій, які виконує робочий 

час як економічна категорія вчений відносить: міру вартості, міру праці та 

міру тривалості робочого дня. 

Робочий час як правова категорія - це час визначений сукупністю 

правових норм, протягом якого працівник має виконувати свої трудові 
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функції визначені в трудовому договорі, якщо інше не встановлено 

законодавством. Зазначена категорія охоплює тривалість, склад, 

раціональне використання, режими та порядок обліку робочого часу. 

Насамперед правове регулювання робочого часу цієї категорії полягає в 

нормуванні його тривалості та режимів, та встановленні прав і обов’язків 

працівників і роботодавців щодо робочого часу [4, С.192]. 

Ю.П. Дмитренко розглядає поняття «робочий час» як відрізок 

календарного часу, який визначається чинним законодавством, 

колективними договорами, правилами внутрішнього розпорядку і 

графіками роботи, упродовж якого працівник повинен перебувати у 

визначеному місці та виконувати свої функціональні обов’язки, які 

обумовлюються трудовим договором [5, C. 268]. 

А.С. Метіль характеризує поняття «робочий час» як календарний 

період часу, визначений законодавчими, підзаконними, локальними 

нормативно-правовими актами та угодою сторін трудових відносин, 

протягом якого працівник, відповідно правил внутрішнього трудового 

розпорядку, бере на себе зобов’язання перебувати на своєму робочому місці 

та виконувати свої трудові функції, водночас роботодавець зобов’язується 

забезпечити працівника необхідними умовами та засобами праці 

передбаченими національним законодавством і домовленістю сторін [6].  

А.А. Юрченко зазначає, що робочий час є часом, протягом якого 

працівник бере на себе зобов’язання виконувати свої трудові обов’язки, а 

також інші періоди, які належать до робочого часу, оплата якого 

здійснюється згідно з положеннями колективних договорів й угод, 

трудового договору і законодавства [7]. 

 Дефініції поняття робочого часу також містяться у національному та 

міжнародному законодавстві. У статті 4 Конвенції Міжнародної Організації 

Праці (далі - МОП) № 67 «Про тривалість робочого часу і відпочинку на 

дорожньому транспорті», робочий час визначається як час, протягом якого 
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наймані працівники перебувають у розпорядженні роботодавця, включаючи 

проміжні періоди відпочинку або перерв під час роботи [8]. 

Згідно зі статтею 2(b) Конвенції МОП № 180 «Про робочий час 

моряків і склад суднового екіпажу», робочий час - це час, необхідний для 

виконання працівником своїх трудових функцій на робочому місці [9]. 

 Конвенція МОП № 30 «Про регулювання робочого часу в торгівлі та 

установах» тлумачить робочий час як проміжок часу, упродовж якого 

робітник перебуває у розпорядженні роботодавця та не охоплює час 

відпочинку (стаття 2) [10]. 

Більш розгорнута дефініція була наведена у статті 2 Директиви 

2003/88/ЄС Європейського Парламенту і Ради про деякі аспекти організації 

робочого часу від 4 листопада 2003 року, за якою робочий час 

характеризується як будь-який період, протягом якого працівник виконує 

свої трудові функції, перебуваючи у розпорядженні роботодавця, або 

виконує інші обов’язки, визначені національним законодавством [11]. 

У національному законодавстві відсутня єдина дефініція поняття 

робочого часу. Відсутність дефініції цього поняття у  Кодексі законів про 

працю України [14], вже не один рік викликає диспути серед наукової 

спільноти та юристів. Проте, усунення зазначеної прогалини законодавства 

запропоновано у Проєкті Трудового Кодексу, за яким робочий час 

визначається як час, упродовж якого працівник має виконувати свої трудові 

обов’язки за встановленими правилами внутрішнього трудового розпорядку 

й умовами трудового договору [12]. 

Тлумачення поняття «робочий час» також міститься у галузевих 

нормативних актах. У Наказі «Про затвердження Положення робочий час і 

час відпочинку водіїв колісних транспортних засобів» встановлено, що 

робочий час водіїв включає в себе: змінний період керування; час простоїв; 

час виконання робіт з ремонту транспортного засобу у рейсу та його 

охорону під час стоянки; а також час проведення медичних оглядів водіїв 

перед виїздом та після повернення з рейсів (п. 2.1) [13]. 
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Відповідно до статті 56 Закону України «Про вищу освіту», робочий 

час наукових, педагогічних і науково-педагогічних працівників включає в 

себе час виконання ними навчальної, методичної, наукової, організаційної 

роботи та інших трудових обов’язків [14]. 

Стаття 2 Наказу Міністерства транспорту та звʼязку України від 2 

квітня 2002 року № 219  визначає робочий час як час, протягом якого екіпаж 

повітряного судна зобов’язаний виконувати свої трудові функції, які 

визначаються трудовими договорами і правилами внутрішнього трудового 

розпорядку [15]. 

Дефініція поняття робочого часу також міститься у п’ятому розділі 

Постанови Центральної Виборчої Комісії  від 12 травня 2005 року № 82, за 

яким: «робочий час - це встановлений законодавством відрізок 

календарного часу, протягом якого працівник відповідно до Правил 

внутрішнього розпорядку, графіка роботи або умов трудового договору 

повинен виконувати свої службову (виробничі) обов’язки» [16]. 

Дослідження поняття робочого часу як економічної, соціальної, 

соціально-економічної та правової категорії, дає підстави зробити висновок, 

що робочий час - це оплачувані роботодавцем години праці, протягом яких 

працівник виконує свої трудові функції і обов’язки, та дотримується правил 

внутрішнього трудового розпорядку, які визначаються колективним або 

трудовим договором, за які роботодавець і держава мають надавати 

працівникам гарантії у вигляді забезпечення права на: належний 

відпочинок, можливість навчання, перенавчання та підвищення 

кваліфікації, виплату заробітної плати, вихідну допомогу у разі звільнення, 

та інших прав і гарантій, передбачених законодавством. 

Питання ознак робочого часу досліджується лише у нечисленних 

працях вітчизняних науковців. Вчені М. І. Іншин та В. І. Щербина поділяють 

ознаки робочого часу на дві групи: родові і видові. Час, як частина доби, 

тижня, місяця або року, яка виражена в звичайних одиницях виміру, 



 33 

виступає в якості родової ознаки робочого часу. В той час як видовими 

ознаками робочого часу слід вважати:  

1. обмеження тривалості цього часу конкретним періодом, який 

встановлюється законодавством, трудовим або колективним договором, 

або угодами сторін; 

2. обов’язок власника або уповноваженого ним органу залучати 

працівників до виконання лише їх, встановлених трудововим договором 

функцій. В той час як працівник зобов’язується виконувати всі покладені 

на нього трудові обов’язки, та дотримуватися трудової дисципліни і 

правил внутрішнього трудового розпорядку [17, C. 244]. 

В.Л. Костюк виділяє 7 ознак робочого часу, а саме:  

1. цей час підлягає оплаті; 

2. призначається для виконання роботи та інших обов’язків за колективним 

або трудовим договором; 

3. регламентується національним і міжнародним законодавством, 

локальними нормативно-правовими актами, та актами соціального 

партнерства; 

4. супроводжується міжнародними стандартами з питань праці, та 

соціально-трудовими гарантіями; 

5. підлягає обліку, контролю, захисту та нагляду з боку роботодавця; 

6. працівник підпорядковується нормам та правилам трудового договору та 

правил внутрішнього трудового розпорядку щодо робочого часу; 

7. роботодавець контролює виконання працівником трудових обов’язків 

протягом робочого часу [18]. 

А.С. Метіль, у своїй дисертаційній роботі, виділяє такі основні ознаки 

робочого часу:  

1. робочий час являє собою часовий проміжок; 

2. визначається трудовим законодавством, а також колективним і 

трудовими договором; 
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3. займає важливе місце в організації праці, через те, що зобов’язання між 

роботодавцем і працівником забезпечується через його дотримання; 

4. відображає реальність і динамічність трудових відносин; 

5. є мірою праці, за якою визначається розмір оплати праці, та яка 

позитивно впливає на розвиток трудового і кадрового потенціалу, а 

також кар’єрного зростання працівників [19, C. 30].  

Законодавство України встановлює три основних види робочого часу: 

робочий час нормальної тривалості, скорочений робочий час і неповний 

робочий час. Робочий час в Україні регулюється Кодексом законів про 

працю. Відповідно до статті 50 КЗпП, нормальна тривалість робочого тижня 

не повинна перевищувати 40 годин на тиждень [20]. Проте підприємства, 

організації та установи можуть встановлювати меншу тривалість робочого 

тижня при укладенні колективного договору. 

Скорочений робочий час встановлюється для окремих категорій 

працівників. Однією з зазначених категорій є неповнолітні працівники, 

максимальна тривалість робочого часу яких становить 36 годин на тиждень 

для осіб віком від 16 до 18 років, та 24 години на тиждень для працівників 

віком від 15 до 16 років, а також учнів віком від 14 до 15 років, які працюють 

у період літніх канікул [20]. 

Другою категорією працівників, для яких встановлюється скорочена 

тривалість робочого часу є особи, зайняті на роботах з шкідливими умовами 

праці, максимальна тривалість роботи яких не повинна перевищувати 36 

годин на тиждень. Згідно з Постановою Кабінету Міністрів України від 21 

лютого 2001 року № 163 (далі - Перелік № 163), скорочений робочий 

тиждень встановлюється для працівників: служб радіаційної безпеки; 

цивільної авіації; атомних електростанцій; гідроелектростанцій; робота 

яких повʼязана з радіоактивними речовинами та джерелами іонізуючого 

випромінювання; зайнятих на підприємствах з переробки нафти, виробки 

газу, синтетичних продуктів, нафтопродуктів, штучного рідкого палива, 
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смолу та газу; зайнятих на авіаційних та оборонних виробництвах; зайнятих 

на роботах з трупами та трупним матеріалом, та інші [21]. 

Право на скорочений робочий час також мають працівники, 

безпосередньо зайняті на роботах з пестицидами та небезпечними 

агрохімікатами. Відповідно до статті 21 Закону України «Про пестициди і 

агрохімікати» від 02.03.1995 року № 86/95-ВР, зазначені працівники мають 

право на пільгову пенсію, додаткову відпустку та скорочений робочий день 

ц відповідності до чинного законодавства [22].  

Окремою категорією працівників зі скороченою тривалістю роботи є 

працівники закладів та установ охорони здоровʼя. Тривалість роботи лікарів 

та інших медичних працівників, зайнятих на роботах з шкідливими умовами 

визначається Переліком № 163. Так, максимальна тривалість робочого часу 

лікарів, молодших спеціалістів з медичною освітою будинків для 

престарілих та людей з інвалідністю становить 39 годин на тиждень, 

працівників науково-дослідницьких інститутів, що працюють у 

прозекторських та моргах - 30 годин на тиждень. Скорочений робочий 

тиждень  тривалістю 36 годин на тиждень встановлюється для лікарів та 

молодших спеціалістів з медичною освітою, що працюють в барокамерах та 

кесонах, а також для працівників центрів і відділень мікрохірургії, які 

безпосередньо виконують мікрохірургічні операції під мікроскопом [21].  

Тривалість робочого часу інших медичних працівників 

встановлюється Наказом Міністерства Охорони Здоровʼя України від 25 

травня 2006 року № 319 (далі – Наказ МОЗ № 319). Згідно з пунктом 1.2 

Наказу МОЗ № 319, 33-годинний робочий тиждень встановлюється для 

лікарів, зайнятих виключно амбулаторним прийомом хворих в 

амбулаторно-поліклінічних і лікувально-профілактичних закладах (у тому 

числі у фельдшерських та фельдширсько-акушерських пунктах), центрах 

медично-соціальної експертизи і лікарсько-консультаційних комісіях, а 

також тих, хто протягом усього робочого часу працює на медичних 

генераторах ультракороткохвильової частоти потужністю більше 200 ват 
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[23]. Скорочена тривалість робочого часу за Наказом МОЗ № 319 також 

передбачається для вчителів 1-12 класів шкіл, вчителів-дефектологів та 

логопедів закладів охорони здоровʼя, що становить 18 годин тиждень, проте 

тривалість робочого тижня завідувачів логопедичних пунктів, логопедів та 

вчителів-логопедів будинку дитини становить 20 годин на тиждень [23].  

Четвертою категорією працівників із скороченою тривалістю 

робочого часу є педагогічні, науково-педагогічні і наукові працівники. 

Робочий час педагогічних працівників закладів загальної середньої освіти 

регулюється Законом України «Про повну загальну середню освіту» від 16 

січня 2020 року № 463-IX. Відповідно до пункту 4 статті 24 зазначеного 

закону, педагогічне навантаження вихователя закладу загальної середньої 

освіти становить 30 годин на тиждень, а вихователів спеціальних закладів 

загальної середньої освіти та асистентів вчителів – 25 годин на тиждень. 

Проте норма педагогічного навантаження вчителів закладів загальної 

середньої освіти становить 18 навчальних годин на тиждень [24].  

Скорочена тривалість робочого часу також встановлюється 

працівникам закладів дошкільної освіти. Згідно зі статтею 30 Закону 

України «Про дошкільну освіту» від 11 липня 2001 року № 2628-III, 

педагогічне навантаження у закладах дошкільної освіти становить: 30 годин 

на тиждень для інструктора з фізкультури та вихователя груп загального 

типу; 20 годин на тиждень для вчителів-дефектологів, вчителів-логопедів та 

практичного психолога; 25 годин на тиждень для вихователів інклюзивних 

груп та груп компенсуючого типу та 36 годин для асистента вихователя [25].   

Відповідно до статті 56 Закону України «Про вищу освіту» від 1 липня 

2014 року № 1556-VII, тривалість робочого часу науково-педагогічних 

працівників становить 36 годин на тиждень, а максимальне навантаження 

на одну тарифну ставку науково-педагогічного працівника не повинна 

перевищувати 600 годин на один навчальний рік [26].  

Стаття 51 КЗпП також передбачає встановлення скороченої 

тривалості робочого часу за рахунок власних коштів підприємства, 
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організації чи установи для працівників з сімейними обовʼязками, зокрема 

одиноких матерів/батьків, та працівників, які мають дітей віком до 14 років 

та/або дитину з інвалідністю [20].  

Третім видом робочого часу є неповний робочий час, який передбачає 

організацію роботи працівника на умовах неповного робочого дня або 

неповного робочого тижня за угодою між працівником і роботодавцем при 

прийнятті на роботу або згодом. Згідно зі статтею 56 КЗпП, роботодавець 

зобовʼязаний встановлювати неповний робочий день або неповний робочий 

тиждень на прохання окремих категорій працівників, а саме: вагітних жінок; 

жінок, які мають дітей віком до чотирнадцяти років або дитину з 

інвалідністю; жінка, яка виконує обовʼязки або є фактичним опікуном 

дитини; та жінки, що здійснює догляд за хворим членом сімʼї відповідно до 

медичного висновку [20]. В Україні, робота на умовах неповного робочого 

часу не обмежує обсяг трудових прав працівників, а оплата праці при 

зазначеному різновиді робочого часу має проводитись пропорційно 

відпрацьованому часу або в залежності від виробітку. 

На відміну від України, законодавство Ісландії містить дефініцію 

робочого часу. Відповідно до статті 52 Розділу IX Закону Ісландії «Про 

умови праці, охорону здоровʼя та безпеку на робочому місці» від 28 травня 

1980 року № 46/1980 (Lög um aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum 

nr. 46/1980) (далі - Закон Ісландії №46/1980), робочим часом є час, протягом 

якого працівник знаходиться у розпорядженні роботодавця і виконує свою 

роботу та покладені на нього/неї обовʼязки. Закон Ісландії №46/1980 не 

встановлює єдиної норми тривалості робочого часу, а лише обмежується 

зазначенням максимальної тривалості робочого часу. Згідно зі статтею 55, 

максимальна тривалість робочого часу включно з надурочними роботами не 

повинна перевищувати 48 годин на тиждень протягом періоду чотирьох 

місяців [27]. Подовження робочого часу дозволяється лише: 

1. при запровадженні підсумованого обліку робочого часу за попередньою 

угодою між організацією, соціальними партнерами та профспілковою 
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організацією. В зазначеному випадку максимальна тривалість робочого 

часу розраховується за обліковий період, який не повинен бути більшим 

ніж 6 місяців; 

2. за наявності обʼєктивних та технічних причин, які потребують 

збільшення тривалості робочого часу працівників. Організацією, 

соціальними партнерами та профспілкою може бути укладена угода 

щодо подовження облікового періоду до 12 місяців, за умови, що 

роботодавцем будуть дотримані принципи щодо захисту здоровʼя та 

безпеки працівників. 

 Норма тривалості робочого часу, встановлена Законом Ісландії № 

46/1980 не поширюється на: 

1. працівників транспорту; 

2. працівників сфери охорони правопорядку та цивільної оборони; 

3. працівників, зайнятих моніторинговою діяльністю повʼязаною із 

заходами проти сходу лавин; 

4. керівників вищої ланки або інших осіб, які самостійно визначають свій 

робочий час [27].  

Згідно з положенням статті 63 Закону Ісландії № 46/1980, працівники 

віком до чотирнадцяти років, які виконують роботу, що безпосередньо 

повʼязана, або є частиною їхніх навчальних чи теоретичних досліджень, не 

повинні працювати понад вісім годин на тиждень. Тривалість робочого часу 

неповнолітніх працівників віком від чотирнадцяти років у період 

навчального семестру (для шкіл з обовʼязковим відвідуванням) 

обмежується двома годинами на день та дванадцятьма годинами на 

тиждень. Інша тривалість може встановлюватися у період канікул або для 

неповнолітніх (віком від чотирнадцяти років), які здобувають середню 

освіту дистанційно у навчальних закладах без обовʼязкового відвідування, 

однак, не повинна становити більш як сім годин на день та 35 годин на 

тиждень.   і не повинна перевищувати семи годин на день [27].  
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Закон Ісландії «Про неповний робочий час» від 9 березня 2004 року 

№ 10/2004 дозволяє роботодавцям встановлювати скорочену тривалість 

робочого часу або неповний робочий день за бажанням працівника [28]. 

Однак, організація та процедура встановлення скороченого робочого часу в 

Ісландії регулюється виключно колективними договорами. 

Закон Фінляндії «Про робочий час» від 05.07.2019 року № 872 

(Työaikalaki (872/2019)) (далі - Закон Фінляндії № 872/2019) визначає робочий 

час як час протягом якого працівник зобовʼязаний перебувати на робочому 

місці в розпорядженні роботодавця [29]. Як і в Україні, основними видами 

робочого часу у Фінляндії є: робочий день нормальної тривалості, 

скорочений робочий день і неповний робочий день. 

Стаття 5 Закону Фінляндії № 872/2019 встановлює нормальну 

тривалість робочого часу, яка не повинна перевищувати сорока годин на 

тиждень. Проте згідно зі статтею 11, роботодавець і працівник можуть 

домовитись про подовження робочого часу не більше ніж на дві години на 

день, за умови, що тривалість тижневого робочого часу не перевищує 48 

годин. Подовження робочого часу передбачає укладення письмового 

договору як на визначений строк, так і безстроково. Обовʼязкова умова 

подовження робочого часу містить у статті 5 Закону Фінляндії № 872/2019, 

за якою на роботодавців покладена відповідальність за організацію 

робочого часу працівників таким чином, щоб середня тривалість робочого 

часу за період 52 тижнів (робочий рік) не перевищувала сорока годин на 

тиждень [29]. 

 Окремим категоріям працівників за їх проханням може бути 

встановлений неповний робочий день (скорочена тривалість робочого часу). 

Відповідно до статті 15, цими категоріями є працівники, які перебувають у 

подовженій відпустці для догляду за дитиною. Однак, угода між 

роботодавцем і працівником щодо скорочення робочого часу є строковою 

та не повинна тривати більш ніж 26 тижнів. Скорочена тривалість робочого 

часу або неповний робочий день також може встановлюватись перед 
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достроковим виходом на пенсію працівника за віком або у звʼязку з 

інвалідністю [29]. Роботодавець зі свого боку має враховувати потреби та 

продуктивність працівника. Процедура скорочення робочого часу, як 

правило, здійснюється у порядку, встановленого роботодавцем та 

погодженого із працівником.  

Часткове скорочення тривалості робочого часу у Фінляндії 

передбачено для неповнолітніх працівників. Стаття 4 Закону Фінляндії 

«Про працю молоді» (Laki nuorista työntekijöistä 998/1993) встановлює, що 

робочий час осіб віком від пʼятнадцяти до вісімнадцяти років не повинен 

перевищувати восьми годин на день та сорока годин на тиждень [30]. Однак, 

під час навчального року робочий час неповнолітніх  обмежується двома 

годинами у навчальні дні та семи годинами у вільні від навчання дні. 

Тривалість роботи осіб віком до пʼятнадцяти років упродовж шкільних 

канікул не повинен перевищувати семи годин на день та 35 годин на 

тиждень. На відміну від інших скандинавських країн, максимальна 

тривалість робочого часу неповнолітніх у Фінляндії може становити девʼять 

годин на день на 48 годин на тиждень. Організація роботи неповнолітніх 

працівників у Фінляндії має особливості щодо встановлення робочих годин 

для осіб віком від пʼятнадцяти до вісімнадцяти років. Години робочої зміни 

зазначеної категорії працівників мають припадати на період з шостої години 

ранку до десятої години вечора. У разі проходження неповнолітніми 

практики на підприємстві або виробництві під наглядом уповноважених 

осіб, зазначений період може бути подовжено до опівночі лише за умови, 

що на підприємстві встановлений двозмінний режим роботи. Робочі години 

працівників, які не досягли пʼятнадцятирічного віку, мають припадати на 

період з восьмої ранку до восьмої вечора, але з поважних причин, початок 

робочої зміни може бути перенесений на шосту ранку [30]. 

Робочий час у Норвегії регулюється Законом «Про умови праці» № 62 

від 17.06.2005 року (Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. 

(arbeidsmiljøloven) nr. 62) (далі – Закон Норвегії «Про умови праці»), стаття 
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10-1 якого визначає поняття «робочий час» як час протягом якого працівник 

знаходиться в розпорядженні роботодавця. Як і в інших порівнюваних 

країнах, законодавство Норвегії встановлює норму робочого часу, яка не 

повинна перевищувати девʼяти годин на день та 40 годин на тиждень. 

Відповідно до статті 10-4(2) Закону Норвегії «Про умови праці», якщо 

робота працівника має переважно пасивний характер, робочий час може 

бути подовжено, але не більш ніж на 2 години на день і на 10 годин на 

тиждень. Подовжена тривалість робочого часу також може бути 

встановлена за погодженням Норвезьким Агенством з питань інспекції 

праці для працівників, зайнятих на роботах з особливо пасивним 

характером, за умови, що загальна тривалість робочого часу не перевищує 

13 годин на день та 48 годин на тиждень [31].  

Законодавство Норвегії також передбачає встановлення скороченої 

тривалості робочого часу для окремих категорій працівників. 38-годинний 

робочий тиждень, як правило, утверджується на: напівбезперервних 

змінних роботах та подібних роботах з чергуванням; підприємствах з 

двозмінним графіком роботи на яких робота регулярно виконується у 

неділю та державні свята; підприємствах, характер роботи яких вимагає, 

щоб окремі працівники працювали принаймні кожної третьої неділі; 

підприємствах на яких робота виконується переважно в нічний час. 

Згідно з пунктом 5 статті 10-4 Закону Норвегії «Про умови праці», 

тривалість робочого часу осіб, зайнятих на підземних роботах у шахтах і 

тунелях, вибухових підземних роботах або працюючих на безперервних 

підприємствах з позмінною роботою не повинна перевищувати 36 годин на 

тиждень. Право на скорочений робочий час також мають особи віком від 62 

років або працівники, які потребують скороченої тривалості робочого часу 

через стан здоровʼя або інших вагомих причин, за умови, що таке 

скорочення не матиме негативних наслідків для підприємства. Згідно зі 

статтею 10-2 Закону Норвегії «Про умови праці», угода щодо скорочення 

тривалості робочого часу може бути строковою або безстроковою. 
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Скорочений робочий час також встановлюється для неповнолітніх 

працівників, які поєднують роботу з навчанням у школі. Стаття 11-2 

встановлює граничну тривалість робочого часу для працівників віком до 15 

років, яка становить: 2 години на день і 12 годин на тиждень у період 

навчального семестру; та 7 годин на день та 35 годин на тиждень у період 

канікул [31]. 

 Якщо робота є частиною теоретичного та практичного навчання, 

загальна тривалість робочих годин та годин навчання не повинна 

перевищувати 8 годин на добу та 40 годин протягом тижня. Тривалість 

роботи працівників віком від 15 до 18 років, які завершили середню школу 

становить 8 годин на день та 40 годин на тиждень [31]. Проте тривалість 

робочого часу неповнолітніх, які працюють у сфері культури, може бути 

подовжена за погодженням з Міністерством праці та соціальних справ 

Норвегії. 

Данія є єдиною з порівнюваних країн, законодавство якої не містить 

положень щодо норм тривалості робочого часу та його видів. Питання 

робочого часу у Данії регулюються виключно колективними договорами, 

Директивою 2003/88/ЄС та іншими міжнародними актами. Згідно зі статтею 

6 Директиви 2003/88/ЄС, максимальна тривалість роботи за тиждень, 

включно з надурочними годинами, не повинна перевищувати 48 годин.  

Максимальна тривалість робочого часу може бути встановлена лише на 

період до чотирьох місяців, проте стаття 19 Директиви 2003/88/ЄС дозволяє 

державам-членам встановлювати подовжений період колективними 

договорами або угодами між соціальними партнерами, за наявності 

обʼєктивних, технічних або інших причин, повʼязаних з організацією праці, 

який в жодному випадку не повинен перевищувати дванадцяти місяців [11]. 

Єдине положення щодо тривалості робочого часу в законодавстві 

Данії – встановлення скороченої тривалості робочого часу для 

неповнолітніх працівників. Праця неповнолітніх регулюється Законом «Про 

умови праці» № 674 від 25.02.2020 року (Lov om arbejdsmiljø 
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(Beskæftigelsesministeriets lovbekendtgørelse nr. 674 af 25. maj 2020), стаття 

61 якого зазначає, що робочий час неповнолітніх осіб не повинен 

перевищувати 40 годин на тиждень. Максимальна тривалість робочого часу 

неповнолітніх визначається в залежності від їх віку: 

1. працівники віком від 15 до 18 років – максимум 12 годин на тиждень у 

навчальні дні та 35 або 40 годин на тиждень в інші дні; 

2. працівники віком до 15 років, які навчаються у школі з обов’язковим 

відвідуванням -  не більше двох годин на день у навчальні дні та не 

більше семи годин на день в період канікул.  

3. працівники віком до 15 років, які навчають в школах без обов’язкового 

відвідування – максимум 7 годин на день та 35 годин на тиждень [32].  

На відміну від Данії, де нормальна тривалість робочого часу 

встановлюється колективними договорами, законодавство Швеції містить 

положення щодо норми робочих годин. Відповідно до статті 5 Закону 

Швеції «Про робочий час» від 24.06.1982 року (Arbetstidslagen 1982:673), 

нормальною тривалістю робочого часу вважається сорок годин на тиждень 

протягом періоду чотирьох тижнів. У разі необхідності, робочий час 

окремих працівників може бути подовжено до 48 годин на тиждень на 

період чотирьох тижнів або до 50 годин на тиждень протягом одного 

календарного місяця [33]. Встановлення скороченої тривалості робочого 

часу та неповного робочого дня у Швеції регулюється виключно 

колективними договорами.  

Швеція є єдиною з порівнюваних країн, законодавство якої не містить 

положень щодо норм тривалості робочого часу неповнолітніх працівників. 

Відповідно до статті 5 Розділу 5 Закону Швеції «Умови праці» від 

19.11.1977 року (Arbetsmiljölag 1977:1160), тривалість та порядок роботи 

неповнолітніх встановлюється Урядом або Національним управлінням з 

питань охорони праці, що діє за рішенням уряду. Основною причиною є той 

факт, що середня освіта у Швеції є загальнообов’язковою, тому прийняття 

на роботу неповнолітньої особи віком до 16 років є винятком. Однак, особа, 
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яка досягла тринадцятирічного віку, може бути працевлаштованою на легку 

роботу, яка не зашкодить її здоров’ю, розвитку чи навчанню [34]. Уряд або 

Управління з захисту працівників (Workers’ Protection Board) за рішенням 

уряду, можуть прийняти додаткові положення, щодо зайнятості особи віком 

до 13 років на дуже легку роботу, у випадках, коли ненадання подібних 

положень, може призвести до проблем застосування закону. 

Сучасне вчення України про час відпочинку базується на статті 45 

Основного Закону, відповідно до якої, час відпочинку забезпечується у 

вигляді скорочення тривалості робочого часу у нічний час, і щодо окремих 

професій і виробництв, а також надання днів щотижневого відпочинку та 

щорічних відпусток [35].  

Час відпочинку, як і робочий час розглядається як соціальна, 

економічна та правова категорії. Час відпочинку як соціальна категорія 

являє собою надання працівникам часу для вирішення соціальних потреб, 

адже працівник використовує його на свій розсуд, а роботодавець не має 

права залучати його до праці у дні відпочинку.  

На думку О.В. Веклюк, час відпочинку як економічна категорія є 

часом, необхідним для відновлення витрачених сил, коли працівник не 

виконує свої трудові функції та обов’язки [36].  

Час відпочинку як правова категорія - це визначена тривалість часу, 

під час якої працівник звільняється від своїх трудових обов’язків та 

функцій, визначених трудовим або колективним договором [1, C. 273].  

М.І. Іншин розглядає поняття «час відпочинку» як конституційне 

право працівника, яке надається для тимчасового призупинення виконання 

трудових функцій та обов’язків, і спрямоване на відновлення трудових 

ресурсів (трудової енергії) шляхом вільного від роботи часу [37].  

М.І. Гордієнко зазначає, що час відпочинку являє собою встановлений 

законом, трудовими та колективними договорами проміжок часу, впродовж 

якого працівник вивільнюється від виконання трудових обов’язків і функцій 

і вільний використовувати його на власний розсуд з метою задоволення 
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власних життєвих потреб та інтересів, всебічного розвитку особистості, 

поліпшення стану здоров’я, відновлення працездатності, а також 

народження і виховання дітей [38].  

Професори В.І. Щербина, М.І. Іншин, С.В. Вишновецька, С.Я. 

Вавженчук, та В.Л. Костюк характеризують поняття «відпочинок» як: 

«психоемоційний стан особи, спрямований на відновлення, та збереження 

працездатності трудящих за трудовим договором» [1, C. 272]. 

Ю.П. Дмитренко стверджує, що час відпочинку - це календарний 

період, впродовж якого робітники та службовці звільнені від виконання 

трудових функцій, та використовують його за своєю волею [5, С. 279]. 

Визначення поняття «час відпочинку» відсутнє як у трудовому 

законодавстві України, так і в міжнародних актах.  Проте дослідивши 

положення більшості законів щодо робочого часу і часу відпочинку, можна 

дійти до висновку, що час відпочинку являє собою всі періоди часу, коли 

працівник не виконує свої трудові функції та обов’язки, а саме: відпустки, 

перерви, вихідні дні. Єдина дефініція часу, наведена у Директиві 

2003/88/ЄС Європейського Парламенту і Ради про деякі аспекти організації 

робочого часу, за якою «період відпочинку» означає будь-який період, який 

не є робочим часом (стаття 2) [11].  

Дефініція зазначеного поняття не міститься й у Проєкті Трудового 

Кодексу, який також лише закріплює його види. Відповідно до статті 157, 

видами часу відпочинку є: перерви впродовж робочого дня (зміни), 

щоденний (міжзмінний) відпочинок, вихідні дні (щотижневий безперервний 

відпочинок), дні державних та релігійний свят, та відпустки [39]. 

До основних ознак часу відпочинку вчений В.Д. Авескулов відносить 

такі:  

1. працівник не зобов’язаний виконувати свої трудові обов’язки протягом 

цього часу; 

2. право на час відпочинку надається лише при наявності трудових 

правовідносин; 
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3. звільнення працівником від виконання трудових функцій протягом цього 

часу має тимчасовий характер; 

4. роботодавець зобов’язаний надати працівнику попереднє робоче місце 

після закінчення часу відпочинку; 

5. вид часу відпочинку та умови його надання мають бути встановлені 

відповідно до норм чинного законодавства, колективним або трудовим 

договором [40, C. 24]. 

 К.І. Дмитрієва стверджує, що часу відпочинку притаманні наступні 

ознаки: 

1. час відпочинку становить період часу, який встановлюється нормативно-

правовими актами, або на шляхом договору, який не порушує положень 

законодавства щодо робочого часу і часу відпочинку; 

2. працівник звільняється від трудових функцій та обов’язків протягом 

наданого часу відпочинку; 

3. працівник вільний використовувати час відпочинку на власний розсуд з 

метою задоволення власних життєвих потреб та інтересів [41, C. 29]. 

 Науковець В.В. Готра виділяє наступні ознаки часу відпочинку: 

1. відпочинок - це непорушне конституційне право всіх працівників та 

службовців; 

2. надання часу відпочинку регламентується національним законодавством 

та внутрішнім трудовим розпорядком; 

3. працівник звільняється від здійснення своїх трудових функцій протягом 

часу відпочинку; 

4. час відпочинку виражається в конкретних одиницях виміру; 

5. цей час використовується працівником за його конкретним 

призначенням або на власний розсуд; 

6. надання часу відпочинку є обов’язком роботодавця; 

7. цей час надається з конкретною метою; 

8. час відпочинку забезпечується шляхом встановлення норми тривалості 

робочого часу; 
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9. зазначений час становить всі без винятку періоди часу поза межами 

робочого часу [42].  

 Професор М.І. Іншин стверджує, час відпочинку характеризується як 

основоположне право особи, яке з’являється в нього з моменту вступу в 

трудові відносини з роботодавцем. Іншою істотною ознакою, на думку 

вченого є те, що час відпочинку являє собою проміжок часу, протягом якого 

працівник або службовець відновлює свої сили [43]. 

 З огляду на вищевикладене, поняття «часу відпочинку» має бути 

закріплено на законодавчому рівні. На наш погляд, зазначене поняття може 

бути наведено у такій формі: час відпочинку - це визначений календарний 

період, протягом якого працівник, згідно з нормами національного і 

міжнародного законодавства, а також  локальними нормативно-правовими 

актами, звільнений від виконання своїх трудових функцій і використовує 

його на власний розсуд для задоволення власних життєвих проблем, а також 

відновлення і збереження працездатності. 

 Законодавство України виділяє 4 основних види часу відпочинку: 

перерви протягом робочого дня (зміни), щоденний (міжзмінний) 

відпочинок, щотижневий відпочинок, святкові та неробочі дні та відпустки.  

Перерви протягом робочого дня (зміни) поділяються на два підвиди: 

перерви для відпочинку і харчування та спеціальні перерви. Згідно зі 

статтею 66 КЗпП, перерва для відпочинку і харчування не включається в 

робочий час і, як правило, надається працівникам через чотири години після 

початку роботи/зміни. Тривалість зазначеної перерви має становити не 

більше двох годин, які працівники використовують на власний розсуд з 

можливістю відлучатись з місця роботи протягом цього періоду. Час 

початку і закінчення перерви встановлюється правилами внутрішнього 

трудового розпорядку. Якщо встановлення перерви є неможливим через 

умови виробництва, працівникам надається можливість приймати їжу 

протягом робочого часу [20]. Перелік робіт, а також порядок і місця 

приймання їжі встановлюються роботодавцем за погодженням з виборним 
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органом первинної профспілкової організації підприємства, установи, 

організації. 

До спеціальних перерв належать перерви в роботі для обігрівання і 

перерви для годування дитини. Перший вид спеціальних перерв 

включається до робочого часу та надається в холодну пору працівникам, 

працюючим на відкритому повітрі або в закритих неопалюваних 

приміщеннях, вантажникам й іншим категоріям працівників, передбачених 

законодавством. Зі свого боку роботодавці зобовʼязані устатковувати 

приміщення для обігрівання і відпочинку працівників.  

Перерви для годування дитини надаються жінкам, які мають дітей 

віком до півтора року на додаток до перерви для відпочинку і харчування. 

Відповідно до статті 183 КЗпП, зазначена перерва включається в робочий 

час, оплачується за середнім заробітком та надається не рідше ніж через три 

години тривалістю не менше тридцяти хвилин кожна. Тривалість перерви 

повинна становити не менше однієї години, якщо жінка має двох і більше 

пригрудних дітей. Порядок і строки надання перерв встановлюються 

роботодавцем за погодженням з профспілковим представником 

підприємства, організації, організації і з обовʼязковим урахуванням 

побажань матері дитини [20]. 

Законодавство України не закріплює положення щодо щоденного 

(міжзмінного) відпочинку. Проте зазначений вид часу відпочинку прямо 

пропорційно залежить від тривалості робочого дня та складає увесь час 

протягом доби за межами робочого часу. 

Третім видом часу відпочинку є щотижневий відпочинок (вихідні 

дні). КЗпП України не містить дефініцію поняття щотижневого відпочинку, 

натомість в юридичній літературі вихідні дні розглядаються як вільні від 

роботи дні, або вільні від виконання трудових обов’язків дні календарного 

тижня, або як щотижневий безперервний відпочинок тривалість якого 

обчислюється з моменту закінчення роботи напередодні вихідного дня до 
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початку роботи в наступний день після вихідного дня та повинна бути не 

меншою ніж 42 годин. 

Стаття 67 КЗпП встановлює, що працівникам з шестиденним робочим 

тижнем надається один вихідний день, а працівникам з п’ятиденним 

робочим тижнем – два вихідних дні. Загальна тривалість щотижневого 

відпочинку в Україні повинна становити щонайменше сорок дві години. 

Неділя є загальним вихідним днем в Україні, тому другий вихідний день для 

працівників з п’ятиденним робочим тижнем має надаватися підряд з 

загальним вихідним днем (субота чи понеділок). Винятком є підприємства, 

які пов’язані з обслуговуванням населення та безперервно діючі 

підприємства. На підприємствах, установах, організаціях, пов’язаних з 

обслуговуванням населення (театри, підприємства побутового 

обслуговування, перукарні, магазини та ін.), у зв’язку з обслуговуванням 

населення та неможливості перервання роботи в загальний вихідний день, 

вихідні дні встановлюються місцевими радами. Вихідні дні на 

підприємствах, в установах і організаціях, де зупинення роботи є 

неможливим, надаються працівникам у різні дні тижня почергово кожній 

групі працівників згідно з графіком змінності, що затверджується 

власником або уповноваженим ним органом за погодженням 

профспілкового представника підприємства, установи, організації [20].  

Залучення працівників до праці у вихідні дні забороняється, проте 

може провадитись за наявності технічних або невідкладних причин та лише 

за письмовим наказом (розпорядженням) власника або уповноваженого ним 

органу. Випадки, які передбачають залучення працівників до роботи у 

вихідні дні встановлені у статті 71 КЗпП, до яких належать:   

1. відведення або ліквідація наслідків стихійного лиха, епідемій, епізоотій, 

виробничих аварій та негайного усунення їх наслідків;  

2. нещасні випадки, що становлять загрозу життю чи нормальним 

життєвим умовам людей, а також можуть призвести до псування майна;  
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3. невідкладні та наперед не передбачені роботи, від негайного виконання 

яких залежить майбутня нормальна робота підприємства, установи, 

організації в цілому, або їх окремих підрозділів;  

4. невідкладні вантажно-розвантажувальні роботи, які проводяться з метою 

запобігання або усунення простою рухомого складу чи скупчення 

вантажів у пунктах відправлення і призначення [20].  

Забороняється залучати до роботи у вихідні дні вагітних жінок, 

неповнолітніх працівників та жінок, які мають дітей віком до трьох років. 

За згодою сторін, компенсація за роботу у вихідний день може надаватися у 

вигляді надання іншого дня відпочинку або у грошовій формі в подвійному 

розмірі. 

Четвертим видом часу відпочинку в Україні є святкові та неробочі дні, 

частину яких становлять дні релігійних свят. Згідно зі статтею 72 КЗпП, 

святковими днями в Україні є: Новий рік (1 січня), Різдво Христове (7 січня 

і 25 грудня), Міжнародний жіночий день (8 березня), День праці (1 травня), 

День перемоги над нацизмом у Другій світовій війні (День перемоги) (9 

травня), День Конституції України (28 червня), День незалежності України 

(24 серпня) та День захисника України (14 жовтня). Робота також не 

проводиться в дні релігійних свят: Різдво Христове (25 грудня і 7 січня), 

Пасха (Великдень) – один день (неділя), та Трійця – один день (неділя). За 

загальним правилом, робота у святкові дні та неробочі дні забороняється, а 

залучення до роботи допускається лише у виняткових випадках. Якщо 

святковий або неробочий день припадає на вихідний, вихідний день 

переносить на наступний день після святкового або неробочого дня. 

Відповідно до статті 107 КЗпП, оплата за роботу у святкові та неробочі дні 

повинна здійснюватись у подвійному розмірі [20].  

Для працівників, які дотримуються іншого (неправославного) 

віросповідання, за поданням релігійних громад неправославних конфесій, 

зареєстрованих в Україні, керівництвом підприємств, установ, організацій, 

надається до трьох днів відпочинку протягом року для святкування їхніх 
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великих свят з відпрацюванням за ці дні. КЗпП не визначається в які саме 

дні має проводитись відпрацювання, що дає підставу вважати положення 

цієї статті дискримінаційними, адже працівникам, які належать до 

православної конфесії дні відпочинку для святкування релігійних свят 

надаються без вимоги відпрацювання, в той час, як для працівників, які 

сповідують інші релігії, відпрацювання є обов’язковим, що є відвертим 

порушенням статті 35 Конституції України [35]. 

Відпустки як вид часу відпочинку поділяються на:  

1. щорічні (щорічна основна відпустка, додаткова відпустка за роботу зі 

шкідливими та важкими умовами праці, додаткова відпустка за 

особливий характер праці); 

2. соціальні відпустки (відпустка у звʼязку з вагітністю та пологами, 

відпустка у звʼязку з усиновленням дитини, відпустка для догляду за 

дитиною до досягнення нею трирічного віку, додаткова відпустка 

працівникам, які мають дітей або повнолітню дитину - особу з 

інвалідністю з дитинства підгрупи А I групи та відпустка при народженні 

дитини); 

3. відпустки у звʼязку з навчанням (додаткова відпустка у зв’язку з 

навчанням у закладах середньої освіти, додаткова відпустка у зв’язку з 

навчанням у закладах професійної (професійно-технічної) освіти, 

відпустка без збереження заробітної плати працівникам, допущеним до 

вступних іспитів у заклади вищої освіти, додаткова відпустка у зв’язку з 

навчанням у закладах фахової передвищої, вищої освіти, закладах 

післядипломної освіти та аспірантурі); 

4. відпустки без збереження заробітної плати; 

5. інші відпустки, передбачені законодавством (творча відпустка, відпустка 

для підготовки та участі у змаганнях, додаткова відпустка окремим 

категоріям громадян та постраждалим учасникам Революції Гідності). 

Основні види часу відпочинку у Фінляндії закріплені у Розділі 6 

Закону Фінляндії «Про робочий час», який виділяє три види: перерви 
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протягом робочого дня, щоденний відпочинок і щотижневий відпочинок. 

Перерви протягом робочого дня (зміни) регулюються статтею 24 

зазначеного закону, та надаються працівникам, тривалість робочого дня 

яких перевищує шість годин. Тривалість регулярної перерви протягом зміни 

повинна становити щонайменше одну годину, протягом якої працівнику 

дозволяється залишати робоче місце, однак зазначена перерва не може бути 

використана на початку або у кінці робочого дня. За домовленістю між 

роботодавцем і працівником, перерва протягом робочого дня може бути 

скорочена, проте не повинна бути меншою за тридцять хвилин. Працівники, 

щоденний робочий час яких перевищує десять годин мають право на 

додаткову перерву після восьми годин роботи тривалістю до тридцяти 

хвилин. Перерва тривалістю щонайменше 30 хвилин також надається 

водіям транспортних засобів після кожних 5 годин 30 хвилин безперервної 

роботи [29].  

У Фінляндії усі працівники мають бути забезпечені щоденним 

безперервним відпочинком протягом 24 годин після початку кожної зміни. 

Нормальна тривалість щоденного відпочинку повинна становити 

щонайменше 11 годин, проте стаття 25 Закону Фінляндії також передбачає 

скорочену тривалість щоденного відпочинку. Скорочення міжзмінного 

відпочинку до семи годин може встановлюватись за ініціативою працівника 

з гнучким режимом роботи [29]. Роботодавець і начальник цеху або 

уповноважений з питань охорони праці, зі свого боку, можуть домовитись 

про тимчасове скорочення тривалості щоденного відпочинку до семи годин 

за згодою працівника за наявності технічних або інших обставин, 

повʼязаних з організацією роботи. 

 У виняткових випадках та лише у разі нагальної потреби, тривалість 

щоденного відпочинку працівників може бути скорочена до пʼяти годин 

протягом трьох днів поспіль. До зазначених випадків належать: 

1. охоронні та сторожові роботи, які потребують постійної присутності для 

охорони осіб або майна; 
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2. роботи, повʼязані з нещасними випадками й аваріями або ризиком їх 

настання; 

3. сезонні роботи; 

4. при вахтовому методі організації праці, коли місце проживання 

працівника знаходиться на далекій відстані від місця роботи; 

5. роботи, які потребують безперервної діяльності [29].  

Компенсація за скорочену тривалість щоденного відпочинку надається у 

формі додаткового часу відпочинку, який надається працівнику не пізніше 

ніж протягом чотирнадцяти календарних днів.  

Відповідно до статті 27 Закону Фінляндії «Про робочий час», робочий 

час має бути організований таким чином, щоб кожному працівнику один раз 

на сім днів був наданий безперервний відпочинок тривалістю не менше 35 

годин. Як і в Україні, законодавство Фінляндії загальним вихідним днем 

визначає неділю, на яку, за можливості, має припадати період відпочинку. 

При запровадженні підсумованого обліку робочого часу, середня тривалість 

щотижневого відпочинку повинна становити 35 годин протягом 14 

календарних днів або протягом 12 тижнів при змінному графіку роботи. 

Однак, мінімальна тривалість щотижневого відпочинку не повинна бути 

меншою за 24 години [29].  

Перелік святкових і неробочих днів у Фінляндії, як правило, 

закріплюється у колективних договорах. Частковий перелік містить стаття 

4 Закону Фінляндії «Про щорічні відпустки», яка визначає робочі дні як усі 

дні крім неділь, релігійних свят, Дня Незалежності, Різдва, Дня літнього 

сонцестояння, Великодня та 1 травня [44].  

Основними видами відпусток у Фінляндії є: 

1. щорічна основна відпустка; 

2. соціальні відпустки (відпустка у звʼязку з усиновленням; відпустка для 

догляду за дитиною; відпустка у звʼязку з вагітністю та пологами; 

спеціальна відпустка для вагітних жінок, зайнятих на роботах зі 

шкідливими та небезпечними умовами праці; відпустка у звʼязку з 
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народженням мертвої дитини; відпустка для догляду за хворою 

дитиною); 

3. інші відпустки, передбачені законодавством (траурна відпустка, 

навчальна відпустка та ін.). 

Законодавство Норвегії також виділяє пʼять основних видів часу 

відпочинку: перерви протягом робочого дня (зміни), щоденний та 

щотижневий відпочинок, святкові дні та відпустки. Відповідно до Закону 

Норвегії «Про умови праці», працівникам має надаватися не менше однієї 

перерви, якщо тривалість їх робочого часу перевищує 5 годин і 30 хвилин. 

Загальна тривалість перерв при восьмигодинному робочому дні повинна 

становити щонайменше 30 хвилин, проте вона може бути відкладена, коли 

цього вимагають обставини [31]. Час перерви також може включатися до 

тривалості робочого часу, якщо працівник не може залишати робоче місце 

протягом перерви або якщо роботодавець не забезпечив працівників 

окремим приміщенням для прийняття їжі та відпочинку. 

 Відповідно до статті 10-8, щоденний відпочинок працівників 

розміщується між двома основними періодами - закінченням зміни та 

початком наступної зміни. Тривалість щоденного безперервного 

відпочинку має становити щонайменше 11 годин. Щоденний відпочинок 

працівників віком до 15 років або неповнолітніх працівників, які навчаються 

у середній школі повинна становити 14 годин або 12 годин для працівників 

віком від 15 до 18 років або неповнолітніх осіб, які завершили навчання у 

середній школі. Стаття 11-5 Закону Норвегії «Про умови праці» також 

встановлює мінімальну тривалість щотижневого безперервного відпочинку 

для неповнолітніх працівників, яка повинна становити щонайменше 48 

годин [31]. Мінімальна тривалість щотижневого безперервного відпочинку 

працівників віком від 18 років не повинна бути меншою за 35 годин на сім 

днів, який, наскільки це можливо, має включати неділі. Робота у неділю, як 

правило, не проводиться, але роботодавець і виборні представники 

працівника можуть укласти письмову угоду про роботу у вихідні та святкові 
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дні, коли в цьому є надзвичайна та обмежена часом потреба. Робітник, який 

працював у неділю або святковий день звільняється від роботи у наступну 

неділю або святковий день, однак, якщо робота здійснюється на 

безперервному підприємстві, роботодавець зобовʼязаний звільняти 

працівників від виконання трудових обовʼязків не рідше одно разу на 

чотири тижні [31].  

 Відступ від встановлених норм можливий лише за наявності 

письмової угоди між роботодавцем і представниками працівників 

підприємства щодо ситуацій, які вимагають скорочення тривалості 

щоденного та щотижневого відпочинку. Така угода обовʼязково має містити 

положення щодо забезпечення працівників додатковими періодами 

відпочинку або, якщо це неможливо - компенсацією в іншій формі. Однак 

тривалість скороченого відпочинку не повинна бути меншою за 8 годин на 

добу або 28 годин на тиждень. Винятком є роботи, повʼязані з ліквідацією 

аварій або інших невідкладних робіт [31].  На відміну від України, 

законодавство Норвегії закріплює положення щодо надання працівникам в 

залежності від їхнього віросповідання інших днів відпочинку, що 

прирівнюються до неділі та святкових днів за письмовою угодою з 

роботодавцем. 

 Якщо угода не була укладена, працівникам надається до двох 

неробочих днів на рік для святкування релігійних свят їх віри або конфесії. 

Відповідно до статті 27а Закону Норвегії «Про релігійні спільноти» від 13 

червня 1969 року № 25, роботодавець має право вимагати компенсацію за 

надані вихідні дні шляхом відпрацювання працівником рівної кількості 

годин в інші дні, які попередньо узгоджуються між роботодавцем і 

працівником. Якщо відповідна релігія або конфесія налічує більше ніж два 

релігійні свята на рік, працівник зобовʼязаний обрати протягом яких свят 

будуть використані два дні відпустки. Години, відпрацьовані як 

компенсація за вихідні дні не зараховуються до понаднормових, навіть якщо 

тривалість робочого часу перевищує 12 годин на день [45]. 
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 Зазначене положення є відвертим порушенням статті 6 Закону 

Норвегії «Про рівність та заборону дискримінації» від 16.06.2017 року № 51 

(Lov om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings og 

diskrimineringsloven) nr. 51), за якою забороняється дискримінація за 

ознаками статі, вагітності, відпустки у звʼязку з пологами або 

усиновленням, обовʼязками щодо догляду за близькими особами, етнічної 

приналежності, віросповідання, релігійних переконань, інвалідності, 

сексуальної орієнтації, гендерної ідентичності, гендерного самовираження, 

віку або сукупності цих факторів [46]. Таким чином, трудове законодавство 

Норвегії не гарантує рівність прав усіх працівників щодо окремих видів часу 

відпочинку.  

 Розділ XII Закону Норвегії «Про умови праці» виділяє наступні десять 

основних видів відпусток: щорічна відпустка, навчальна відпустка, 

відпустка у звʼязку з проходженням військової служби, відпустка у звʼязку 

з вагітністю, післяпологова відпустка, відпустка для догляду за дитиною, 

відпустка для догляду за близькими особами, відпустка для догляду за 

хворою дитиною, батьківська відпустка та відпустка для виконання 

адміністративних робіт [31]. 

 Закон Швеції «Про робочий час»  виділяє шість основних видів часу 

відпочинку: паузи протягом робочої зміни, перерви для відпочинку і 

харчування, щоденний і щотижневий відпочинок, святкові та неробочі дні 

та відпустки [33]. Швеція є єдиною скандинавською країною, яка містить 

положення щодо пауз (спеціальних перерв) протягом зміни. Відповідно до 

статті 17 Закону «Про робочий час», роботодавець має організовувати 

роботу підприємства таким чином, щоб працівники могли за необхідності 

робити паузи в роботі на додаток до перерв [33]. Спеціальні перерви, як 

правило, включаються до робочого часу, а їх тривалість та порядок надання 

визначаються роботодавцем. 

 Мінімальна тривалість щоденного відпочинку у Швеції повинна 

становити одинадцять послідовних годин протягом будь-якого 24-
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годинного періоду [33]. Міжзмінний відпочинок, наскільки це можливо, має 

включати години з півночі до пʼятої ранку, однак, роботодавець може 

відступати від зазначених положень якщо робота працівника передбачає 

виконання трудових обовʼязків у нічний час або за наявності 

непередбачуваних особливих обставин. 

 Працівники також мають право на мінімальний безперервний 

відпочинок тривалістю 36 годин на тиждень [33]. Період щотижневого 

відпочинку має надаватися працівникам у вихідні дні, проте, за 

необхідності, роботодавець може тимчасово надавати зазначений період в 

інші дні за умови, що працівнику буде наданий відповідний компенсаційний 

період відпочинку. 

На відміну від порівнюваних країн, законодавство Швеції визначає 

поняття «перерва» як період припинення виконання трудових обовʼязків 

протягом у визначений робочим графіком час, протягом якого працівники 

мають право залишати робочі місця з метою відпочинку і харчування. 

Стаття 15 Закону Швеції «Про робочий час» зазначає, що перерви повинні 

надаватися працівникам не пізніше ніж після пʼяти безперервних годин 

роботи, а їх тривалість, кількість і організація визначається в залежності від 

умов праці та характеру підприємства [33].  

 Святкові та неробочі дні у Швеції визначаються окремим правовим 

актом - Законом «Про державні свята» від 18 травня 1989 року № 253 (Lag 

(1989:253) om allmänna helgdagar). Неробочі та святкові дні складають: всі 

неділі року, включаючи Великдень і Трійцю; Новий рік (1 січня); Різдво; 

Перше травня; День подарунків або другий день Різдва (26 грудня); Страсна 

пʼятниця, Великодній понеділок, Вознесіння Господнє, Національний день 

Швеції (день шведського прапора) - 6 червня; День літнього сонцестояння 

(день середини літа); та День усіх святих [47]. 

Законодавство Швеції виділяє такі відпустки: щорічна відпустка, 

відпустка у звʼязку з хворобою, відпустка у звʼязку з вагітністю та пологами, 

відпустка для батька новонародженої дитини, відпустка для догляду за 
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дитиною, відпустка для догляду за близькими особами, відпустка у звʼязку 

з одруженням, відпустка у звʼязку з проходженням військової служби, 

навчальна відпустка, відпустка для відкриття бізнесу, відпустка у звʼязку з 

сімейними обставинами, траурна відпустка, відпустка для догляду за 

хворою дитиною та відпустка у звʼязку з досягненням пʼятдесяти років.  

Як і в інших скандинавських країнах, робочий час у Данії має бути 

організовано таким чином, щоб забезпечити всіх працівників періодом 

відпочинку тривалістю щонайменше 11 годин поспіль протягом  кожного 

24-годинного періоду. Однак стаття 50(1) Закону Данії «Про умови праці» 

передбачає скорочення щоденного відпочинку працівників до восьми годин 

на день для: сільськогосподарських робіт (проте не більше 30 днів протягом 

будь-якого календарного року) та для підприємств з багатозмінним 

режимом роботи у разі неможливості дотримання нормальної тривалості 

щоденного або щотижневого відпочинку через надурочні роботи [32]. 

Окрема тривалість щоденного відпочинку може встановлюватись для 

тимчасових працівників, зайнятих на вантажно-розвантажувальних 

роботах.  

Закон Данії «Про умови праці» у статті 62-1 також закріплює право 

неповнолітніх працівників на щоденний  відпочинок. Особам віком до 

пʼятнадцяти років надається щонайменше чотирнадцять годин 

безперервного щоденного відпочинку, а працівникам віком від пʼятнадцяти 

до вісімнадцяти років – не менше дванадцяти годин безперервного 

відпочинку протягом доби [32]. 

Протягом кожного семиденного періоду працівники мають право на  

щонайменше 24 послідовних години відпочинку, які по можливості 

припадають на неділю та надаються одночасно всім працівникам 

підприємства. Однак з міркувань захисту, безпеки або забезпечення 

безперервного надання послуг чи сталого виробництва, працівникам 

окремих категорій вихідний день може надаватися в інший день. Згідно зі 

статтею 51(1) Закону Данії «Про умови праці», зазначеними категоріями є: 
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сільськогосподарські працівники; сезонні працівники, зайняті 

садівництвом; працівники, які здійснюють догляд за людьми, тваринами чи 

рослинами, а також працівники, робота яких є необхідною для збереження 

та охорони цінних речей [32].  

У Данії, на відміну від України, наказом Міністерства зайнятості 

встановлюються спеціальні положення для окремих видів робіт та галузей. 

Так, статтею 61-1(3) передбачається надання компенсаційного дня 

відпочинку неповнолітнім працівникам віком від пʼятнадцяти років у разі 

перенесення щотижневого відпочинку. Проте зазначене положення може 

розповсюджується лише на неповнолітніх працівників, які здобули 

обовʼязкову середню освіту [32]. У виняткових випадках, неповнолітнім 

особам може надаватися скорочений час щотижневого відпочинку, проте 

його тривалість повинна становити щонайменше 36 годин. 

Надання працівникам перерв для відпочинку і харчування та 

встановлення неробочих (святкових) дні у Данії регулюється виключно 

колективними договорами. Єдиним винятком є стаття 61(1) Закону Данії 

«Про умови праці», за якою роботодавець зобовʼязаний 

забезпечувати неповнолітніх працівників  перервою для відпочинку і 

харчування, якщо тривалість їхнього робочого дня перевищує чотири 

години та тридцять хвилин [32]. Зазначена перерва, як правило, надається у 

визначений режимом час та повинна становити щонайменше тридцять 

хвилин.  

До основних видів відпусток у Данії належать: щорічна відпустка, 

відпустка у звʼязку з вагітністю та пологами, батьківська відпустка, 

відпустка для догляду за дитиною, відпустка у звʼязку з усиновленням, 

відпустка для догляду за близькими особами, відпустка без збереження 

заробітної плати, траурна відпустка та відпустка у звʼязку з проходженням 

військової служби. 

Законодавство Ісландії з питань часу відпочинку є практично 

ідентичним до законодавства Данії.  Стаття 53а Закону Ісландії «Про умови 
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праці, охорону здоровʼя та безпеку на робочому місці» закріплює право 

кожного працівника на перерву протягом робочого дня, якщо його 

тривалість перевищує шість годин [27]. Однак тривалість та графік надання 

перерв узгоджується та приймається соціальними партнерами. 

Святкові та неробочі дні в Ісландії, як і в Данії, визначаються 

колективними договорами, тому законодавство не містить жодного 

положення щодо скороченої тривалості робочого часу напередодні свят або 

надання працівникам вихідних днів на державні свята. 

Тривалість щоденного (міжзмінного) відпочинку в Ісландії, як і в 

інших скандинавських країнах повинна становити щонайменше 11 годин, 

проте за згодою соціальних партнерів допускається скорочення періоду 

відпочинку до восьми годин за наявності обставин, повʼязаних з погодними 

умовами, нещасними випадками, збоєм електропостачання, збоєм у роботі 

машин або обладнання підприємства та інших непередбачених подій. 

Тривалість щоденного безперервного відпочинку неповнолітніх не повинна 

бути меншою за чотирнадцять годин для працівників віком до пʼятнадцяти 

років, та дванадцять безперервних годин для працівників віком від 

пʼятнадцяти до вісімнадцяти років [27]. Працівники також мають право на 

щотижневий відпочинок тривалістю не менше 24 годин, який за наявності 

обʼєктивних причин та згодою соціальних партнерів може бути перенесений 

на інший період протягом наступних чотирнадцяти календарних днів або як 

тільки це стане можливим. Стаття 54 Закону Ісландії «Про умови праці, 

охорону здоровʼя та безпеку на робочому місці» також дозволяє замінити 

щотижневий відпочинок двома вихідними днями поспіль кожного другого 

тижня.  

Закон також передбачає надання неповнолітнім працівникам 

щотижневого безперервного відпочинку, тривалість не менше 48 годин, що 

обовʼязково повинно включати неділю. У виняткових і невідкладних 

випадках неповнолітнім може встановлюватись скорочений щотижневий 

відпочинок тривалістю 24 години. Відповідно до статті 63b, такий вид 



 61 

щотижневого відпочинку може бути встановлено для неповнолітніх, 

зайнятих у: галузі сільського господарства; туризмі чи готельному бізнесі;  

закладах охорони здоров’я; та закладах громадського харчування. Після 

завершення невідкладних або сезонних робіт, неповнолітній працівник має 

право на компенсацію у вигляді додаткових днів відпочинку [27; 207]. 

Основними видами відпусток в Ісландії є: відпустка у звʼязку з 

вагітністю і пологами, батьківська відпустка, відпустка для догляду за 

дитиною, траурна відпустка, відпустка для догляду за хворою дитиною, 

відпустка у звʼязку з усиновленням, відпустка у звʼязку з проходженням 

військової служби, відпустка у звʼязку з національним голосуванням та 

відпустка у звʼязку з народженням мертвої дитини або викидня. 

 Підсумовуючи вищевикладене, законодавства порівнюваних країн 

виділяють три основні види робочого часу (робочий час нормальної 

тривалості, скорочений робочий час і неповний робочий час) та чотири 

основні види часу відпочинку (перерви протягом робочого дня (зміни), 

щоденний (міжзмінний) відпочинок, щотижневий відпочинок, святкові та 

неробочі дні та відпустки). 

На відміну від України, де робочий час та його види регулюються 

виключно законодавством, Данія та Ісландія регулює усі види робочого часу 

та окремі види часу відпочинку колективними договорами.  

Аналіз законодавства порівнюваних країн також дозволяє зробити 

висновок про те, що трудове законодавство України, Норвегії та Фінляндії 

є більш деталізованими, ніж у Данії, Ісландії і Швеції, де перевага надається 

колективним договорам, а законодавство встановлює лише граничні межі, 

порушення яких передбачає відповідальність роботодавця.  

 

1.2 Ґенеза правового регулювання робочого часу і часу відпочинку в 

Україні та країнах скандинавської правової моделі 

Праця є універсальною категорією, яка сприяє самотворенню 

особистості та охоплює майже всі сторони людської діяльності. Правове 
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регулювання робочого часу і часу відпочинку в Україні має довголітню 

історію, яка бере свій початок з XI століття. Україна перебувала у складі 

різних держав в яких панувала жорстока диференціація суспільства на 

вільних та рабів, саме тому правове регулювання робочого часу і часу 

відпочинку на теренах держави пройшло значну кількість етапів розвитку 

та становлення. Вчені виділяють різну періодизацію розвитку інститутів 

робочого часу і часу відпочинку. Так, з точки зору А.С. Метіль, виділяється 

п’ять етапів розвитку і становлення правового регулювання робочого часу і 

часу відпочинку, а саме:  

1. XIV - кінець ХІХ століття; 

2. Кінець ХІХ століття - 1917 рік; 

3. 1927-1945 роки; 

4. 1945-1991 роки; 

5. 1991 рік - по теперішній час [19]. 

О. А. Шевченко у своїй дисертаційній роботі виділяє такі історичні етапи:  

1. 1918 - 1922 роки; 

2. 1922 - 1956 роки; 

3. 1956 - 1970 роки; 

4. 1970 - 1991 роки; 

5. 1991 рік - сьогодення [48]. 

Дослідження наукової літератури дозволило авторці виокремити 

власну ґенезу. На основі критерію зміни суспільно-політичного устрою 

виділено шість основних етапів становлення та розвитку правового 

регулювання робочого часу і часу відпочинку на теренах України:  

1. XI століття - 1861 рік (з поділу населення на правових субʼєктів та 

обʼєктів правовідносин, які не мали жодних прав до скасування 

кріпацтва); 

2. 1861 - 1917 роки (зі скасування кріпацтва до приходу до влади 

більшовиків після Жовтневого перевороту та формуванням фабричного 

законодавства); 
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3. 1917 - 1930-ті роки (з приходу до влади більшовиків після Жовтневого 

перевороту та формування фабричного законодавства до введення 

радянського тоталітарного режиму); 

4. 1930-ті – друга половина 1950-х років (з введення радянського 

тоталітарного режиму до лібералізації радянської суспільної системи та 

розвитку соціалізму); 

5. друга половина 1950-х років - 1991 рік (з періоду лібералізації 

радянської суспільної системи та розвитку соціалізму до проголошення 

Незалежності України); 

6. 1991 рік - сьогодення (з проголошення Незалежності України до 

сучасності). 

Перший етап бере свій початок з утворення Київської Русі та розвитку 

принципу поділу суспільства за становими ознаками, який вперше був 

відображений у перших кодифікаціях звичаєвого права. Відповідно до 

«Руської Правди», написаної у 1016 році (за іншими джерелами у 1036 році), 

правовими суб’єктами серед робочого населення були лише бояри, вільні 

общинники, рядовичі та закупи. Рядовичі відпрацьовували надане їм майно 

протягом шести місяців за договором (рядом), а закупники укладали договір 

(умову) із власником певного майна («господином»), та мали хитке 

положення, адже при умові неналежного виконання договору, рядовича або 

закупа могли обернути у холопа. Інші невільні особи вважалися об’єктами 

правовідносин та не мали жодних прав, серед них: челядь, холопи, роби та 

рядовниці.  

У «Руській Правді» зазначається: «А челядинъ скрыеться, а за 3 дни 

не выведуть его, а познаешь и третий день, то свои челядинъ поняти, а оному 

платить 3 гривны продажи» [49], тобто зазначені категорії людей 

прирівнювались до речей, а у разі вчинення холопом або челядником втечі, 

новий господар після трьох днів невдалих пошуків старим господарем свого 

холопа, повинен сплатити попередньому власнику 3 гривні продажі. 
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Правове регулювання праці до XVII століття також визначалося й у 

Псковській судній грамоті (1397-1467 рр.) за якою між господарем і 

найманим робітником міг укладатися договір про особистий найм на роботу 

на визначений строк, або на час виконання конкретної роботи. Зазначений 

договір мав оформлюватися у письмовій чи усній формі, а найманий 

робітник міг, зі свого боку, витребувати свою заробітну плату через суд 

шляхом закличу [50]. 

Іншими визначними актами правового регулювання праці на 

українських землях були три статути Великого князівства Литовського 

(1529 р., 1566 р., 1588 р.). Українська шляхта та православне духовенство, 

на відміну від іншого населення користувалися спеціальними привілеями. 

Селяни, які становили основну масу населення Київщини, Волині та 

Поділля у середньому працювали по 16 годин на день, а за правами 

поділялись на три групи:  

1. Вільні селяни, які після виконання зобов’язань мали право на вихід від 

пана/феодала; 

2. залежні селяни, які пали право виходу лише у визначений час після 

виплати встановленого викупу пану/феодалу, або через надання 

«замісника»; 

3. покріпачені безправні селяни, які позбулися права виходу [51]. 

Селяни Чернігово-Сіверщини, яка входила до складу Московського 

князівства, за Судебником Івана III (1497 р.) і Судебником Івана IV (1550 

р.), для виходу від феодала повинні були сплатити податок, розмір якого 

залежав від розміру території та строку його проживання на цій території. 

Судебники встановлювали день переходу селян від одного поміщика до 

іншого - Юр'єв день (26 листопада), а Соборне Уложення 1607 року 

встановлювало, що строк розшуку біглих селян був збільшений до 15 років 

[52; 53 С. 54]. 

Починаючи з XVII століття, після Соборного Уложення царя Олексія 

Михайловича 1649 року, поширення набувають договори в письмовій формі 
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строком на 5 років щодо найму працівників для охорони власності, обробки 

землі та виконання будь-яких господарських робіт. Договір міг бути 

розірвано або визнано недійсним, якщо він був підписаний у стані 

сп’яніння, шляхом обману, або при використанні фізичного насилля. 

Працівники зобов'язувались виконувати будь-яку волю наймача, а наймач 

мав право покарання своїх підлеглих. Відповідно до статей 24-25 Глави X 

Соборного Уложення, для всіх працівників встановлювалась заборона 

працювати у неробочі та святкові дні, такі як: неділя, Різдво Христове, День 

Святого Богоявлення Сирна неділя, Великдень та сім днів після Великодня, 

День народження государя та ін. [53, С. 65].  

Розквіт мануфактурного виробництва у XVIII столітті та ряд 

нормативно-правових актів того часу спричинили фактичне поневолення 

селян, яких купували на роботу на фабрики, рудники і заводи з 

максимальною тривалістю робочого часу. Накази Єкатерини II «Про 

прийняття Адміралтейської колегії надісланих селян від поміщиків для 

смирення кріпосних людей, та залучення їх до тяжкої роботи» (сенатский 

указ «о приеме Адмиралтейской Коллегии присылаемых от помещиков для 

смирения крепостных людей и об употреблении их в тяжкую работу») від 

17 жовтня 1765 року і «Про заборону селянам скаржитись на поміщиків» 

(Указ «О бытии помещичьим людям и крестьянам в повиновении и 

послушании у своих помещиков, и о неподавании челобитен в собственные 

ея величества руки») від 22 серпня 1767 року, практично поневолили більшу 

частину селян, які прирівнювались до речей та змушували працювати майже 

безперервно. На чорноземних районах, на відміну від інших районів, де 

селян переводили на грошовий оброк, була встановлена панщина до 6 днів 

на тиждень. В 1797 році був прийнятий Маніфест «Про триденну барщину» 

з забороною працювати у неділю [52, С. 124-125]. 

До перших нормативних актів, що регулювали трудові відносини у 

Російській імперії відноситься Положення від 24 травня 1835 року «Про 

відносини між господарями фабричних закладів і робочими людьми, які 
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поступають на ці роботи за наймом» (Положение об отношениях между 

хозяевами фабричных заведений и рабочими людьми, поступающими оные 

по найму). Відповідно до цього Положення, роботодавець зобов’язувався 

видавати правила внутрішнього трудового розпорядку, які були розміщені 

на стінах робочих кімнат або контори фабрики. Договір між роботодавцем і 

робітником (при наявності паспорта) міг укладатися у письмовій або усній 

формі, та обов’язково мав містити положення про тривалість та умови 

контракту, і в жодному разі не перевищувати строк дії паспорта [54]. Проте 

відсутність будь-якого контролю за виконанням зазначеного Положення, 

фактично приводило до свавілля роботодавця по відношенню до найманих 

робітників. 

У другій половині XIX століття починає приділятися увага правовому 

регулюванню праці жінок та неповнолітніх. Положення від 7 серпня 1845 

року «Про заборону фабрикантам призначати трудові роботи особам 

молодше 12 років» («О воспрещении фабрикантам назначать трудовые 

работы малолетним работникам младше 12 лет») забороняло працю 

неповнолітніх у період з 00:00 до 06:00, проте зазначене положення не 

містило санкцій проти роботодавців [55]. 

Другий етап правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

бере свій початок зі скасування кріпацтва на теренах України. На відміну 

від територій Галичині, Буковини та Закарпаття, де кріпосна повинність 

була скасована після оголошення австрійським імператором Фердинандом 

I цісарського патенту про скасування всякої роботи й інших підданських 

повинностей 17 квітня 1848 року, та підписання Закону про скасування 

кріпосного права в Австрійській імперії від 7 вересня 1848 році [56], у 

Російській імперії, до складу якої входило майже 80% сучасної території 

України, кріпосне право було скасоване Маніфестом «Про скасування 

кріпосного права» («О всемилостивейшем даровании крепостным людям 

прав состояния свободных сельских обывателей») 19 лютого 1861 року, 

після селянських реформ [57]. Саме з 1861 року почалося створення та 
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діяльність спеціальних комісій з розробки трудового законодавства та 

початку другого періоду становлення правового регулювання робочого часу 

і часу відпочинку.  

Після прийняття Закону від 1 червня 1882 року «Про роботу 

малолітніх» («О работѣ малолѣтнихъ»), роботодавці, для підвищення 

освітнього рівня неповнолітніх робітників були зобов’язані відкривати 

школи при заводах, фабриках і мануфактурах, а інспекція контролювала 

виконання правил внутрішнього розпорядку, тривалості робочого часу і 

виконання інших умов закону. Тривалість робочого часу для осіб віком від 

12 до 16 років не повинна була перевищувати дванадцяти годин на день,  

включаючи дві години перерви для сніданку, обіду та відпочинку. 

Тривалість роботи у нічний час не повинна була перевищувати шести годин 

з обов’язковим наданням однієї години перерви на відпочинок на їжу. 

Неповнолітні працівники не залучалися до нічної праці після денної зміни, 

і навпаки, не залучалися до денної праці після нічної зміни [58, С. 21-29]. 

Нічна праця жінок була заборонена Законом від 3 червня 1885 року «Про 

заборону нічної праці підлітків та жінок на прядильних та ткацьких 

фабриках» («О воспрещеніи ночной работы подросткам и женщинам на 

прядильных и ткацкихъ фабрикахъ») [58, С. 30-45]. 

Вперше, максимальна тривалість робочого часу для дорослих 

чоловіків була встановлена Законом від 2 червня 1897 року «Про тривалість 

та розподіл робочого часу в фабрично-заводській та гірничій промисловості 

(«О продолжительности и распределеніи рабочаго времени въ заведеніяхъ 

фабрично-заводской и горной промышленности»), яка не повинна була 

перевищувати одинадцять з половиною годин на день та сімдесят годин на 

тиждень з вихідним днем у неділю. Діти віком до дванадцяти років не 

допускались до роботи на бавовнопрядильних і ткацьких мануфактурах, а 

тривалість робочого часу дітей віком від дванадцяти до шістнадцяти років 

не повинна була перевищувати шести годин на добу. Для робітників віком 

від дванадцяти до шістнадцяти років встановлювався двозмінний режим 
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робочого часу, за яким частина неповнолітніх працівників залучалася до 

праці до обіднього часу, а інші - після обіду. Також працівникам надавався 

період відпочинку та обідня перерва тривалістю шістдесят хвилин під час 

зміни. Залучення жінок та неповнолітніх до роботи у період з восьмої 

години вечора до шостої години ранку була заборонена. Щодо тривалості 

надурочних робіт, то вона не повинна була перевищувати однієї години на 

добу, проте в аварійних випадках, абсолютно усі робітники могли 

залучатися до нічної і надурочної праці. Робота з десятої години вечора до 

четвертої ранку дозволялась лише на безперервних виробництвах, таких як: 

доменні печі, сахарні, винокурені, пивоварні, склоплавні, газові та інші 

заводи [58, С. 67-91]. 

З 1913 року трудове право стало окремою галуззю права після 

прийняття Статуту про промислову працю Російської імперії (Устав «О 

промышленном труде») який містив у собі всі існуючі закони в галузі праці 

Російської імперії. Відповідно до статті 194 Статуту, робочим часом або 

кількістю робочих годин на добу для кожного працівника вважався час, 

протягом якого робітник повинен був знаходитися на виробничому 

підприємстві для виконання роботи, визначений в договорі найму [59].  

Тривалість робочого часу не повинна була перевищувати 11,5 годин на добу 

у звичайні дні, та десять годин на добу у суботу та напередодні святкових 

днів (стаття 196) [59]. Не допускалися до роботи неповнолітні віком до 12 

років, а підлітки віком від 12 до 15 років могли бути залученими до праці у 

будь-які дні крім неділі та святкових днів, тривалістю не більше восьми 

годин на добу, включаючи час відвідування школи, перерв під час зміни та 

сніданок, обід і вечерю (стаття 75) [59]. Нічною вважалася праця у період з 

21:00 до 05:00 при роботі в одну зміну, та з 22:00 до 04:00 для робіт з двома 

та більше змін (стаття 196). Максимальна тривалість робочого часу для 

нічних працівників становила 10 годин на добу (стаття 197) [59]. Нічна 

праця заборонялася неповнолітнім віком до 15 років чоловічої статі (стаття 

75), підліткам жіночої статі віком до 17 років та жінкам (стаття 68) [59]. 
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Договір найму повинен був містити положення щодо переліку робіт, які 

були необхідними за технічними умовами виробництва для залучення 

робітників до надурочної роботи за їх згодою (стаття 200) [59].  

Встановленим вихідним днем була неділя, а до святкових і неробочих 

днів відносились: 1 і 6 січня, 2 лютого, 25 березня, 6 і 15 серпня, 8 вересня, 

14 вересня, 21 листопада, 25 і 26 грудня, п’ятниця і субота Страсної 

п’ятниці, понеділок і вівторок Великодньої неділі, Вознесіння Господнє і 

другий день свята Святого Духу (стаття 198). Для робітників іншого 

віросповідання, згідно з законом їх віри, дозволялося вносити в розклад свят 

інші дні тижня замість неділі. Статтею 71 Уставу, були вперше законодавчо 

затверджені лікарняні (4 тижні) і декретна відпустка, яка становила чотири 

тижні з дня пологів [59]. 

Третій етап розвитку правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку повʼязаний із Жовтневою революцією та приходом до влади 

більшовиків. Значний вплив мало прийняття Декрету Ради Народних 

комісарів РСФРР «Про восьмигодинний робочий день» від 29 жовтня 1917 

року, дія якого розповсюджувалась на робітників всіх типів підприємств і 

господарств, незалежно від їх розміру та форми власності. Тривалість 

робочого часу становила вісім годин на добу та сорок вісім годин на 

тиждень, включаючи час для приведення робочого приміщення в робочий 

стан (стаття 2) [60]. Також, статтею 14 Декрету, встановлювалась скорочена 

тривалість робочого часу для робітників, які працюють на підприємствах з 

шкідливими умовами праці. Нічною працею вважалася робота у період з 

21:00 до 05:00, до якої могли залучатися лише працівники, які досягли 

шістнадцятирічного віку (стаття 6) [60].  

Залучення жінок та осіб, які не досягли вісімнадцятирічного віку було 

заборонено, водночас, виконання надурочних робіт повнолітніми особами 

чоловічої статі дозволялося у виняткових випадках, а саме: 

1. коли надурочна робота необхідна для закінчення розпочатої роботи, яка 

внаслідок непередбачених причин не могла бути закінчена за часом, 
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встановленим внутрішнім трудовим розпорядком, і коли припинення 

такої роботи може призвести до загрози безпеки або псуванню майна 

підприємства; 

2. під час виконання робіт, необхідних для запобігання небезпеки, що 

викликає загрозу для життя людей або майна, а також для знешкодження 

обставин, які порушують технічні умови, які необхідні для 

водопостачання, освітлення, каналізації, або термінових громадських 

сповіщень; 

3. при ремонтних роботах котлів, двигунів і приводів, та інших розладів 

механізмів, приладів і споруд, які стали причиною припинення роботи 

підприємства, або будь-якого його відділення; 

4. при тимчасових роботах на виробництвах в будь-якому відділі, коли 

внаслідок пожежі, поломок, або інших обставин робота того чи іншого 

відділення була припинена зовсім або на деякий час [60].  

Однак, тривалість надурочних робіт не повинна була перевищувати 

чотирьох годин на добу протягом двох днів поспіль та оплачувалась у 

подвійному розмірі. 

Закон про восьмигодинний робочий день, прийнятий Українською 

Центральною Радою (далі – УЦР) 25 січня 1918 року, фактично повторював 

положення Декрету Ради Народних комісарів Російської Соціалістичної 

Федеративної Радянської Республіки (далі – РСФРР) «Про восьмигодинний 

робочий день» від 30 жовтня 1917 року  та закріплював право робітника на 

8-годинний робочий день і 48-годинний робочий тиждень. Порушники 

Закону притягалися до суду. Однак, після чисельних локаутів власників 

підприємств, 17 серпня 1918 року УЦР був прийнятий Закон «Про зміни і 

доповнення у законі про 8-годинний робочий день від 25 січня 1918 року», 

який на практиці збільшував тривалість робочого часу з 8 до 12 годин на 

добу [61].  

З кінця 1920 року в Українській Соціалістичній Радянській Республіці 

(далі – УСРР) остаточно встановлюється радянська державність, після 



 71 

затвердження РСФРР резолюції «Про радянську владу в Україні» та 

ухвалення Центральним Виконавчим Комітетом та Радою Народних 

Комісарів УСРР Постанови «Про утворення Всеукраїнського 

Революційного Комітету» 11 грудня 1919 року. Саме тому положення 

першої української радянської Конституції 10 березня 1919 року були 

ухвалені і опубліковані російською мовою та повністю повторювали текст 

Конституції РСФРР. Третій розділ Конституції «Декларація прав і 

обов’язків трудового й експлуатованого народу» містив положення щодо 

влади робітничого класу, свободи слова, союзів і зібрань для працюючого 

населення та скасування приватної власності. Конституція у статті 28 

закріплювала обов’язкову працю для усіх громадян [62]. 

Кодекс законів про працю УСРР був затверджений третьою сесією 

ВУЦВК шостого скликання і введений в дію 2 грудня 1922 року. Основою 

КЗпП УСРР став Кодекс Законів про Працю РСФРР, який був введений в 

дію 9 листопада 1922 року. Робочому часу і часу відпочинку були 

присвячені 10 та 11 розділи. КЗпП УСРР встановлював восьмигодинний 

робочий день для всіх працівників, за виключенням: осіб віком від 16 до 18 

років; робітників, які працюють на підземних роботах; та осіб розумової і 

конторської праці, для яких встановлювався шестигодинний робочий день. 

Для осіб, які працювали на підприємствах з важкими та шкідливими 

умовами праці встановлювалась скорочена тривалість робочого часу, 

відповідно до норм встановлених Народним Комісаріатом Праці (стаття 95) 

[63]. Нічною вважалася праця у період з 22:00 до 06:00. При роботі у нічний 

час, тривалість робочого часу скорочувалася на одну годину, а оплата такої 

роботи була збільшена (на одну сьому, або на одну п’яту за кожну годину 

праці)(стаття 96) [63]. Жінкам та особам віком до 18 років заборонялося 

працювати у нічний час (стаття 130) [63]. Для робітників, які виконували 

ремонтні або сільськогосподарські роботи, або працювали за трудовим 

договором у домашньому господарстві, обслуговуючи громадян та членів їх 

сімей, робочий час міг бути поділеним на декілька частин будь-якої 
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тривалості, задля того, щоб тривалість робочого часу протягом місяця не 

перевищувала нормальну місячну тривалість робочих годин (стаття 97) [63]. 

Робочим також надавалися перерви для відпочинку та приймання їжі, які не 

враховувались до робочого часу. На безперервних роботах, робітнику 

надавалася можливість приймати їжу протягом робочого часу (стаття 98) 

[63]. Надурочні роботи, як правило, допускалися лише у виняткових 

випадках:  

1. роботах необхідних для оборони республіки та для запобігання 

громадським лихам та небезпекам; 

2. за необхідності закінчити почату роботу, внаслідок непередбаченої або 

випадкової затримки з технічних умов підприємства, яка може призвести 

до псування матеріалів або машин; 

3. тимчасових роботах пов’язаних з ремонтом і відновленням механізмів, в 

тих випадках, коли розлад таких механізмів призводить до припинення 

робіт для значної кількості робітників; 

4. роботах з усунення випадкових або непередбачених обставин, які 

порушують правильне функціонування водопостачання, освітлення, 

каналізації, транспорту та поштово-телеграфного і телефонного зв’язку 

(стаття 104). Тривалість надурочних робіт не повинна була 

перевищувати 4 годин на день протягом 2 днів поспіль (стаття 106) [63]. 

 Всі працівники мали право на щотижневий безперервний відпочинок 

тривалістю не менше 42 годин. Вихідним днем була неділя, проте неділя 

могла бути замінена іншим днем на безперервних виробництвах, або на 

інших підприємствах, в залежності від національно-релігійного складу 

робітників, які працювали у цій місцевості (стаття 109) [63]. Робота у 

святкові дні: 1 січня, 22 січня, 12 березня, 18 березня, 1 травня, та 7 

листопада заборонялася (стаття 111) [63]. Крім наведених святкових днів, 

робітникам, в залежності від їх релігії, національності та народних свят, 

надавалися 10 днів додаткового відпочинку на рік (стаття 112) [63]. 

Напередодні святкових днів та днів додаткового відпочинку, тривалість 
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робочого часу не повинна була перевищувати 6 годин на добу, які 

оплачувались як повний робочий день (стаття 113) [63].  

Кожний найманий робітник після п’яти з половиною місяців роботи 

мав право на відпустку, тривалістю не менше двох тижнів, а для 

неповнолітніх - не менше місяця (стаття 114) [63]. Особам, які працювали 

на підприємствах із шкідливими умовами праці, крім встановленої щорічної 

відпустки, також надавалася додаткова відпустка тривалістю не менше двох 

тижнів (стаття 115) [63]. Ненадання додаткової відпустки, або її заміна 

грошовою компенсацією заборонялося (стаття 116) [63]. Якщо основна 

відпустка не була використана за рік з вини робітника, який не отримав за 

неї грошову компенсацію, то тривалість відпустки в наступному році 

збільшувалась на невикористаний строк. Таке об’єднання відпусток 

допускалося не більше, ніж за два роки (стаття 120) [63]. Окремими 

відпустками, які не входили до основних та додаткових були відпустки, які 

надавалися по хворобі або материнству. Строк декретної відпустки 

становив 8 тижнів до і 8 тижнів після пологів, для жінок, які зайняті 

фізичною працею, та 6 тижнів до і 6 тижнів після пологів, для жінок, 

зайнятих розумовою працею (стаття 132) [63]. Вагітним та матерям, які 

годують груддю заборонялася нічні та надурочні роботи (стаття 131) [63]. 

Також, матерям-годувальницям надавалися додаткові перерви для 

годування дитини, які включалися в робочий час, їх частота визначалася 

правилами внутрішнього розпорядку, а тривалість кожної повинна була 

становити щонайменше 30 хвилин (стаття 134) [63]. 

15 жовтня 1927 року, на честь десятиріччя Жовтневої революції 

(Жовтневого перевороту) ЦВК СРСР ухвалив Маніфест (Постановление 

ЦИК СССР «Манифест ко всем рабочим, трудящимся крестьянам, 

красноармейцам Союза ССР. К пролетариям всех стран и угнетенным 

народам мира»), за яким всі підприємства мали перейти на семигодинний 

робочий день та п’ятиденний робочий тиждень зі збереженням заробітної 

плати. Декретом Ради Народних Комісарів від 10 листопада 1928 року «Про 
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скорочений робочий день», для робітників, зайнятих на важких роботах та 

роботах з шкідливими умовами праці, був введений тригодинний, 

чотиригодинний або шестигодинний робочий день [64]. У Постанові 

Народного Комісаріату Праці (далі – НКП) СРСР «Про робітників з 

ненормованим робочим днем» № 106 від 13 лютого 1928 року зазначалося, 

що ненормований робочий день на підприємствах, господарствах та 

закладах може застосовуватись до: осіб адміністративного, управлінського, 

технічного та господарського персоналу; осіб, праця яких не піддається 

обліку часу (консультанти, інструктори, агенти та ін.); осіб, які визначають 

тривалість робочого часу за власним розсудом; осіб, робочий час яких 

розділений на частини з невизначеною тривалістю [65]. 

2 січня 1929 року була прийнята Постанова «Про семигодинний 

робочий день», ухвалена ЦВК і РНК СРСР, після якої близько 80% 

підприємств перейшли на семигодинний робочий день на умовах 

шестиденки (п’ятиденний робочий тиждень з одним вихідним). Вихідні дні 

припадали на: 6, 12, 18, 24 і 30 числа місяця, що скорочувало загальну 

кількість вихідних днів з 72 до 61 [66].  

Четвертий етап становлення та розвитку правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку характеризується функціонуванням 

тоталітарно-репресивного режиму в Україні. Постановою РНК СРСР «Про 

перехід підприємствами та установами Союзу РСР на безперервне 

виробництво» від 26 серпня 1929 року, Уряд визнав необхідним 

переведення підприємств та установ на безперервне виробництво 

починаючи з 1929-1930 року [67]. Підприємства та установи повинні були 

працювати безперервно, та на них встановлювалась «п’ятиденка». Вихідні 

дні надавалися кожній п’ятій частині працівників кожного дня, а загальними 

святковими вихідними днями залишалися лише 22 січня, 1-2 травня та 7-8 

листопада. 30-ті роки 20 століття були уособленням найжорстокіших 

порушень прав людини для України. Постанова ЦВК і РНК СРСР «Про 

охорону майна державних підприємств, колгоспів і кооперації та зміцнення 
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суспільної (соціалістичної) власності» від 7 серпня 1932 року фактично 

поневолила селянське населення та призвела до однієї з найбільших 

трагедій України - Голодомору. 30-ті роки також характеризуються 

розвитком виправно-трудових таборів, які були обʼєднаня у єдину 

структуру після Постанови ЦВК і РНК СРСР «Про утворення всесоюзного 

народного комісаріату внутрішніх справ» від 10 липня 1934 року. Робочий 

час і час відпочинку населення України в зазначений період більшою мірою 

не регулювались законодавством, адже праця мала примусовий характер, а 

її характер передбачав виконання важких робіт. 

1940-ві роки характеризуються переведенням економіки на «військові 

рейки». Найвизначнішим актом 1940-х років став Указ Президії Верховної 

Ради СРСР від 26 червня 1940 року «Про перехід на восьмигодинний 

робочий день і на семиденний робочий тиждень та на заборону 

самовільного залишення робітниками і службовцями підприємств й 

установ». Відповідно до Указу, тривалість робочого часу збільшувалась до 

8 годин на добу для: підприємств з семигодинним робочим днем; робіт з 

шестигодинним робочим днем (за виключенням осіб, які залучаються до 

праці з шкідливими умовами); для службовців всіх установ; для осіб, які 

досягли шістнадцятирічного віку (стаття 1) [68]. Шестиденний робочий 

тиждень замінювався семиденним з загальним вихідним днем у неділю. 

Постановою РНК СРСР № 1104 від 27 червня 1940 року було встановлено, 

що тривалість нічної зміни повинна становити 7 годин. Постанова також 

визначалися неробочі дні : 22 січня, 1 і 2 травня, 7 і 8 листопада, та 5 грудня 

[69]. Самовільне залишення роботи дозволялося лише робітникам, які: 

повинні припинити роботу через їх зарахування до вищого чи середнього 

навчального закладу; досяг пенсійного віку; або не можуть виконувати цю 

роботу відповідно до висновку медично-трудової експертної комісії. В 

інших випадках, працівників, за вироком народного суду засуджували до 2-

6 місяців тюремного ув’язнення. За прогул без поважної причини працівник 

карався виправними трудовими роботами по місцю роботи строком до 6 
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місяців з утриманням заробітної плати до 25% (стаття 5) [68]. Положення 

зазначеного указу були скасовані лише у 1956 році Указом Президії 

Верховної Ради СРСР «Про скасування судової відповідальності робітників 

і службовців за самовільне залишення підприємств та установ, і за прогул 

без поважних причин» від 25 квітня 1956 року [70].  

Указом Президії Верховної Ради СРСР «Про режим робочого часу 

робітників і службовців у воєнний час» від 26 червня 1941 року, 

встановлювалось право директорів підприємств промисловості, транспорту, 

сільського господарства і торгівлі встановлювати надурочні роботи 

тривалістю від 1 до 3 годин на добу для всіх працівників за виключенням 

вагітних жінок (починаючи з шостого місяця вагітності) та матерів-

годувальниць протягом 6 місяців годування. Тривалість надурочних робіт 

для осіб, які не досягли шістнадцятирічного віку не повинна була 

перевищувати двох годин. Оплата надурочної праці проводилась у 

полуторному розмірі. Основні та додаткову відпустки були відмінені та 

замінені грошовою компенсацією. Допускалися лише відпустки з приводу 

хвороби, вагітності та пологів [71]. Тривалість відпустки з приводу 

вагітності та пологів становила 35 календарних днів до пологів та 28 днів 

після пологів (стаття 14) [72]. 

Пʼятий етап становлення та розвитку правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку бере свій початок з другої половини 1950-

х років. Цей період характеризується початком лібералізації радянської 

суспільної системи та розвитком соціалізму.  15 серпня 1956 року Президія 

Верховної Ради СРСР прийняла Указ «Про відпустки та умови праці 

підлітків», відповідно до якого, в цілях покращення умов праці, відпочинку 

та навчання осіб віком до 18 років, встановлювався чотиригодинний 

робочий день для робітників віком від 14 до 16 років, та семигодинний 

робочий день для робітників віком від 16 до 18 років. Тривалість основної 

відпустки для неповнолітніх становила один календарний місяць [73]. З 1 

липня 1956 року тривалість робочого часу робітників та службовців віком 
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від 16 до 18 років була скорочена до 6 годин Указом Президії Верховної 

Ради СРСР «Про встановлення шестигодинного робочого дня для підлітків 

віком від 16 до 18 років» від 25 травня 1956 року [74] 

Визначною подією в історії правового регулювання робочого часу і 

часу відпочинку України стала ратифікація Конвенції Міжнародної 

Організації Праці №47 «Про скорочення робочого часу до сорока годин на 

тиждень» 9 червня 1956 року, проте її положення були імплементовані 

національного законодавством значно пізніше [75]. 

Після прийняття Президією Верховної Ради СРСР Указу «Про 

збільшення тривалості відпустки з приводу вагітності та пологів» від 26 

березня 1956 року, тривалість декретної відпустки збільшувалась з 77 до 112 

календарних днів, тобто 56 днів до пологів та 56 днів після пологів з 

обов’язковим наданням на цей період виплат. При пологах з ускладненнями, 

або народженням двох або більше дітей, тривалість відпустки після пологів 

становила 70 календарних днів [76]. 

Постановою Ради Міністрів СРСР «Про затвердження положення про 

соціальне державне виробниче підприємство» від 4 жовтня 1965 року № 

731, було встановлено, що робітникам з ненормованим робочим днем могла 

надаватися додаткова відпустка (стаття 81(з) [77]. Для інших робітників, 

короткочасна додаткова відпустка без збереження заробітної плати 

надавалася  підприємством на прохання працівника (стаття 87) [77]. 

Визначальним етапом розвитку правового регулювання робочого часу 

і часу відпочинку в Україні стало прийняття Кодексу законів про працю 10 

грудня 1971 року, який набрав чинності з 1 червня 1972 року та діє на 

території України до сьогодення. Кодексом була встановлена скорочена 

тривалість робочого часу для неповнолітніх осіб - 36 годин на тиждень для 

осіб віком від 16 до 18 років, та 24 години для дітей віком від 15 до 16 років. 

Роботодавцем міг встановлюватись п’ятиденний або шестиденний тиждень, 

а  його максимальна тривалість не повинна була перевищувати 41 годину. В 

канун святкових днів робочий час скорочувався на одну годину. 
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Святковими днями вважалися: 1 січня (новий Рік), 8 березня (Міжнародний 

жіночий день), 1 і 2 травня (День  міжнародної солідарності трудящих), 9 

травня (День Перемоги), 7 і 8 листопада (Річниця Великої Жовтневої 

соціалістичної революції), 5 грудня (День Конституції СРСР). Оплата праці 

у вихідні та святкові дні оплачувалася у  подвійному розмірі. Тривалість 

щорічної відпустки становила щонайменше 15 днів [76]. 

Починаючи з 80-х років приймаються нормативні акти з захисту та 

охорони прав неповнолітніх та жінок. Постановою Центрального Комітету 

Комуністичної Партії Радянського Союзу та Ради Міністрів СРСР «Про 

заходи щодо посилення державної допомоги сім’я з дітьми» № 235 від 22 

січня 1981 року, жінкам, які мали двох та більше дітей надавалася додаткова 

триденна оплачувана відпустка, а також  додаткова відпустка по догляду за 

дітьми тривалістю до двох тижнів без збереження заробітної плати [78]. 

Шостий етап розвитку правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку бере свій початок після проголошення незалежності України 

Постановою Верховної Ради Української РСР «Про проголошення 

незалежності України» від 24 серпня 1991 року [79], розпочато новий етап 

розвитку трудового законодавства України.  Законом України «Про 

внесення змін до Кодексу законів про працю України у зв’язку з 

встановленням 40-годинного робочого тижня» від 17 листопада 1993 року, 

тривалість робочого часу скоротилася з 41 години до 40 годин [80]. Число 

святкових та неробочих свят збільшено релігійними та національними 

святами: 7 січня і 25 грудня (Різдво Христове), 28 червня (День Конституції 

України), 24 серпня (День незалежності України), 14 жовтня (День 

захисника України), Великдень, Трійця. Радянські свята було виключено зі 

статті 73. 15 листопада 1996 року був прийнятий Закон України «Про 

відпустки», кожний працівник має право на щорічну оплачувану відпустку 

тривалістю 24 календарних дні зі збільшенням за кожних два 

відпрацьованих роки на 2 календарних дні, але не більше 28 календарних 

днів. Згідно зі статтею 18, за бажанням матері або батька дитини, після 
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закінчення відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами, може надаватися 

може надаватися відпустка для догляду за дитиною тривалістю до трьох 

років [81; 126; 127].  

На сучасному етапі проводиться активна робота над проєктом 

Трудового Кодексу України, який має бути більш адаптованим. до сучасних 

умов праці, наприклад, стаття 149 Проєкту стосується працівників, які 

працюють на умовах дистанційної (надомної) роботи, та мають право 

планувати свій робочий час самостійно, за умови дотримання строків 

виконання робіт [12].  

Об’єднання правових систем скандинавських країн в одну модель 

зумовлена спільністю їх генези та сучасного розвитку. До скандинавської 

моделі права належать: Данія, Ісландія, Норвегія, Фінляндія і Швеція. На 

відміну від сусідніх країн романо-германської правової моделі, які 

формувалися під впливом римського права, вплив цього права на 

скандинавські країни був опосередкованим через континентальне право.  

Правове регулювання робочого часу і часу відпочинку у Швеції бере 

свій початок ще у 17 столітті. Так, відповідно до першого Закону Риксдагу 

1617 року (Riksdagsordningen 1617), робочий час державних службовців 

тривав з 6:00 до 17:00 з понеділка по четвер, та з 08:00 до 17:00 у п'ятницю,  

становивши 10 - 11 годин на добу та 54 години на тиждень. Згодом 

тривалість була змінена Законом Ріксдагу 1723 року, який встановлював, що 

робочий день державних службовців триває з 04:00 до 21:00, становивши 17 

годин на добу [82, С.11-12]. 

Після релігійної реформи 1536 року, у Швеції було скасоване 

канонічне право та шведська церква стала незалежною від Риму. Ця 

реформа також стосувалась святкових і неробочих днів, саме тому у 1571 

році число державних свят скоротилося з 60 до 32 шляхом вилучення 

католицьких свят. Проте у 1772 році кількість святкових і неробочих днів 

було зменшено до десяти, проте неділя залишалася вихідним днем ще з 1571 

року [83, С.194-196]. 
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 Фундаментальним актом 19-го століття став Королівський Указ 

(Ордонанс) від 18 листопада 1881 року (Förordningen den 18 november 1881), 

відповідно до якого заборонялося залучення до праці дітей, які не досягли 

дванадцятирічного віку. Праця підлітків віком від 12 до 14 років 

дозволялася лише за умови, якщо особа закінчила початкову школу, та якщо 

вона є придатною для роботи за станом фізичного розвитку та здоров’я. 

Тривалість робочого часу цієї вікової категорії осіб не повинна була 

перевищувати 6 годин з обов’язковою тридцятихвилинною перервою. 

Молоді працівники, які досягли чотирнадцятирічного віку могли працювати 

не більше десяти годин на добу з обов’язковою перервою у дві години, 

півтори години якої повинні були надаватися до 15:00. Жінки та 

неповнолітні могли залучатися роботодавцем до важких робіт, робіт зі 

шкідливими та небезпечними умовами, а також робіт у шахтах та кар’єрах 

лише у виняткових випадках та не більше чотирьох тижнів на рік. Указ 

забороняв нічну працю неповнолітніх у період з 20:00 до 06:00. Зміни до 

зазначеного закону були внесені Королівським Указом (Ордонансом) 22 

червня 1883 року (Förordningen den 22 juni 1883), за яким тривалість 

робочого часу підлітків чоловічої статі віком від 14 до 18 років була 

збільшена до 12 годин на добу. Також Указ (Ордонанс) надавав право на 

щоденний восьмигодинний безперервний відпочинок, та забороняв 

залучати неповнолітніх до нічної праці протягом двох днів підряд [84, 

С.1064-1065].  

Відповідно до статті 8 Закону «Про залучення неповнолітніх та жінок 

до промислових робіт» 17 жовтня 1900 року (Lagen “Angående minderårigas 

och kvinnors användande till arbete i industriellt yrke” den 17 oktober 1900), 

підлітки чоловічої статі віком від 14 до 18 років, які працюють на 

безперервних та лісопильних підприємствах, могли залучатися до нічної 

праці кожні три тижні. Тривалість нічних робіт не повинна була 

перевищувати 12 годин. Після нічної зміни обов’язково надавався 

безперервний восьмигодинний відпочинок [85, С.33]. 
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Початок 20 століття став надзвичайно важливим в історії правового 

регулювання праці Швеції. У 1898 році була створена перша Національна 

Конфедерація Профспілок (LO), яка мала на меті захист робочого класу, 

слідом у 1902 році була створена Шведська Конфедерація Роботодавців 

(SAF). Конфлікти у машинобудівному секторі через жахливі умови праці у 

1903 та 1905 році призвели до загального страйку всього робочого класу у 

1909 році. Понад 300 000 робітників припинили роботу на знак протесту. 

Цей страйк став першим масштабним конфліктом між Шведською 

Національною Конфедерацією Профспілок та Шведською Конфедерацією 

Роботодавців [86].  

Боротьба робочого класу за свої трудові права зумовила розвиток 

законодавства, що регулює трудові відносини та питання соціального 

забезпечення та страхування. Вже 18 березня 1919 року Шведським урядом 

був представлений Законопроєкт «Про обмеження робочого часу» 1919:247 

(Propositioner 1919:247 med förslag till lag om arbetstidens begränsning), який 

встановлював восьмигодинний робочий день та сорокавосьмигодинний 

робочий тиждень, проте на деяких безперервних підприємствах, як ливарні 

заводи, тривалість робочого часу осіб чоловічої статі, які досягли 

вісімнадцятирічного віку становила 56 годин на тиждень, або 7 робочих змін 

з однаковою тривалістю у 8 годин [87]. 

 У 1966 році Національна Конфедерація Профспілок (LO) та 

Конфедерація Роботодавців (SAF) зменшили тривалість робочого тижня до 

42,5 годин [87], а у 1982 році був прийнятий новий Закон «Про робочий час» 

(Arbetstidslagen 1982:673) [33], відповідно до якого встановлювався 

п’ятиденний робочий тиждень тривалістю 40 годин.  

Одночасно зі скороченням робочого часу відбувалось збільшення 

тривалості щорічних відпусток.  У 1938 році був вперше виданий Закон 

«Про відпустки» № 287 від 18 червня 1938 року (Lag on semester No. 287 den 

18 juni 1938 (1938:287)), за яким кожен робітник мав право на двотижневу 

оплачувану відпустку [88]. Закон «Про відпустки» № 420 від 5 липня 1945 
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року (Lag on semester No. 420 den 5 juli 1945 (1945:420))  враховував окремі 

категорії працівників, так, тривалість щорічної відпустки неповнолітніх 

робітників, робітників, зайнятих на шкідливих умовах праці, шахтарів, 

нічних робітників становила 3 тижні. З міркувань безпеки праці, для осіб, 

які працювали на рентгенологічних роботах, була встановлена 

шеститижнева відпустка [89]. З 1951 року, Законом «Про відпустки» 

(1951:303), встановлювалась однакова тритижнева щорічна відпустка для 

всіх категорій працівників. Тривалість щорічної відпустки осіб, які 

працюють на рентгенологічних роботах залишалась незмінною. 

П’ятитижнева відпустка була введена Законом «Про відпустки» № 480 від 9 

червня 1977 року (Semesterlag Nr. 480 utfärdad 1977-06-09 (1977:480)), з 

можливістю розподілу її на частини та використання у наступному році [90]. 

Протягом 20 століття змінювалась і тривалість декретної відпустки, 

яка у 1901 році становила лише 4 тижні після пологів. Згодом, у 1937 році 

відпустка була збільшена втричі, тобто 6 тижнів до пологів та 6 тижнів після 

пологів. У 1955 році декретна відпустка тривала 6 місяців та почала 

оплачуватись за умови, що жінка працювала в організації або на 

підприємстві щонайменше 9 місяців. А вже з 1974 року право на декретну 

відпустку мали не лише матері дітей, але й батьки [91, С. 65-67]. 

З огляду на проведене дослідження, варто виділити два основні етапи 

становлення та розвитку правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку у Швеції: перший етап (17 століття – початок 20 століття) - від 

становлення інститутів робочого часу і часу відпочинку до створення 

Національної Конфедерації профспілок та утвердження принципу 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку колективними 

договорами; другий етап (від початку 20 століття до сьогодення) - від 

створення Національної Конфедерації профспілок та утвердження 

принципу правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

колективними договорами до сучасності. 
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Розвиток правового регулювання робочого часу і часу відпочинку у 

Данії бере свій початок з 19 століття. Указом «Про ремісничі гільдії в 

Копенгагені» від 21 березня 1800 року (Forordningen af 21. marts 1800) 

заборонялися будь-які страйки та будь-які об’єднання робітників, та були 

скасовані лише після прийняття Нової Данської Конституції 5 червня 1849 

року (Danmarks Riges Grundlov, 5. juni 1849 (Junigrundloven)). 

Найпоширеніша тривалість робочого часу становила 11-12 годин з 

загальною перервою на 2 години, та вихідним днем у неділю. Проте пекарі, 

водії, держслужбовці та перукарі могли працювати до 16 годин на добу [92]. 

Перший рухом робітників Данії, який стосувався скорочення 

робочого часу датується 1872 роком, коли відбувся страйк «Асоціації 

будівельників», які вимагали скоротити робочий час з 11 до 10 годин на 

день. Цей страйк став передумовою для «Битви під Фелденом» 5 травня 

1872 року, в якій брали участь сотні робітників, які боролися за покращення 

умов праці та скорочення робочого часу. Результатом битви та страйків 

стало активне об’єднання робітників у локальні профспілки, які згодом 

переросли у Конфедерації [93]. 

Закон «Про працю дітей та молоді фабриках» від 23 травня 1873 року 

(Lov om Børns og unge Menneskers Arbejde i Fabrikker, 23. maj 1873) 

забороняв працю дітей віком до десяти років та залучення неповнолітніх до 

праці у неділю та святкові дні (стаття 5). Діти віком від десяти до 

чотирнадцяти років могли працювати шість з половиною годин на добу, 

включаючи період відпочинку тривалістю не менше пів години. Стаття 2 

Закону забороняла залучати дітей віком до чотирнадцяти років до нічної 

праці у період з 20:00 до 06:00 [94]. 

Підлітки які досягли чотирнадцятирічного віку могли працювати  

дванадцять годин на добу та сімдесят дві години на тиждень з обов’язковою 

перервою тривалістю дві години. Залучення зазначеної категорії дітей до 

праці у період з 05:00 до 21:00 заборонявся (стаття 3). Однак, цей закон 

стосувався лише дітей працюючих на фабриках і заводах [94]. 
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У 1896 році, після об’єднання місцевих профспілок, була створена 

перша Конфедерація Роботодавців Данії (Dansk Arbejdsgiverforening, DA), а 

через два роки - Данська Конфедерація Профспілок (Landsorganisationen i 

Danmark, LO) [49]. Однак, вже в 1899 році між цими організаціями 

спалахнув серйозний конфлікт, який стосувався умов праці та повноважень 

профспілок та організацій роботодавців. Зазначений конфлікт завершився 

«вересневим компромісом» (Septemberforliget) 5 вересня 1899 року. Цей 

компроміс став основою врегулювання відносин між профспілками, 

роботодавцями та державою до 21 століття. За цим компромісом, соціальні 

партнери повинні були регулювати ринок праці шляхом переговорів та угод, 

а головним завданням держави було забезпечення дотримання цих угод 

через  національне законодавство.  

Таким чином, вересневий компроміс закріплював принцип, 

відповідно до якого, умови праці, тривалість робочого часу, заробітна плата 

та соціальні гарантії, визначалися шляхом переговорів між сторонами, а 

також надавав право на вступ до профспілок всім робітникам [95].  

6 травня 1919 року Данська Конфедерація Профспілок і Конфедерація 

Роботодавців Данії уклали колективну угоду щодо встановлення 

восьмигодинного робочого дня, яка була підписана 17 травня 1919 року. В 

результаті, з 1 січня 1920 року для всіх робітників, крім працівників 

сільськогосподарської галузі та моряків був встановлений восьмигодинний 

робочий день та сорокавосьмигодинний робочий тиждень [96]. 

На початку 50-х років Данською Конфедерацією Профспілок було 

винесено питання про скорочення робочого тижня з 48 до 45 годин. В 

результаті масштабних страйків через масове безробіття спричиненого 

Другою Світовою Війною, та колективних переговорів з Конфедерацією 

Роботодавців Данії, тривалість робочого тижня була скорочена до 45 годин 

у 1965 році [97, C.45]. На початку 70-х років був введений п’ятиденний 

сорокагодинний робочий тиждень, а вже в 1991 році відбулося плавне 

скорочення робочого тижня до 37 годин [98]. Одночасно скорочувався й 
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робочий час неповнолітніх працівників. Закон «Працю на заводах та ін. та 

громадський нагляд за нею» від 29 квітня 1913 року (Lov om Arbejde i 

Fabrikker m. v. samt det offentliges Tilsyn dermed, 29. april 1913) забороняв 

працю дітей віком до чотирнадцяти років або дітей, які не закінчили 

початкову школу на промислових підприємствах. Діти віком від 

чотирнадцяти до сімнадцяти років могли працювати десять годин на добу 

та шістдесят годин на тиждень з обов’язковою перервою тривалістю 

щонайменше дві години [99]. Проте починаючи з 1970-х років, діти віком 

від тринадцяти до чотирнадцяти років могли виконувати легкі роботи не 

більше двох годин на день протягом навчального року, та сім годин на день 

у період канікул. Змін зазнав і робочий час осіб віком від чотирнадцяти до 

вісімнадцяти років, що скоротився до восьми годин на добу та сорока годин 

на тиждень [100, C.585-586; 32]. 

13 квітня 1938 року у Данії був прийнятий перший Закон «Про 

відпустки» (Ferieloven af 13. April 1938), відповідно до якого, кожен 

працівник мав право на оплачувану відпустку тривалістю 12 днів поспіль у 

період з 2 травня до 30 вересня [101, C.83]. У 1953 році цей Закон було 

переглянуто, а тривалість щорічної оплачуваної відпустки збільшена до 18 

днів, тобто трьох тижнів [102, C.20]. У травні 1961 року був прийнятий 

Закон №156 «Про сільськогосподарських робітників» (Lov nr. 156 af 31. maj 

1961 (medhjælperloven)), відповідно до якого, робітникам 

сільськогосподарської галузі та працівникам, які обслуговують приватні 

будинки надавалася щорічна оплачувана відпустка тривалістю не більше 

трьох тижнів, а відпустка робітників, віком від 50 років становила 4 тижні 

[97, C. 47-48]. На початку 70-х років, Данська Конфедерація Профспілок і 

Конфедерація Роботодавців Данії вели переговори щодо збільшення 

тривалості щорічної оплачуваної відпустки з 3 до 4 тижнів, в результаті був 

прийнятий Закон «Про відпустки» №273, згідно з яким, з 1 березня 1972 

року (lov nr. 273 af 4. juni 1970 om ferie som ændret ved lov nr. 260 af 9. juni 

1971. Loven med ændringer optrykt i lovbekendtgørelse nr. 365 af 30. juli 1971), 
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всім працівникам надавалися додаткові 3 дні відпочинку до основної 

відпустки, а вже з 1 березня 1973 року, встановлювалась чотиритижнева 

відпустка для всіх категорій працівників. Закон також надавав працівникам 

право на тримісячну оплачувану відпустку для лікування у зв’язку з 

хворобою [97, C.48]. 4 квітня 1979 року був прийнятий Закон «Про внесення 

змін до Закону про відпустки» №145 (Lov om ændring af ferieloven nr. 145 af 

04-04-) [103], за яким тривалість щорічної відпустки була подовжена до 30 

днів, або 5 тижнів. 

Починаючи з 1986 року, Данська Конфедерація Профспілок та 

Конфедерація Роботодавців Данії вела переговори про подальше 

скорочення робочого часу з сорока годин на тиждень до 37,5 годин на 

тиждень. Результатом зазначених переговорів став національний 

колективний договір, за яким, з 1 січня 1987 року, тривалість робочого 

тижня не повинна була перевищувати 37.5 годин, а на підприємствах з 

безперервним режимом роботи 33.6 - 35.5 годин [108, C. 24-25]. 

Аналіз історії трудового законодавства Данії дає можливість виділити 

два основних етапи становлення і розвитку правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку: перший етап (початок 19 століття – кінець 

19 століття) - від початку розвитку інститутів робочого часу і часу 

відпочинку до «Вересневого компромісу» (Septemberforliget); другий етап 

(кінець 19 століття – сьогодення) - від «Вересневого компромісу» та 

утворення Данської Конфедерації Роботодавців і Данської Конфедерації 

Профспілок до сучастності. 

Першим законом, який регулював умови праці жінок та неповнолітніх 

у Норвегії став Закон «Про інспекцію на заводах» від 27 червня 1892 року 

(Lov om tilsyn med arbeid i fabrikker m. m., datert. 27. juni 1892). Стаття 17 

Закону дозволяла працю дітей віком від 12 до 14 років протягом 6 годин на 

добу, лише з дозволу керівника підприємства і батьків дитини, при умові, 

що дитина буде виконувати легку роботу, яка не завдає шкоди її здоров’ю 

та не має негативного впливу на її розвиток [104]. Тривалість робочого часу 
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молоді, яка досягла чотирнадцятирічного віку не повинна була 

перевищувати 10 годин на день та 60 годин на тиждень. Неповнолітнім 

працівникам повинні були надаватися перерви тривалістю 30 хвилин після 

кожних 4,5 годин роботи та перерва для обіду, якщо тривалість робочого 

часу перевищує 8 годин на день (стаття 18) [104]. Жінки та діти не могли 

працювати на підземних роботах, у шахтах та подібних місцях (стаття 22) 

[104]. Також заборонялося залучення дітей до нічної праці у період з 20:00 

до 06:00 (стаття 19) [104]. Закон передбачав декретну відпустку для жінок 

тривалістю 6 тижнів після пологів. Проте жінки могли повернутися до 

робочого місця вже через 4 тижні після пологів за наявності дозволу від 

лікаря на виконання такої роботи (стаття 21) [104].  

Слідом за Данією, у Норвегії були створені перші національні 

профспілки та організації роботодавців. У 1899 році була сформована 

Норвезька Конфедерація Профспілок (LO), а у 1900 році Норвезька 

Конфедерація Роботодавців (NAF). Регулювання робочого часу і часу 

відпочинку було пріоритетом профспілкового руху Норвегії початку 19 

століття. Після 15 років нескінченних страйків та переговорів з 

Конфедерацією Роботодавців, у 1915 році була проведена соціальна 

реформа, яка скорочувала тривалість робочого часу з 14-16 до 10 годин. 

Після масштабних страйків працівників більшості галузей, які в знак 

протесту залишали робочі місця після 8 годин роботи, навесні 1919 року був 

прийнятий національний колективний договір, який передбачав 

восьмигодинний робочий день та сорокавосьмигодинний робочий тиждень 

на більшості підприємств, організацій та інших структур [105, C.20-23]. 

Положення цього колективного договору були закріплені у національному 

законодавстві шляхом прийняття Закону «Про внесення змін до Закону 

«Про захист робітників на промислових підприємствах від 18 вересня 1915 

року»» від 11 липня 1919 року, який набрав чинності 1 січня 1920 року (Lov 

om arbeiderbeskyttelse i industrielle virksomheter nr. 2 av 11 juli 1919). 

Відповідно до статті 29 Закону, нормальна тривалість робочого часу 
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становила 48 годин на тиждень. Для працівників, які працюють у шахтах та 

на підприємствах з шкідливими умовами праці встановлювався 

п’ятиденний робочий тиждень тривалість якого становила 9 годин на добу 

та не більше 48 годин на тиждень. Працівникам усіх галузей повинен був 

надаватися щотижневий безперервний відпочинок, який мав тривати 

щонайменше 24 години. Надурочні роботи дозволялися лише у виключених 

випадках: при аварії на підприємстві; для розпочатих робіт, незавершення 

яких може призвести до загрози життєдіяльності людей, або знищенню 

майна підприємства(стаття 26) [106]. Залучення робітників до надурочних 

робіт не повинна була перевищувати 10 годин на тиждень та 30 годин на 

місяць (стаття 27) [106]. До надурочних робіт заборонялося залучати 

неповнолітніх осіб та вагітних жінок (стаття 26) [106]. Подальше 

скорочення робочого часу почалося у 50-х роках, так, у 1959 році 

національним колективним договором робочий тиждень скоротився до 45 

годин, а в 1968 році до 42 годин [105, C.32-35].  

Після прийняття Закону «Про умови праці» 1977 року (Lov om 

arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven) nr. 4 av  4 

februar 1977) на всіх підприємствах, організаціях та структурах Норвегії був 

встановлений восьмигодинний робочий день та п’ятиденний робочий 

тиждень тривалістю 40 годин (стаття 46) [107]. Закон подовжував відпустки 

пов’язані з вагітністю та пологами, які до теперішнього часу становлять 12 

тижнів до пологів та 6 місяців після пологів (стаття 31) [107]. З 1977 року, 

праця дітей віком до 15 років, які отримують обов’язкову середню освіту,  

дозволяється лише при умові, що ці працівники будуть виконувати легкі 

роботи, а робочий час в дні навчання не буде перевищувати двох годин на 

день. Під час канікул, максимальна тривалість робочого часу зазначеної 

категорії працівників не повинна бути більше семи годин на добу. 

Неповнолітнім особам, які досягли п’ятнадцятирічного віку та завершили 

навчання у середній школі дозволяється працювати 8 годин на день та 40 

годин на тиждень (стаття 36) [107].  
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Право на щорічну чотириденну відпустку було вперше надано 

робітникам промисловості у 1915 році шляхом прийняття колективного 

договору. Право на щорічну відпустку було вперше законодавчо закріплено 

у Законі «Про охорону праці» від 19 червня 1935 року, відповідно до якого, 

тривалість щорічної відпустки була подовжена до 9 днів для робітників всіх 

галузей [109, C. 10-11]. 15 серпня 1947 року був прийнятий Закон Норвегії 

«Про відпустки» (Om lov om ferie av 15 august 1947), який встановлював 

тритижневу щорічну відпустку [110]. Закон «Про відпустки» було 

переглянуто у 1966 році з метою подовження тривалості відпусток до 4 

тижнів на рік.  

Після встановлення сорокагодинного робочого тижня, Норвезькою 

Конфедерацією Профспілок був затверджений принцип щодо подовження 

щорічної відпустки на один тиждень під назвою «Gro-dagen» та внесення 

змін до Закону «Про відпустки» від 15 травня 1981 року (Om lov om ferie av 

15 maj 1947). В результаті, до Закону було внесено положення про те, що 

мінімальна тривалість відпустки становить не менше 4 тижнів, та може 

встановлюватись колективними угодами. Починаючи з 2000 року більшість 

працівників Норвегії отримало право на п’ятитижневу щорічну відпустку, а 

працівники, які досягли шістдесятирічного віку мають додатковий тиждень 

відпустки - «старший тиждень» [111]. 

На основі дослідження можна виділити два основних етапи 

становлення і розвитку правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку в Норвегії: перший етап (кінець 19 століття – початок 20 

століття) - від початку розвитку інститутів робочого часу і часу відпочинку 

до створення Норвезької Конфедерації Профспілок і Норвезької 

Конфедерації Роботодавців та укладення перших національних 

колективних договорів, регулюючих робочий час та час відпочинку 

працівників; другий етап (початок 20 століття – сучасність) - від створення 

Норвезької Конфедерації Профспілок і Норвезької Конфедерації 
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Роботодавців та укладення перших національних колективних договорів, 

регулюючих робочий час та час відпочинку працівників до сучасності. 

На відміну від сусідніх держав, правове регулювання робочого часу і 

часу відпочинку у Фінляндії почало розвиватися після Лютневої Революції 

1917 року та проголошення незалежності Фінляндії 6 грудня 1917 року. У 

1917 році у Фінляндії був прийнятий Закон «Про восьмигодинний робочий 

день», який скорочував робочий час до 48 годин на тиждень [112, C. 21-22]. 

Цей закон вперше встановлював тривалість надурочних робіт, яка не 

повинна були перевищувати 250 годин на рік. Робітники отримували 

додаткову оплату за надурочні роботи у розмірі 50-100% [113, C.76]. 

Тривалість щотижневого відпочинку за Законом становила мінімум 30 

годин з загальним вихідним у неділю [113, C. 91].  

Декретом від 18 серпня 1917 року для жінок, які працювали на 

фабриках, заводах та інших підприємствах, встановлювалась відпустка у 

зв’язку з пологами, яка тривала 4 тижні [91, C. 16]. 

Вперше щорічна відпустка та її тривалість була встановлена Законом 

«Про трудові договори» 1922 року (Työsopimuslaki 1922), відповідно до 

якого всі робітники мали право на щонайменше 7 днів щорічної відпустки. 

Працівник також мав право на чотириденну відпустку після 6 місяців 

безперервної роботи, а особи, які проживали у свого роботодавця та 

проводили відпустки у іншому населеному пункті мали право на 

компенсацію роботодавцем витрат на харчування за цінами місцевості, де 

проводилась відпустка (стаття 14) [114]. 

Активне скорочення робочого часу та поліпшення умов праці у 

Фінляндії пов’язане з прийняттям першого Закону Фінляндії «Про 

колективні договори» 1924 року [115, C. 22] та створенням першої Фінської 

Федерації Профспілок у жовтні 1930 року, яка захищала права робітників 

більшості галузей Фінляндії [115, C.13-14]. Першим досягненням Федерації 

Профспілок щодо часу відпочинку стало прийняття Закону «Про щорічні 



 91 

відпустки» 1939 року, який збільшив тривалість щорічної відпустки до 12 

днів.  

У 1959 році між Фінською Конфедерацією Роботодавців та Фінською 

Федерацією Профспілок був укладений договір (умова), який встановлював 

45-ти годинний робочий тиждень. Наступного року, силами Конфедерації 

Профспілок були внесені поправки до закону «Про щорічні відпустки», 

тривалість яких була збільшена до 24 днів. Починаючи з 1965 року у 

Фінляндії вводиться п’ятиденний робочий тиждень тривалістю 40 годин 

[116, C. 28-29]. Після тривалих переговорів Федерації Профспілок та 

Конфедерації Роботодавців у 1967 році був прийнятий національна 

колективна угода щодо оплачуваних щорічних відпусток, а вже в 1973 році, 

був прийнятий Закон Фінляндії «Про щорічні відпустки» (Vuosilomalaki 

272/1973), відповідно до якого, тривалість щорічної відпустки становила 26 

робочих днів, або один місяць (стаття 3) [117]. У 1977 році до Закону була 

внесена поправка, за якою робітники з трудовим стажем щонайменше 10 

років отримували додатковий «зимовий тиждень» відпустки. Право на 

навчальну відпустку тривалістю не більше двох років була надана всім 

працівникам Законом «Про навчальні відпустки» від 9 березня 1979 року 

(Opintovapaalaki 9.3.1979/273). Відповідно до статті 3 Закону, робітник, який 

протягом року працював у одного роботодавця мав право на дворічну 

оплачувану навчальну відпустку, а працівники, які перебували у трудові 

відносинах до одного року мали право на п’ятиденну навчальну відпустку 

[118]. Надзвичайним досягненням Федерації Профспілок у 80-х роках, стала 

зміна тривалості відпустки у зв’язку з пологами та вагітністю. У 1981 році 

тривалість декретної оплачуваної відпустки була подовжена з 6 місяців (29 

тижнів) до 263 днів (44 тижнів) [119, C. 146].  

На основі вищевикладеного дослідження можна виділити два 

основних етапи становлення та розвитку правового регулювання робочого 

часу і часу відпочинку у Фінляндії: перший (1917 – 1930 рр.) - (від 

проголошення незалежності до утворення Фінської Федерації Профспілок 
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та утвердження принципу правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку колективними договорами); другий (1930 – сьогодення) – від 

утворення Фінської Федерації Профспілок та утвердження принципу 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку колективними 

договорами до сьогодення. 

Оскільки Ісландія була колонією Данії до 1918 року, модель 

законодавства цієї країни також базується на «Вересневій Угоді» 1899 року. 

Трудове законодавство Ісландії, на відміну від інших скандинавських країн, 

не було сформоване під впливом  чисельних страйків, а розвивалося досить 

повільно. Так, на початку 20 століття розпочався процес створення перших 

профспілок, а саме Профспілки Чоловіків (1906 рік) та Профспілки Жінок 

(1914 рік). А вже на початку 1916 року, шляхом об’єднання більшості 

профспілок,  була створена Ісландська Федерація Праці (ASI). Конфедерація 

Роботодавців Ісландії (VSI) ж сформувалася значно пізніше – лише у 1934 

році [120, C. 358 - 359]. 

Закон «Про профспілки та трудові спори» 1938 року (Lög um 

stéttarfélög og vinnudeilur nr. 80/1938) став початком формування трудового 

права Ісландії. Зазначений закон дотепер не втратив чинність та надав 

профспілкам право на укладення договорів щодо заробітної плати й умов 

праці, встановлення правил щодо страйків і локаутів, а також передбачав 

створення спеціального суду, який розглядає трудові спори [121]. 

Не зважаючи на той факт, що більшість північноєвропейських країн 

перейшли на восьмигодинний робочий день ще в 1917-1919 роках, 

зазначене скорочення робочого часу в Ісландії розповсюджувалося лише на 

працівників друкарень, які отримали це право у 1918 році. У 1921 році, 

моряки, які працювали на траулерах уклали угоду про обмеження робочого 

часу до 6 годин, та права на щоденний відпочинок тривалістю не менше 

дванадцяти годин на добу [122]. Проте більша частина робітників Ісландії 

була вимушена працювати по 14-16 годин на день. Скорочення робочого 

часу неповнолітніх була введена колективними договорами лише 
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наприкінці 1940-х років, проте, лише незначна частина цих договорів 

містила положення щодо мінімального віку прийняття на роботу [123].  

До середини 1920-х років, вихідними та святковими днями вважалися 

лише неділя та традиційні релігійні свята. Перші кроки профспілок до 

надання робітникам права на щорічну відпустку були зроблені у 1930 році, 

після колективного договору, який встановлював дванадцятиденну літню 

відпустку. Щорічні оплачувані дванадцятиденні відпустки були вперше 

законодавчо закріплені у Законі «Про відпустки» № 16 від 26 лютого 1943 

року (Lög um orlof nr. 16/1943). Тривалість щорічної відпустки була 

подовжена у 1987 році Законом «Про відпустки» № 30 (Lög um orlof nr. 

30/1987). Відповідно до статті 2 Закону, робітник отримує два дні відпустки 

за кожний відпрацьований місяць, тобто тривалість щорічної оплачуваної 

відпустки становить від 2 до 4 тижнів на рік [124]. 

Закон «Про сорокагодинний робочий тиждень» був прийнятий у 1971 

році, проте не мав особливого впливу на фактичну тривалість робочого часу 

більшості працівників Ісландії [125]. Скорочення робочого часу до 

європейських стандартів відбулося лише в середині 1990-х років після 

вступу Ісландії до Європейської Економічної Зони. 

Таким чином, можна виділити два основних етапи становлення і 

розвитку правового регулювання робочого часу і часу відпочинку в Ісландії: 

перший етап (початок 20 століття – 1990-ті роки) - від початку розвитку 

інститутів робочого часу і часу відпочинку, створення Ісландської 

Конфедерації праці (1916 рік) та Ісландської Конфедерації Роботодавців 

Ісландії до вступу Ісландії до Європейської Економічної Зони); другий етап 

(1990-ті роки – сьогодення) - від вступу Ісландії до Європейської 

Економічної Зони до сьогодення.   
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1.3 Характеристика правового регулювання трудових відносин у 

країнах скандинавської правової моделі 

Скандинавська модель правового регулювання трудових відносин 

була сформована на початку 20 століття завдяки профспілковим страйкам, 

робітничим рухам і соціальним реформам. У «робітничому русі» брали 

участь політичні, промислові, освітні, рекреаційні та волонтерські 

організації. Головною метою цього руху було покращення умов життя та 

праці працівників «робочого класу» (blue-collar workers) та їх сімей [128]. 

Робітничий рух з його значною кількістю прихильників, відіграв 

вирішальну роль в успіху соціал-демократичних партій у 20 столітті та вже 

з 1945 року працівники отримали можливість отримувати допомогу та 

пільги від держави та здобувати вищу освіту. 

Зазначена модель об’єднує країни Північної Європи: Данію, Ісландію, 

Норвегію, Фінляндію та Швецію. Суспільство зазначених країн має високу 

етноконфесійну та культурну спорідненість та спільні цінності 

протестантської трудової етики. В літературі існує безліч інтерпретацій 

назви «Скандинавська модель», серед них: «шведська модель», 

«північноєвропейська модель», «північна соціал-демократична модель», 

«шведський соціалізм» та інші назви.  

 Скандинавська модель характеризується: 

1. високим рівнем добробуту населення; 

2. гендерною рівністю; 

3. активною політикою держави щодо ринку праці, повної зайнятості та 

солідарної системи оплати праці; 

4. забезпеченням професійної перепідготовки та навчання осіб, що стали 

безробітними; 

5. координацією міграції населення через надання субсидій та кредитів на 

переїзд сімей з районів з високою консентрацією робочої сили до 

районів, де є вакантні місця; 

6. повагою та захистом основних прав людини; 
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7. домінуванням ідеї рівності та солідарності при здійсненні соціальної 

політики; 

8. підтриманням зайнятості у сферах економіки з низькими показниками; 

9. високим рівнем соціального захисту населення; 

10.  сприянням держави у вирішенні проблеми оптимального поєднання 

трудової діяльності з іншими аспектами життя працівника; 

11.  використанням колективних переговорів як головного засобу 

регулювання умов праці та трудових відносин; 

12.  значною роллю профспілок [129]; 

У країнах скандинавської правової моделі законодавство працює 

разом з колективними договорами, які є важливим інструментом. В 

державних та місцевих угодах роботодавці та профспілки спільно 

встановлюють умови на ринку праці країни та в окремих компаніях. 

Заробітна плата, умови праці та соціальний захист гарантуються, в першу 

чергу, колективними договорами, а не законодавством, саме тому держава 

не втручається у процес, адже відповідальність за компанію несуть 

федерації роботодавців, профспілки та залучені співробітники. Правила й 

умови колективних договорів є більш адаптивними для конкретних типів 

підприємств, на відміну від законодавства, яке застосовується до всіх типів 

галузей. Таким чином, соціальні партнери можуть ухилятися від 

законодавства за допомогою колективних договорів. 

Колективні договори у країнах скандинавської правової моделі є 

цивільними договорами, тому уряд не трансформує угоди профспілок і 

федерацій роботодавців до трудового законодавства, як це відбувається у 

багатьох країнах [129]. Ще однією особливістю моделі є відсутність 

державної інспекції праці, що слідкує за дотриманням виконання угод, адже 

це питання регулюється профспілками та федераціями роботодавців. 

Трудові відносини у скандинавських країнах регулюються окремими 

правовими актами, які стосуються відповідних питань. У Швеції до 

основних актів національного законодавства з регулювання трудових 
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відносин належать: Закон «Про захист праці» (Lag (1982:80) om 

anställningsskydd) [130]; Закон «Про спільне регулювання трудових 

відносин (Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet) [131]; Закон «Про 

заборону дискримінації (Diskrimineringslag (2008:567)) [132]; Закон «Про 

щорічні відпустки (Semesterlag Nr. 480 utfärdad (1977:480)) [90]; Закон «Про 

відпустки для догляду за дитиною» (1995:584) [133]; Закон «Про робочий 

час» (Arbetstidslagen 1982:673) [33]; Закон «Про умови праці» 

(Arbetsmiljölag 1977:1160) [34].  

У Данії: Закон «Про відпустки» № 60 від 30 січня 2018 року (Lov om 

ferie nr. 60 af 30/01/2018) [134]; Закон «Про заборону дискримінації на 

роботі» (Lov om forbud mod forskelsbehandling på arbejdsmarkedet m.v. nr. 459 

af 12/06/1996) 1996 року [135]; Закон «Про умови праці» № 674 від 25 травня 

2020 року (Lov om arbejdsmiljø (Beskæftigelsesministeriets lovbekendtgørelse 

nr. 674 af 25. maj 2020) [32].  

У Фінляндії: Закон «Про охорону праці» (Arbetarskyddslag 

23.8.2002/738) [136]; Закон «Про щорічні відпустки» (Semesterlag 

18.3.2005/162) [137]; Закон «Про навчальні відпустки» (Lag om studieledighet 

9.3.1979/273) [138]; Закон «Про гендерну рівність» (Lag om jämställdhet 

mellan kvinnor och män 8.8.1986/609) [139]; Закон «Про колективні 

договори» (Lag om kollektivavtal 7.6.1946/436) [140]; Закон «Про трудові 

договори» (Arbetsavtalslag 26.1.2001/55) [141]; Закон «Про робочий час» 

(Työaikalaki (872/2019))  [29]; Закон «Про охорону приватності на роботі» 

(Lag om integritetsskydd i arbetslivet 13.8.2004/759) [142]; Закон «Про 

заборону дискримінації» (Diskrimineringslag 1325/2014) [143].  

В Ісландії: Закон «Про профспілки та трудові спори (Lög um 

stéttarfélög og vinnudeilur 1938 nr. 80 11. Júní) [144]; Закон «Про трудовий 

стаж та право на пенсійне страхування» (Lög um starfskjör launafólks og 

skyldutryggingu lífeyrisréttinda nr. 55/1980) [145]; Закон «Про право 

робітника на своєчасне попередження про припинення трудових відносин 

та право на заробітну плату у випадках відсутності на роботі через хворобу 
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або нещасний випадок» (Lög um rétt verkafólks til uppsagnarfrests frá störfum 

og til launa vegna sjúkdóms- og slysaforfalla nr. 19/1979) [146]; Закон «Про 

сорокагодинний робочий тиждень» (Lög um 40 stunda vinnuviku nr. 88/1971) 

[125]; Закон «Про відпустки» (Lög um orlof nr. 30/1987) [124]; Закон «Про 

неповний робочий час» (Lög um starfsmenn í hlutastörfum nr.10/2004) 

(10/2004) [28]; Закон «Про гендерну рівність» (Lög um jafna stöðu og jafnan 

rétt kvenna og karla 2008 nr. 10 6. Mars) [147]; Закон «Про декретні відпустки» 

(Lög um fæðingar- og foreldraorlof 2000 nr. 95 22. Maí) [148]; Закон «Про 

заборону звільнення працівників з сімейними обов’язками» (Lög um bann 

við uppsögnum vegna fjölskylduábyrgðar starfsmanna 2000 nr. 27 9. Maí) [149]; 

Закон «Про умови праці, охорону здоровʼя та безпеку на робочому місці» 

(Lög um aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum nr. 46/1980) [27].  

У Норвегії: Закон «Про умови праці» № 62 від 17 червня 2005 року 

(Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven)) [31]; 

Закон «Про відпустки» № 21 від 29 квітня 1988 року (Lov om ferie 

[ferieloven] 29. april 1988 nr. 21) [150]; Закон «Про трудові спори» № 9 від 27 

січня 2012 року (Lov om arbeidstvister (arbeidstvistloven) 2012 nr. 9) [151]; 

Закон «Про загальне застосування колективних договорів» № 58 від 4 

червня 1993 року (Lov om allmenngjøring av tariffavtaler m.v. 

(allmenngjøringsloven) av 4. juni 1993 nr. 58) [152]; Закон «Про гендерну 

рівність» № 45 від 9 червня 1978 року (Lov om likestilling mellom kjønnene 

(likestillingsloven) av 9. juni 1978 nr. 45) [153]. 

Колективні договори виконують ключові функції та є важливим 

інструментом правового регулювання ринку праці скандинавських країн. 

Основні трудові права, такі як оплата праці та робочий час, в основному 

регулюються саме колективними договорами. Колективні договори та їх 

особливості чітко визначені законодавством Ісландії, Норвегії, Фінляндії та 

Швеції. У Данії правова природа колективних договорів визначається та 

регулюються основними угодами, укладеними на рівні конфедерацій та 

судовою практикою. Однак деякі принципи колективних договорів є 
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загальними для всіх країн Північної Європи. По-перше, колективні 

договори є обов’язковими як для сторін, що уклали договір, так і для сторін, 

на яких поширюється угода, незалежно від того, є вони організаціями чи 

фізичними особами. Таким чином, роботодавці можуть підпадати під дію 

колективного договору через членство в організаціях роботодавців або 

шляхом укладення прямої угоди з профспілкою.  

По-друге, колективні договори мають нормативний ефект в окремих 

індивідуальних трудових відносинах, де роботодавець та працівник зв’язані 

угодою. У цій ситуації, ані роботодавець, ані працівник не можуть 

ухилятись від умов колективного договору, якщо це не прописано у 

договорі. Наприклад, якщо угода встановлює мінімальну ставку заробітної 

плати, то сторони можуть погодити лише вищу оплату праці. У випадках, 

коли колективний договір встановлює стандартну ставку, угоди про нижчі 

та вищі ставки вважаються недійсними [155, C. 21-25].  

З огляду на те, що колективні договори є обов’язковими до виконання 

та мають нормативний ефект, їх прирівнюють до статутних норм, адже вони 

виконують безпосередні регуляторні функції. Ключовою роллю 

колективних угод є право на промислові заходи з захисту трудових прав 

працівників. Промисловими заходами, як правило є: страйки, окупації 

підприємств, обструкцію, уповільнення робочого процесу (slowdown), 

бойкот проти надурочної роботи, масове та одночасне використання 

лікарняних відпусток та інші види заходів. Зазначене право є важливим 

інструментом для працівників та роботодавців під час переговорів щодо 

поліпшення умов праці, збільшення заробітної плати та інших питань [129].  

Проте, право на промислові дії обмежені мирним зобов’язанням 

(fredsplikt/fredspligt). Мирне зобов’язання - це узгоджене, одностороннє або 

взаємне зобов’язання між роботодавцями та працівниками, яке забороняє 

промислові заходи з питань, що регулюються колективним договором 

протягом строку дії цього договору. Таким чином, мирне зобов'язання 
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підтримує регулятивні функції колективних договорів та забезпечує 

стабільність колективно узгоджених норм. 

Таким чином, загальними рисами колективних договорів є: 

1. колективні договори є юридично обов’язковими для організацій, 

роботодавців та їх працівників; 

2. колективні договори мають нормативний ефект в окремих 

індивідуальних трудових відносинах (між працівником та 

роботодавцем); 

3. колективні договори мають прямі регулятивні функції, подібні до 

законодавчих актів. 

 Лише Ісландія, Норвегія та Фінляндія мають механізм загального 

застосування колективних договорів на законодавчому рівні. Цей механізм 

відповідає за забезпечення гідних умов праці для всіх працівників, котрі 

виконують аналогічні функції в подібних галузях праці, незалежно від того, 

чи пов’язані працівники та роботодавці колективними договорами. 

Відповідно до статті 1 Закону Ісландії «Про трудовий стаж та право на 

пенсійне страхування», заробітна плата та інші умови праці, узгоджені між 

соціальними партнерами, вважаються мінімальними прийнятними умовами, 

незалежно від статі, національності або строку призначення для всіх 

працівників, які отримують заробітну плату за відповідну роботу в межах 

галузі, охопленої колективним договором [145]. Договори, укладені між 

окремими найманими працівниками та роботодавцями на гірших умовах, 

ніж визначені загальним колективним договором, як правило, вважаються 

недійсними. 

 У Фінляндії, роботодавець має дотримуватись положень національної 

колективної угоди, яка вважається основною в регулюванні цієї галузі праці 

(загальноприйнятий колективний договір), щодо строковості трудового 

договору та умов праці [154]. У Норвегії, окремі органи влади можуть 

прийняти рішення про застосування загальнодержавного колективного 

договору повною мірою, або частково, для працівників, котрі виконують 
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функції у галузі, зазначеної договором [129]. У Данії та Швеції цей механізм 

відсутній, оскільки це питання вирішується законодавчими органами. 

 Як вже зазначалося, законодавство країн Північної Європи працює 

разом з колективними договорами. Жодна з країн законодавчо не закріплює 

загальнообов’язковий мінімальний рівень заробітної плати, адже це питання 

регулюють колективні договори. Саме тому, умови зайнятості та оплата 

праці залежить від соціальних партнерів. Проте їх роль та об’єм 

повноважень різниться у кожній з країн. Колективні договори вважаються 

головним інструментом правового регулювання праці у Швеції та Данії, але 

їхня роль не є настільки домінуючою, як в Ісландії, Норвегії та Фінляндії. 

 У Данії, законодавство лише доповнює колективні договори, 

наданням певних прав для окремих категорій працівників. Директиви ЄС 

реалізуються саме за допомогою колективних договорів з доповненням 

мінімальних стандартів, які не охоплюються колективними договорами. 

Нормативно-правові акти забезпечують конкретні права для всіх 

працівників, такі як: максимальна тривалість робочого часу на тиждень; 

оплачувані щорічні відпустки; захист від дискримінації та переслідувань на 

виробництві; охорона та безпека праці на виробництві; право на свободу 

об’єднання [129]. Як наслідок, законодавство Данії має роздроблений 

характер та не має нормативних актів, які регулюють колективні трудові 

відносини.  

 У Швеції законодавство є більш вичерпним, ніж у Данії, і охоплює 

норми щодо захисту від звільнення та регулювання колективних трудових 

відносин [129]. Проте, оплата надурочної роботи та мінімальний робочий 

час не регулюються законодавчими актами. Однак, не існує законодавчого 

регулювання щодо таких питань, як оплата понаднормових робіт або 

гарантований мінімальний робочий час. 

Трудове законодавство Швеції має напівдиспозитивний характер, 

адже роботодавець може ухилятися від норм щодо захисту від звільнення 

або строковості трудового договору посилаючись на умови колективного 
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договору [129]. Лише деякі обов’язкові стандарти, як правило, що походять 

із законодавства ЄС, не є напівдиспозитивними. Отже, соціальні партнери 

на галузевому рівні мають значний вплив на правове регулювання 

шведського ринку праці.  

 Трудове законодавство Фінляндії та Норвегії є більш уніфікованим. 

Колективні договори відіграють важливу роль у правовому регулюванні 

трудових відносин, але не розглядаються як головний інструмент. У 

Фінляндії, колективні договори регулюються Законом «Про колективні 

трудові договори». Закон «Про трудові договори» є основним законом з 

регулювання індивідуальних трудових відносин. Цей закон охоплює 

основні права та обов’язки індивідуальних трудових відносин та регулює 

загальне застосування колективних договорів. У законодавстві Фінляндії 

існують як окремі акти : Закон «Про щорічні відпустки»[137], Закон «Про 

заборону дискримінації»[143], так і додаткові акти, які деталізують важливі 

питання: Закон «Про робочий час»[29], Закон «Про охорону приватності на 

роботі»[142], Закон «Про охорону праці»[136]. 

Нормативно-правові акти встановлюють обов’язкові мінімальні 

вимоги праці та не можуть бути порушені роботодавцем [129]. Однак норми 

щодо строкового трудового договору та захисту від звільнення не є 

напівдиспозитивними, як у Швеції. 

Трудове законодавство Норвегії характеризується тісною взаємодією 

законодавства з колективними договорами. Закон «Про трудові спори» [151] 

є основним законом, який регулює колективні трудові відносини. Закон 

«Про умови праці» [31] регулює індивідуальні трудові відносини та 

охоплює питання охорони праці, робочого часу та захисту від звільнення. 

Нормативно-правові акти Норвегії встановлюють обов’язкові мінімальні 

стандарти праці, але положення, які стосуються робочого часу можуть 

регулюватися колективними договорами [155]. 

В Ісландії взаємодія між колективними договорами та законодавством 

суттєво відрізняється від інших країн Північної Європи. Колективні трудові 
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відносини регулюються двома окремими актами: Законом «Про профспілки 

та промислові спори» (Lög um stéttarfélög og vinnudeilur nr. 80/1938) [121] 

для приватного сектору, та Законом «Про колективні договори державних 

службовців» (Lög um kjarasamninga opinberra starfsmanna 94/1986) [156] для 

державного сектору. Колективними договорами встановлюються 

мінімальна заробітна плата та інші умови праці. Дія зазначених договорів 

розповсюджується на всіх працівників та роботодавців. Трудове 

законодавство Ісландії є частково роздробленим, як у Данії, однак, деякі 

положення законів є обов’язковими, та не можуть бути заміненими 

положеннями колективних договорів. Таким чином, взаємодія між 

колективними договорами та законодавством в Ісландії близька до ситуації 

в Норвегії. 

Особливістю скандинавської правової моделі є те, що трудові спори 

поділяються на спори про право (правові спори) та спори щодо інтересу. 

Правові спори, як правило, стосуються інтерпретації або застосування 

положень трудового законодавства: розбіжності у значенні статутів; 

положень індивідуальних трудових договорів; положень колективних угод 

і колективних договорів; та інших юридично зобов’язаних положень. Спори 

щодо інтересу стосуються встановлення та створення нового права шляхом 

узгодження суперечливого змісту колективних угод, умов праці тощо. 

 Спори мають різний механізм вирішення. Спільним для всіх 

скандинавських країн є те, що перед судовим розглядом більшості спорів 

щодо прав, повинні передувати переговори між сторонами в спорі. Таким 

чином, розгляд більшості правових спорів складається з двох різних етапів 

- переговорів щодо розгляду скарг та судового розгляду [157, C. 362-365]. 

Сторонами правових спорів можуть виступати: окремий роботодавець та 

окремий працівник або група працівників; окремий роботодавець та 

окремий працівник або група працівників, яким допомагають їхні 

профспілкові організації; організації роботодавців та профспілкові 

організації 
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Процедура розгляду спорів в країнах Північної Європи дещо 

відрізняється. У Данії, правові спори передаються до судів, тоді як, спори 

щодо інтересу вирішуються промисловим арбітражем. Спори щодо 

порушення колективного договору або законності промислового позову, 

повинні бути передані до трудового суду Данії. До складу суду входять 

кваліфіковані судді, а також представники організацій роботодавців та 

працівників. Розгляд справи в арбітражному суді з промислових питань, як 

правило, є неофіційним, і сторони не повинні представлятися адвокатом. 

Зазначена процедура є набагато швидшою, ніж процедура у трудовому суді, 

проте рішення арбітражних судів не може бути оскаржена, як і рішення 

трудових судів. Процедура розгляду спорів в трудовому суді може зайняти 

кілька років, особливо якщо справа оскаржується. Під час розгляду справи 

у звичайних судах, сторони спору повинні з’явитися особисто або бути 

представленими адвокатом [129]. У Швеції, якщо переговори між 

працівником, профспілкою та роботодавцем або відповідною організацією 

роботодавців не дійшли до мирної згоди, спір зазвичай розглядається у суді 

першої інстанції - у Шведському трудовому суді у Стокгольмі. Процедура 

розгляду спорів у трудовому суді майже не відрізняється від процедури 

окружних судів. Якщо працівник діє самостійно, або не є членом 

профспілки, то справа розглядається в окружному суді. Рішення окружного 

суду може бути оскаржене в трудовому суді. Однак існують певні 

обмеження щодо дозволу на апеляцію. У деяких колективних угодах 

передбачені положення про арбітражне провадження [158, С. 52-56]. 

Впорядковане та мирне розв’язання спорів є відмінною рисою 

трудових відносин у країнах скандинавської правової моделі. Як правило, 

переважає двоетапна процедура: 

1. розв’язання спору на місцевому рівні сторонами, які мають безпосереднє 

відношення до місця роботи де виник спір; 

2. розв’язання спору на центральному рівні представниками галузевих 

організацій з обох сторін. 
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Трудові суди діють в усіх країнах Скандинавії. Найстарішим судом є 

трудовий Суд Данії, який був заснований 1910 році, у Норвегії в 1915 році, 

у Швеції в 1928 році, в Ісландії в 1938 році та в 1962 році у Фінляндії. Суди 

відрізняються у своїй юрисдикції. Наприклад, Шведський трудовий суд має 

найширшу юрисдикцію. Відповідно до Закону Швеції «Про судову 

процедуру у вирішенні трудових спорів» 1974 року (Lag (1974:371) om 

rättegången i arbetstvister), трудовий суд має юрисдикцію у всіх трудових 

спорах [160]. Це означає, що суд розглядає як спори щодо колективних 

договорів та угод, трудового законодавства, а також спори щодо 

індивідуальних трудових договорів. Як наслідок, звичайні суди мають 

обмежену юрисдикцію з питань праці та можуть розглядати лише спори між 

організаціями ринку праці та їх членами, а також спорів, що стосуються 

працівників, які не є членами профспілки. Проте апеляція завжди подається 

до трудового суду.  

Трудовий суд Данії має порівняно обмежену юрисдикцію. У 

трудовому суді розглядаються спори, що стосуються основних угод, 

порушень колективних договорів, законності виробничих дій та спорів 

щодо наявності колективних угод. Спори щодо тлумачення колективних 

договорів є предметом арбітражного розгляду. Всі інші спори 

розглядаються у звичайних судах [129]. Трудові суди Ісландії, Норвегії та 

Фінляндії розглядають всі спори, що стосуються колективних договорів та 

трудового законодавства. У Норвегії існує система місцевих трудових судів, 

які мають досить обмежену юрисдикцію [159]. Трудові суди  цих країн є 

судами останньої інстанції, тому апеляційні оскарження допускаються лише 

у разі очевидної судової помилки. 

Трудові суди у скандинавських країн подібні за своїм складом та 

базуються на принципі трипартизму. В Ісландії, суд формується з п’яти 

суддів. Двох суддів призначає Верховний суд Ісландії, один з суддів 

призначається Президентом (головою) Трудового суду. Інші судді 

призначаються Міністерством соціальних справ, Федерацією роботодавців 
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та профспілкою. Якщо спір стосується державних службовців або 

банківських службовців, їх відповідні профспілки призначають суддю, і те 

саме робить Міністр фінансових справ або Радою державних банків. Для 

розв’язання таких спорів, призначені у цьому випадку судді замінюють 

суддів, призначених Федерацією роботодавців та профспілкою [157].  

У Данії трудовий суд складається з 12 звичайних суддів та 31 

заступника, а також 1 президента та 5 віцепрезидентів. Судді призначаються 

строком на п’ять років, міністром зайнятості за рекомендаціями таких 

організацій та органів влади: Конфедерацією данських роботодавців; 

Данською конфедерацією роботодавців сільського господарства; Данською 

асоціацією роботодавців; Міністерством фінансів; місцевим 

самоврядуванням Данії; Данською конфедерацією профспілок; 

конфедерацією професіоналів Данії (FTF); та Данською конфедерацією 

професійних асоціацій [92]. У Норвегії, постійними суддями Трудового 

суду є три судді-експерти, призначені Урядом, з яких один є президентом, і 

один віцепрезидентом, та чотири інших судді. Всі судді виконують свої 

обов’язки протягом трьох років [159]. 

Трудовий суд Фінляндії складається з президента та віцепрезидента, 

які виконують функції Голів Суду, та з 14 інших членів. Президент, 

віцепрезидент, інші судді, а також їх заступники призначаються 

Президентом Республіки строком на три роки [154]. До складу Трудового 

суду Швеції входять щонайменше 25 осіб, серед них: чотири голови суду, 

чотири заступники голів, три члени суду, які мають досвід роботи на ринку 

праці та чотирнадцять членів суду, сім з яких представляють інтереси 

роботодавців, а інші сім - інтереси працівників, забезпечуючи рівновагу 

[158]. 

Трудові суди скандинавських країн відіграють центральну роль у 

формуванні трудового законодавства та систем виробничих відносин. Вони 

створюють судові прецеденти та сформували найважливіші правові 

принципи у галузі праці. Іншою рисою трудових судів скандинавських країн 
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є суворе дотримання прецеденту. Таким чином, трудові суди враховують 

побажання та практику партій ринку праці, що робить їх природною 

частиною корпоративної структури відносин на ринку праці, яка зберігає і 

зміцнює її. 

Важливу та унікальну роль у правовому регулюванні трудових 

відносин у скандинавських країнах відіграють профспілки, адже колективні 

договори обговорюються та підписуються як організаціями працівників, так 

і організаціями роботодавців. Профспілки домовляються про вигідні умови 

колективних договорів з організаціями роботодавців, які спрямовані на 

зміцнення ринку праці. Оскільки дві сторони спільно вирішують умови 

праці, ці умови можуть бути адаптовані до різних галузей, уникаючи 

суворих норм законодавства, що є вигідним, як для роботодавців, так і для 

працівників. Основа скандинавської моделі профспілок полягає у тому, що 

профспілки зобов’язуються усувати можливі страйки, поки існує 

колективний договір, в обмін на їх вплив на умови праці для робітників. На 

підприємствах та організаціях, де роботодавець є стороною колективного 

договору, створюються місцеві асоціації, які забезпечують дотримання 

роботодавцем умов відповідної угоди. Зазначені асоціації є представниками 

робітників у питаннях реорганізації, заробітної плати, умов праці та безпеки 

робочого середовища. Завдяки діалогу з роботодавцями, вони виконують 

важливу роботу зі створення кращих умов праці. Профспілки з більшою 

кількістю членів мають більше можливостей впливати на ситуацію. 

Майже 75% працівників Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції 

є членами організацій ринку праці, що робить зазначені країни світовими 

лідерами з концентрації профспілок.  

 У Швеції профспілки поділяються на три основні конфедерації:  

1. білих комірців (робітники розумової праці); 

2. блакитних комірців (робітників, які зайняті фізичною працею); 

3. фахівців (науковці, художники, робітники сфери культури). 
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На сьогоднішній день цей поділ є анахронічним пережитком суспільства, 

більш орієнтованого на клас. Працівники «блакитних комірців» є членами 

приблизно 20 різних загальногалузевих профспілок, переважно 

промислового типу, об’єднаних у Шведську конфедерацію профспілок 

(LO), засновану ще в 1989 році. Робітники «білих комірців» складають 50% 

всіх робітників Швеції та є членами профспілок, об’єднаних у Центральну 

організацію найманих працівників (TCO), засновану в 1944 році. «Фахівці» 

належать до національних профспілок, об’єднаних у Центральну 

конфедерацію (CAKO), засновану в 1947 році [161]. 

Ісландська Конфедерація праці (ASI) складається з 46 профспілок 

працівників різних професій у приватному та державному секторі, 

включаючи Федерацію робітників (SGS), Комерційну федерацію Ісландії 

(LIV), Федерацію кваліфікованих робітників у галузі промисловості та 

будівництва (Samidn), Профспілку електромеханіків Ісландії (RSI), та 

Федерацію моряків Ісландії (SSI). В Ісландії членами профспілок є майже 

80% працівників. Двома найбільшими профспілками є VR (40 тисяч 

працівників) та Efling-stéttarfélag (30 тисяч працівників) [162]. 

Фінські профспілки організовані у три конфедерації: SAK, STTK та 

AKAVA.  Найстаріша конфедерація у Фінляндії - SAK (Центральна 

організація фінських профспілок) була заснована в 1907 році. Вона 

представляє більше одного мільйона працівників у 21 профспілці [163]. 

Членами цієї конфедерації є представники промисловості, державного 

сектору, транспорту та приватних послуг [163]. Конфедерація STTK 

(Фінська конфедерація професіоналів), утворена 17 профспілками, що 

представляють 600 тисяч професійних службовців в державному секторі, 

приватній промисловості та в приватному секторі послуг. Жінки складають 

75% зазначеної конфедерації [164]. AKAVA (Конфедерація профспілок 

професійного та управлінського персоналу Фінляндії) включає в себе 35 

профспілок з 500 тисячами працівників, студентів, підприємців та 

самозайнятих фахівців як у державному, так і в приватному секторі [165]. 
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Членство у спілках залежить від галузі навчання, наукового ступеня та 

посади в таких галузях, як освіта, технології або медицина. 

Данська профспілкова конфедерація (FH), на сьогоднішній день, є 

найбільшою конфедерацією у Данії. Вона була утворена в результаті злиття 

двох найбільших конфедерацій Данії - Данської Конфедерації профспілок 

(LO) та Конфедерації фахівців Данії (FTF) у 2019 році. Зазначена 

конфедерація об’єднує півтора мільйони працівників та 88 профспілок (18 

профспілок LO та 70 профспілок FTF). Другою за величиною 

конфедерацією Данії є Данська Конфедерація професійних асоціацій 

(Akademikerne), яка об’єднує працівників з вищою освітою та вченим 

званням в публічному та приватному секторі в 25 профспілках. У Данії, 

найбільшою профспілкою найманих працівників є Національна спілка 

комерційних та службових працівників (HK) [166]. Ця профспілка є 

відкритою для найманих працівників, фрілансерів (вільнонайманців) та 

самозайнятих осіб. У данських профспілках медиків, стоматологів та 

фармацевтів також існують окремі філії для самозайнятих. 

У Норвегії існує 4 конфедерації: 

1. Норвезька конфедерація профспілок (LO) – найбільша асоціація 

працівників Норвегії, яка включає в себе 22 профспілки для різних 

професійних груп, включаючи працівників Норвезької спілки офісних 

службовців (Handel og Kontor), Норвезької спілки електриків та 

працівників сфери ІТ (EL & IT Forbundet) та Норвезька профспілка 

енергетиків (Industri Energi og Fagforbundet) для робітників 

промисловості та енергетики; 

2. Конфедерація профспілок фахівців (Unio) – друга за величиною 

організація працівників у Норвегії. До складу Unio входять: Норвезька 

організація медсестер (Norsk Sykepleierforbund), Спілка освіти Норвегії 

(Utdanningsforbundet), Норвезька асоціація поліції (Politiets Fellesforbund) 

та Норвезька асоціація фізіотерапевтів (Norsk Fysioterapiforbund); 
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3. Конфедерація професійних профспілок (Yrkesorganisasjonenes 

Sentralforbund, YS) (Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund, YS), яка 

налічує 19 профспілок, що охоплюють усі сектори праці, включаючи 

Норвезьку професійну асоціацію водіїв (Yrkestrafikkforbundet for 

bussjåfører), Норвезьку асоціацію бібліотекарів (Bibliotekarforbundærer), 

Норвезьку профспілку вчителів (L Yrkesforbund) та Норвезьку 

профспілку фармацевтів (Farmasiforbundet). 

4. Конфедерація професійних асоціацій (Akademikerne) – організація 

фахівців, які вищою освітою. Зазначена конфедерація складається з 13 

асоціацій, включаючи: Норвезьку асоціацію архітекторів (Arkitektenes 

Fagforbund), Норвезьку медичну асоціацію (Den norske legeforening), 

Норвезьку стоматологічну асоціацію (Den norske tannlegeforening), та 

Норвезьку асоціацію соціологів (Samfunnsviterne), Норвезьку асоціацію 

журналістів (Norsk Journalistlag) та Норвезьку асоціацію працівників 

мистецтва та культури (Creo - forbundet for kunst og kultur) [167; 168].  

Таким чином, можна зробити висновок, що колективні договори 

вважаються головним інструментом правового регулювання праці у 

скандинавських країнах. Законодавства Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії 

та Швеції працюють разом з колективними договорами. Жодна з 

скандинавських країн законодавчо не закріплює загальнообов’язковий 

мінімальний рівень заробітної плати, адже це питання регулюють 

колективні договори. Внаслідок цього, умови зайнятості та оплата праці 

безпосередньо залежить від соціальних партнерів.  

Трудові спори поділяються на «правові спори» та «спори щодо 

інтересу», розгляд яких відбувається у трудових судах, які є судами 

останньої інстанції. Трудовий суд в скандинавських країнах є невід’ємною 

частиною корпоративної структури ринку праці, та відповідає за її 

збереження та зміцнення за рахунок врахування практики ринку праці, 

створення судових прецедентів, формування трудового законодавства, 

систем виробничих відносин і правових принципів у галузі праці.  
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Унікальну роль у правовому регулюванні праці у Данії, Ісландії, 

Норвегії, Фінляндії та Швеції відіграють профспілкові організації, членами 

яких є майже 70-80% населення країни. Головною метою профспілок є 

створення гідних умов праці для всіх працівників шляхом підписання 

колективних договорів з організаціями роботодавців. 

Висновки до Розділу 1 

1. Соціальний захист як гарантія права на працю і відпочинок - це 

діяльність сучасної соціальної держави, яка передбачає комплекс 

соціально-економічних, політичних і правових заходів, спрямованих на 

створення гідних умов праці для працюючого населення, шляхом 

встановлення та контролю за максимальною тривалістю робочого часу 

та забезпечення працівників належними періодами часу відпочинку, з 

метою реалізації їхніх духовних, соціальних та економічних потреб, та 

попередженням і запобіганням ризикам, які негативно впливають на 

нормальну життєдіяльність всіх категорій працівників. 

2. Робочий час - це оплачувані роботодавцем години праці, протягом яких 

працівник виконує свої трудові функції та обов’язки й дотримується 

правил внутрішнього трудового розпорядку, які визначаються 

колективним або трудовим договором, за які роботодавець і держава 

мають надавати працівникам гарантії у вигляді забезпечення права на: 

належний відпочинок, можливість навчання, перенавчання та 

підвищення кваліфікації, виплату заробітної плати, вихідну допомогу у 

разі звільнення, та інших прав і гарантій, передбачених законодавством. 

3. Час відпочинку - це визначений календарний період, протягом якого 

працівник, згідно з нормами національного і міжнародного 

законодавства, а також  локальними нормативно-правовими актами, 

звільнений від виконання своїх трудових функцій і використовує його на 

власний розсуд для задоволення власних життєвих проблем, а також 

відновлення і збереження працездатності; 
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4. Законодавства України, Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції 

виділяють три основні види робочого часу : робочий час нормальної 

тривалості, скорочений робочий час і неповний робочий час. В Україні, 

Норвегії та Фінляндії всі види робочого часу регулюються 

законодавством, водночас у Данії, Ісландії та Швеції - колективними 

договорами.  

5. В законодавствах порівнюваних країн виділяються 4 основних види часу 

відпочинку: перерви протягом робочого дня (зміни), щоденний 

(міжзмінний) відпочинок, щотижневий відпочинок, святкові та неробочі 

дні та відпустки.  Правове регулювання перерв протягом робочого дня та 

неробочих днів у Данії та Ісландії регулюються виключно колективними 

договорами. 

6. Законодавство України, Фінляндії та Норвегії є найбільш деталізованим 

та містить положення та окремі нормативні акти щодо правового 

регулювання робочого часу та часу відпочинку окремих категорій осіб. 

7. Колективні договори є головним інструментом правового регулювання 

праці у скандинавських країнах. Жодна зі скандинавських країн 

законодавчо не закріплює загальнообов’язковий мінімальний рівень 

заробітної плати, адже це питання регулюють колективні договори. 

Внаслідок цього, умови зайнятості та оплата праці безпосередньо 

залежить від соціальних партнерів.  

8. Трудові спори у країнах скандинавської правової моделі поділяються на 

«правові спори» та «спори щодо інтересу», розгляд яких відбувається у 

трудових судах, які є судами останньої інстанції.  

9. Унікальну роль у правовому регулюванні праці у Данії, Ісландії, 

Норвегії, Фінляндії та Швеції відіграють профспілкові організації, 

членами яких є майже 70-80% населення країни.  

10. Дослідження наукової літератури щодо питання історичної періодизації 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку дозволяє 

зробити висновок, що варто виділити шість етапів становлення та 
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розвитку, а саме: перший (XI століття - 1861 рік) - з поділу населення на 

правових субʼєктів та обʼєктів правовідносин, які не мали жодних прав 

до скасування кріпацтва; другий (1861 - 1917 роки) - зі скасування 

кріпацтва до приходу до влади більшовиків після Жовтневого 

перевороту та формуванням фабричного законодавства; третій (1917 - 

1930-ті роки) - з приходу до влади більшовиків після Жовтневого 

перевороту до введення радянського тоталітарного режиму; четвертий 

(1930-ті – друга половина 1950-х років) - з введення радянського 

тоталітарного режиму до лібералізації радянської суспільної системи та 

розвитку соціалізму); пʼятий (друга половина 1950-х років - 1991 рік) - з 

періоду лібералізації радянської суспільної системи та розвитку 

соціалізму до проголошення Незалежності України; шостий (1991 рік – 

сьогодення) - з проголошення Незалежності України до сучасності. 

11. Авторкою було проведене дослідження етапів розвитку та становлення 

робочого часу і часу відпочинку у скандинавських країнах та 

запропоновано власну періодизацію. Етапи правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку у Швеції: перший (17 століття – початок 

20 століття) - від становлення інститутів робочого часу і часу відпочинку 

до створення Національної Конфедерації профспілок та утвердження 

принципу правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

колективними договорами; другий етап (початок 20 століття – 

сучасність) - від створення Національної Конфедерації профспілок та 

утвердження принципу правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку колективними договорами до сучасності. 

 Етапи становлення і розвитку робочого часу і часу відпочинку у Данії: 

перший (початок 19 століття – кінець 19 століття) - від початку розвитку 

інститутів робочого часу і часу відпочинку до «Вересневого компромісу» 

(Septemberforliget); другий (кінець 19 століття – сучасність) - від 

«Вересневого компромісу» та утворення Данської Конфедерації 

Роботодавців і Данської Конфедерації Профспілок до сучасності. 



 113 

Етапи становлення та розвитку робочого часу і часу відпочинку Норвегії: 

перший (кінець 19 століття – початок 20 століття) - від початку розвитку 

інститутів робочого часу і часу відпочинку до створення Норвезької 

Конфедерації Профспілок і Норвезької Конфедерації Роботодавців та 

укладення перших національних колективних договорів, регулюючих 

робочий час та час відпочинку працівників; другий (початок 20 століття – 

сучасність) - від створення Норвезької Конфедерації Профспілок і 

Норвезької Конфедерації Роботодавців та укладення перших національних 

колективних договорів, що регулюють робочий час та час відпочинку 

працівників до сучасності. 

Ґенеза правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

Фінляндії: перший етап (1917 рік - 1930 рік) - від проголошення 

незалежності до утворення Фінської Федерації Профспілок та утвердження 

принципу правового регулювання робочого часу і часу відпочинку 

колективними договорами; другий етап (1930 рік – сьогодення) – від 

утворення Фінської Федерації Профспілок та утвердження принципу 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку колективними 

договорами до сьогодення. 

 Етапи становлення і розвитку правового регулювання робочого часу і 

часу відпочинку в Ісландії: перший (початок 20 століття – 1990-ті роки) - від 

початку розвитку інститутів робочого часу і часу відпочинку, створення 

Ісландської Конфедерації праці (1916 рік) та Ісландської Конфедерації 

Роботодавців Ісландії до вступу Ісландії до Європейської Економічної 

Зони); другий (1990-ті роки – сьогодення) - від вступу Ісландії до 

Європейської Економічної Зони до сьогодення.  
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РОЗДІЛ 2 ОСОБЛИВОСТІ РЕГУЛЮВАННЯ ОКРЕМИХ 

ЕЛЕМЕНТІВ ІНСТИТУТУ РОБОЧОГО ЧАСУ 

2.1 Режими робочого часу  
 

Перехід до ринкової економіки значно вплинув на регулювання 

режимів робочого часу, які є ключовими елементами умов гідної праці, а 

також елементами управління економічного, технічного та соціального 

розвитку організацій будь-якої форми власності. Режими робочого часу 

визначають можливість працівників підтримувати баланс між роботою та 

іншими сферами життя, а також підвищують роль економічного фактора в 

існуючих відносинах між працівником і роботодавцем в процесі надання 

послуг, отримання прибутку та його розподілі. Основною метою 

впровадження режиму робочого часу і відпочинку є забезпечення автономії 

працівників, збереження їх працездатності, добробуту і здоров’я 

необхідного для підтримання особистого, соціального та сімейного життя. 

Дефініція режиму робочого часу не міститься в жодному з 

нормативно-правових актів України, що стало причиною значної кількості 

наукових досліджень на цю тему. На думку З. Я. Малишевської, режим 

робочого часу являє собою розподілення робочого часу працівника у межах 

певного календарного проміжку часу (дня, тижня, місяця, року), протягом 

якого працівник здійснює свої трудові функції, та отримує час для 

щоденного відпочинку [169].  

Ю. П. Дмитренко визначає режим робочого часу як порядок розподілу 

норми робочого часу в межах певних календарних періодів, який 

закріплюється локальними нормативними актами та має обов’язковий 

характер [5, С.276]. 

Науковці В. Л. Костюк, В. П. Мельник та М. І. Іншин стверджують, 

що режим робочого часу - це порядок розподілу робочого часу протягом 

конкретного періоду з метою його ефективного і раціонального 
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використання, який визначається на підставі локальних нормативних актів, 

які відповідають трудовому законодавству [1, C. 265].  

О. Г. Дутова і В. Е. Теліпко під поняттям «режим робочого часу» 

розуміють порядок розподілу робочого часу і відпочинку протягом 

встановленого календарного періоду по годинах доби або днях тижня, який 

встановлюється локальними актами та централізованим законодавством, та 

забезпечує належний ритм трудового процесу з наданням працівникам 

необхідного вільного часу для їх участі у різних сферах соціального життя 

[4, C. 196].  

З точки зору І. Д. Шумляєвої: «режим робочого часу - це розподіл часу 

роботи в межах певного календарного періоду (доби, тижня, місяця, року), 

включаючи перерви для відпочинку і харчування та початок і закінчення 

щоденної роботи (зміни)» [170, C.107].  

 Науковець А. М. Соцький тлумачить режим робочого часу як розподіл 

нормативів робочого часу в межах певного календарного періоду, який 

встановлюється в установах, організаціях і підприємствах колективним 

договором та правилами внутрішнього трудового розпорядку з урахуванням 

особливостей здійснюваної ними діяльності та думки колективу [171]. 

 О. П. Смірнова наголошує, що режим робочого часу - це розподіл 

норми робочого часу в межах конкретного календарного періоду для певних 

категорій працівників [172]. 

З огляду на вищевикладене, поняття «режим робочого часу» має бути 

закріплене на законодавчому рівні. На наш погляд це поняття може бути 

наведене у такій формі: режим робочого часу – це встановлений та 

закріплений локальними правовими актами порядок розподілу та 

використання робочого часу протягом певного календарного періоду для 

колективу конкретного виробництва, підприємства, організації з 

урахуванням їх права на відпочинок. 

Основними складовими режиму робочого часу є: час початку й 

закінчення роботи; час і тривалість перерв для відпочинку і харчування; 
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тривалість чергувань та порядок їх визначення. Професор С.С. Лукаш до 

елементів режиму робочого часу відносить: час початку і закінчення роботи; 

кількість робочих днів (годин, змін) у відповідному обліковому періоді; 

чергування робочих та неробочих змін; та тривалість робочого дня, зміни, 

робочого тижня [173, C.165]. 

 Водночас стаття  7 Закону України «Про колективні договори та 

угоди», передбачає, що режим роботи конкретного виробництва, 

організації, підприємства, встановлюється роботодавцем у колективному 

договорі або у правилах внутрішнього трудового розпорядку з урахуванням 

характеру та умов виробництва та категорій працівників з обов'язковим 

дотриманням норм і гарантій, встановлених чинним законодавством [174]. 

 Отже, чинне трудове законодавство України надає сторонам трудових 

правовідносин можливість обирати зручний і адаптований до характеру 

виробництва режим робочого часу. 

Режим робочого часу є основним елементом внутрішнього трудового 

розпорядку на підприємстві. Правила внутрішнього трудового розпорядку 

встановлюють початок, кінець та тривалість робочого часу, а також 

кількість перерв протягом робочого дня. При змінній роботі на 

підприємстві, режим робочого часу працівників також може регулюватись 

графіками, які встановлюються роботодавцем та обовʼязково узгоджуються 

профспілкою.  

Режими робочого часу регулюються не лише колективними 

договорами та нормами чинного законодавства, а й міжнародними 

правовими актами. Так, Конвенцією МОП про скорочення робочого часу до 

сорока годин на тиждень № 47 від 22.06.1935 року  був встановлений 

принцип сорокагодинного робочого тижня, застосування якого передбачає 

недопущення зниження рівня життя працівників та їх забезпечення 

достатнім часом для відпочинку [75].  

Подібний принцип також наведений у Рекомендації 75/457/ЄЕС щодо 

принципу сорокагодинного робочого тижня та чотиритижневої щорічної 
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відпустки від 22.07.1975 року, за якою тривалість робочого тижня 

встановлена колективними договорами або національним законодавством 

не повинна бути більшою за 40 годин на тиждень (за винятком періодів, 

коли працівника залучено до надурочних робіт). Окремим положенням 

Рекомендації є забезпечення всіх працівників щорічною оплачуваною 

чотиритижневою відпусткою, що підкреслює взаємозвʼязок між робочим 

часом та часом відпочинку [175].   

Стаття 6 Директиви 93/104/ЄС про деякі питання організації робочого 

часу від 23.11.1993 року наголошує на встановленні максимальної 

тривалості робочого тижня національним законодавством, колективними 

договорами та іншими актами, та наголошує, що нормальна тривалість 

робочого з урахуванням надурочних робіт не повинна перевищувати 48 

годин на тиждень [176]. 

Отже, до основних ознак режиму робочого часу слід віднести: 

1. нормованість, що висновується із встановлення законодавством 

максимальної тривалості робочого часу; 

2. безпосередній взаємозвʼязок режиму робочого часу з часом відпочинку, 

який є його складовою частиною; 

3. режим робочого часу встановлюється окремо кожним підприємством, 

установою, організацією з урахуванням специфіки їх діяльності, 

категорій працівників та інших факторів; 

4. зміст поняття режиму робочого часу містить значну кількість складових 

частин, зокрема час початку й закінчення роботи, час і тривалість перерв 

для відпочинку і харчування, а також тривалість чергувань та порядок їх 

визначення.  

Законодавство України виділяє загальний та спеціальний різновиди 

режимів робочого часу. Вчена З. Я. Малишевська, як і більшість науковців 

до загального режиму робочого часу відносить пʼятиденний і шестиденний 

робочий тиждень, а також підсумований облік робочого часу [177]. 

Відповідно до статті 52 КЗпП, пʼятиденний і шестиденний робочий тиждень 
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узгоджується та встановлюється роботодавцем спільно з органом первинної 

профспілкової організації з урахуванням побажань трудового колективу та 

характеру роботи підприємства, організації, установи і за погодженням з 

місцевою радою. Шестиденний робочий тиждень з одним вихідним днем 

безпосередньо встановлюється на виробництвах із специфічним характером 

та умовами роботи, який унеможливлює запровадження пʼятиденного 

робочого тижня. Максимальна тривалість робочого дня при зазначеному 

робочому тижні не повинна перевищувати 7 годин при сорокагодинній 

тижневій нормі, 6 годин при тижневій нормі 36 годин і 4 годин, якщо 

тижнева норма становить 24 години. Більшість підприємств запроваджує 

пʼятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями. Тривалість 

щоденної роботи (зміни) визначається графіками змінності або правилами 

зовнішнього трудового розпорядку, які встановлюються та затверджуються 

роботодавцем за погодженням з профспілковим представником 

підприємства, установи, організації, проте загальна тривалість роботи за 

тиждень не повинна перевищувати 40 годин на тиждень [20].  

Підсумований облік робочого часу, як правило, запроваджується на 

безперервно діючих підприємствах, організаціях, в організаціях і установах, 

а також в окремих цехах, дільницях, виробництвах, дільницях, відділеннях 

і на інших видах робіт, умови роботи яких не дозволяють додержувати 

встановлену тривалість щоденного або щотижневого робочого часу [20]. 

Згідно з Наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 

19.04.2006 року № 138 (далі – Наказ № 138), підсумований облік робочого 

часу запроваджується роботодавцем за погодженням з виборним органом 

профспілкової організації або, у разі її відсутності,  врегульований 

колективним договором. Графіки роботи (змінності) працівників 

розробляються роботодавцем таким чином, щоб тривалість робочого часу 

за обліковий період не перевищувала передбачену законодавством 

нормальну тривалість робочих годин, а тривалість однієї робочої зміни 

становила до 12 годин [178].  
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Обліковий період встановлюється у колективному договорі та 

охоплює не лише робочий час, а й час відпочинку та тривалість робочих 

змін у святкові та вихідні дні. Зазвичай, обліковим періодом при 

підсумованому обліку робочого часу вважається місяць, однак, також 

допускаються інші облікові періоди, зокрема декада (10 календарних днів), 

квартал (3 календарні місяці), півріччя, рік тощо. В певних галузях можуть 

бути встановлені й інші специфічні облікові періоди, наприклад, в 

сільському господарстві часто застосовується розрахунковий річний період, 

який триває від початку весняно-польових робіт до закінчення осінньо-

польових робіт. Обліковий період окремих працівників залізничного, 

морського та річкового транспорту може бути визначено як тур, що 

становить час з моменту прибуття на роботу для поїздки до моменту 

прибуття працівника для наступної поїздки [178]. Окрім затвердження 

графіку роботи (змінності), підсумований облік робочого часу також 

здійснюється за табелем виходів на роботу кожного працівника. Визначення 

норми робочого часу за обліковий період визначається з розрахунку 

пʼятиденного або шестиденного робочого тижня та з урахуванням 

скороченого робочого часу напередодні вихідних, святкових і неробочих 

днів. 

До спеціального режиму належать такі види робочого часу: 

ненормований робочий день, поділ робочого часу на частини, гнучкий 

режим робочого часу, дистанційна робота, а також вахтовий метод 

організації роботи.  

Ненормованим робочим днем вважається особливий режим робочого 

часу, який встановлюється для окремих категорій працівників, характер 

роботи яких унеможливлює нормування часу та, у разі потреби, передбачає 

виконання працівниками трудових обовʼязків понад нормальну тривалість 

робочого часу. На працівників з ненормованим робочим днем поширюється 

режим робочого часу підприємства, тому систематичне залучення 

роботодавцем цієї категорії працівників до роботи понад встановлену 
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тривалість робочого часу забороняється. Наказ Міністерства праці та 

соціальної політики України від 10.10.1997 року № 7  (далі – Рекомендації) 

також передбачає звільнення зазначених працівників від роботи у вихідні та 

святкові дні [179]. Згідно з пунктом 5 Рекомендації, ненормований робочий 

день на підприємствах, установах, організаціях, незалежно від форми 

власності, може застосовуватись для керівників, спеціалістів і робітників у 

таких випадках:   

1. робота працівника не піддається точному обліку в часі; 

2. працівник розподіляє час для роботи на власний розсуд; 

3. характер роботи передбачає поділ робочого часу на частини (сільське 

господарство). 

Перелік посад і професій, на яких може бути застосований ненормований 

робочий день безпосередньо визначається колективним договором. Окрім 

посад і професій працівників з ненормованим робочим днем, міністерства 

та інші центральні органи виконавчої влади за погодженням з відповідними 

галузевими спілками можуть також затверджувати орієнтовані переліки 

робіт, які передбачають запровадження ненормованого робочого дня [179].  

Поділ робочого дня на частини, регулюється окремими 

законодавчими актами, проте його застосування дозволяється лише при 

відповідному погодженні, адже зміна норми тривалості робочого часу і 

порядок її розподілу працівником чи роботодавцем в односторонньому 

порядку безпосередньо суперечить засадам договірної практики трудових 

відносин на основі трудового договору [180]. Застосування зазначеного 

виду організації роботи, як правило, передбачається для водіїв колісного, 

залізничного і міського електричного транспорту. Згідно з пунктом 2.8 

Наказу Міністерства транспорту та звʼязку України від 07.06.2010 № 340 

«Про затвердження Положення про робочий час і час відпочинку водіїв 

колісних транспортних засобів», водіям автобусів, здійснюючим регулярні 

пасажирські перевезення, за їх добровільною згодою може бути 

встановлено робочий день з розподілом зміни на дві частини. Тривалість 
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таких частин не повинна перевищувати 4 годин 30 хвилин з урахуванням 

часу, необхідного для повернення на місце стоянки. Водії автобусів також 

мають право на перерву між змінами, тривалість якої має становити не 

менше двох годин без урахування часу для відпочинку і харчування [181]. 

Однак, час перерви між частинами зміни не включається в робочий час. 

Поділ робочого дня (зміни) на дві частини також встановлюється для 

водіїв трамвая та тролейбуса. Відповідно до пункту 2.6 Наказу Міністерства 

інфраструктури України від 15.09.2014 № 444 «Про затвердження 

Положення про робочий час і час відпочинку водіїв трамвая та тролейбуса», 

зазначена організація робочого часу  на підприємстві встановлюється лише 

за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації, 

та за умови, що загальна тривалість робочого часу не перевищувала 

встановленої тривалості робочого часу. Однак, якщо нормальна тривалість 

робочого часу водія передбачає тривалі простої, очікування у рухомому 

складі чи на робочому місці або якщо водію необхідний довший час для 

прибуття до місця відпочинку, тривалість робочого дня (зміни) може бути 

збільшена до 12 годин за умови, що час керування трамваєм чи тролейбусом 

не перевищує 9 годин протягом робочого дня (зміни). Тривалість перерви 

водіїв трамваїв та тролейбусів між частинами робочого дня (зміни) має 

становити не менше двох годин без урахування часу для відпочинку і 

харчування [182]. 

Наказ Укрзалізниці від 10.03.1994 року № 40-Ц «Особливості 

регулювання робочого часу і часу відпочинку окремих категорій 

працівників залізничного транспорту, робота яких безпосередньо повʼязана 

із забезпеченням безпеки руху поїздів і обслуговуванням пасажирів» 

передбачає поділ робочого дня (зміни) на частини для окремих професій 

робітників і посад спеціалістів і службовців залізничного транспорту. 

Відповідно до пункту 1.9 зазначеного Наказу, загальна тривалість робочого 

часу за зміну не повинна перевищувати встановленої графіком змінності 

тривалості. Поділ робочого дня на частини передбачає встановлення однієї 
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перерви повної тривалості (понад 2 годин) або двох перерв, включаючи 

перерви для відпочинку і харчування, тривалістю не менше 60 хвилин 

кожна. Водночас час безперервного відпочинку між змінами не повинен 

бути меншим за 12 годин [183]. 

Гнучкий режим робочого часу є формою організації праці, який 

передбачає встановлення працівникам іншого режиму роботи, який суттєво 

відрізняється від режиму визначеного правилами внутрішнього трудового 

розпорядку. Обов’язковою умовою встановлення зазначеного режиму є 

дотримання встановленої на певний обліковий період, норми тривалості 

робочого часу. Згідно зі статтею 60 КЗпП, гнучкий режим робочого часу 

повинен встановлюватись за письмовим погодженням між працівником і 

роботодавцем незалежно від форми власності або уповноваженим ним 

органом, та передбачає саморегулювання працівником часу початку, 

закінчення роботи та тривалість робочого часу протягом робочого дня [20]. 

Такий режим може встановлюватись за заявою працівника з прийнятними 

для нього часовими межами графіка роботи, так і власником або 

уповноваженим ним органом у разі виробничої необхідності та 

обовʼязковим повідомленням працівника про зміну режиму роботи не 

пізніше ніж за два місяці. Встановлення зазначеного спеціального режиму 

може бути безстроковим чи на визначений період під час прийняття 

працівника на роботу або згодом. 

Встановлення режиму гнучкого часу, як правило, не здійснюється на 

безперервно діючих підприємствах, в установах, організаціях з 

багатозмінною організацією роботи, а також при специфічному характері 

діяльності підприємства, який передбачає присутність працівників в чітко 

визначені правилами внутрішнього трудового розпорядку години роботи 

або при несумісності такого режиму з вимогами щодо безпечних умов праці. 

Гнучкий режим робочого часу також регулюється Наказом Міністерства 

праці та соціальної політики України від 4.10.2006 року № 359 «Про 

затвердження Методичних рекомендацій щодо встановлення гнучкого 
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режиму робочого часу» (далі – Методичні рекомендації щодо встановлення 

ГРРЧ), пункт 3.1 якого передбачає три складові елементи робочого часу, на 

які може поділятися робочий день (зміна), а саме:  

1. фіксований час, який вимагає обовʼязкової присутності працівника на 

робочому місці та виконання ним посадових обовʼязків. При цьому 

також може передбачатись поділ робочого дня на частини; 

2. змінний час, протягом якого працівник на власний розсуд визначає 

періоди початку та закінчення роботи в межах встановленої норми 

тривалості робочого часу та, як правило, становить одну-дві години до 

початку або закінчення зміни та час перерви на відпочинок і харчування; 

3. час перерви для відпочинку і харчування, який становить від 30 хвилин 

до двох годин на зміну, використовується працівником на власний розсуд 

та дозволяє залишати місце роботи на цей період [184]. 

Час роботи кожного окремого працівника, для якого встановлено гнучкий 

режим робочого часу узгоджується з режимом роботи інших працівників 

шляхом регулювання фіксованого, змінного часу та часу перерви для 

відпочинку і харчування.  

 Пункт 3.2 Методичних рекомендацій щодо встановлення ГРРЧ 

передбачає два основним види організації роботи в умовах гнучкого режиму 

робочого часу:  

1. при поденному обліку робочого часу працівник зобовʼязаний 

дотримуватись визначеної у правилах внутрішнього трудового 

розпорядку тривалості робочого дня незалежно від його початку і 

закінчення та тривалості перерв для відпочинку і харчування; 

2. при підсумованому обліку робочого часу працівник зобовʼязаний 

відпрацювати встановлену законодавством кількість робочих годин в 

обліковому періоді. Якщо протягом встановленого облікового періоду 

працівником було недопрацьована певна кількість годин, відпрацювання 

переноситься на інший час. Робота понад нормальну тривалість робочого 
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часу, кількість годин якої перевищує встановлену законодавством, дає 

право працівнику на відповідний час для відпочинку.  

Гнучкий режим робочого часу також може передбачати зменшену або 

збільшену тривалість робочого дня в окремі дні, проте тривалість робочого 

дня (зміни) не повинна перевищувати 12 годин на добу [184]. 

Однак, до працівників з гнучким графіком роботи може тимчасово (до 

одного місяця на календарний рік) застосовуватись загальний режим роботи 

підприємства, якщо існує виробничо-технічна необхідність та/або 

необхідне виконання невідкладних чи непередбачених робіт. Якщо 

працівника було направлено у відрядження, на нього поширюється режим 

роботи підприємства, установи, організації до якого/якої його було 

направлено. При порушенні встановленого гнучкого режиму робочого часу 

працівником, до нього можуть бути застосовані дисциплінарні стягнення 

або переведено на загальний режим роботи без попереднього попередження 

про зміну умов праці [20]. 

Запровадження дистанційної роботи Законом України від 30.03.2020 

року № 540-IX внесло революційні зміни у сфері праці України [185]. На 

відміну від гнучкого режиму робочого часу, дистанційна робота є формою 

організації праці, яка передбачає виконання трудових обов‘язків поза 

приміщенням місця роботи, в будь-якому місці за вибором працівника з 

використанням інформаційно-комунікаційних технологій. Водночас 

працівник в односторонньому порядку несе відповідальність за 

забезпечення безпечних і нешкідливих умов праці на обраному робочому 

місці [20].  

Стаття 60-2 КЗпП дозволяє працівникам за погодженням з 

роботодавцем поєднувати дистанційну роботу з  роботою на робочому місці 

у приміщенні чи на території роботодавця. Особливості такого поєднання, 

як правило, встановлюються трудовим договором про дистанційну роботу. 

Дистанційні працівники мають право розподіляти робочий час на власний 

розсуд, проте його загальна тривалість не повинна перевищувати норм, 
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встановлених законодавством [20]. Трудовий договір про дистанційну 

роботу гарантує працівникам період вільного часу для відпочинку або 

період відключення, який означає час протягом якого працівник може 

переривати будь-який інформаційно-телекомунікаційний звʼязок з 

роботодавцем. Зазначений період не вважається порушенням трудової 

дисципліни або трудового договору про дистанційну роботу.  Працівник 

також має право на тимчасове (строком до двох місяців) переведення на 

дистанційну роботу, якщо проти нього були вчинені дії з ознаками 

дискримінації, які безпосередньо мали місце на робочому місці, проте 

роботодавець може відмовити у переведенні, якщо працівником не було 

надано доказів, що підтверджують дискримінацію, сексуальне домагання 

або інші форми насильства. 

Останнім різновидом спеціального режиму робочого часу є вахтовий 

метод організації роботи. Зазначений метод здебільшого встановлюється 

для окремих посад, професій, робіт, галузей та регулюється окремими 

нормативними актами. Яскравим прикладом є роботи у зоні відчуження та 

зоні безумовного відселення. Відповідно до Наказу Міністерства екології та 

природних ресурсів України від 24.07.2017 року № 275 (далі – Наказ № 275), 

вахтовий метод є особливою формою організації праці, що базується на 

виконанні трудових функцій працівниками поза місцем їх постійного 

проживання у разі неможливості або економічної недоцільності щоденної 

доставки персоналу до місця роботи і назад до місця проживання [186].  

Організація вахтового методу роботи передбачає спеціальний режим 

праці, при якому запроваджується підсумований облік робочого часу, а 

відпочинок між вахтами надається працівникам безпосередньо у місцях їх 

постійного проживання. Місця роботи та впровадження на них вахтового 

методу організації робіт визначаються та узгоджуються роботодавцем 

спільно з виборним органом профспілкової організації та лише за 

погодженням з уповноваженим органом управління. Обовʼязковою умовою 

впровадження вахтового методу є наявність техніко-економічного 
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обґрунтування щодо відсутності можливості виконання робіт іншими 

методами організації праці, з урахуванням ефективності зазначеного методу 

і можливостей комплектування вахтового персоналу. При складанні 

техніко-економічного обґрунтування експерти визначають: тривалість 

вахти; чисельність вахтового персоналу; соціально-побутове і медичне 

забезпечення працівників; умови проживання; засоби і час перевезення 

працівників до місця роботи і назад до місця постійного проживання; та інші 

додаткові видатки, безпосередньо повʼязані із застосуванням вахтового 

методу [186].  

Переведення на роботу вахтовим методом може здійснюватись як на 

підприємствах, в установах і організаціях в цілому, так і в їх окремих 

підрозділах (відділення, дільниці, цехи тощо). Також можливе створення 

комплексних бригад, які комплектуються з працівників, перебуваючих у 

штаті підприємства, установи, організації, за їх письмовою згодою. Наказ № 

275 забороняє встановлення вахтового методу роботи неповнолітнім, 

вагітним жінкам, жінкам, які мають дітей віком до трьох років, та особам з 

медичними протипоказання щодо виконання таких робіт. 

Вахтовий метод організації роботи передбачає запровадження 

підсумованого обліку робочого часу з метою недопущення перевищення 

тривалості робочого часу за обліковий період встановленої законодавством 

норми робочого часу [186]. Обліковий період охоплює весь робочий час і 

час відпочинку за цей календарний період, а також час перебування 

працівника у дорозі від місця розташування підприємства до місця роботи 

та у зворотному напрямку.  

 Норма робочого часу при вахтовому методі розраховується з огляду 

на скорочену тривалість робочого часу та становить 36 годин на робочий 

тиждень, а тривалість робочого дня не повинна перевищувати 10 годин. 

Період вахти осіб начальницького складу і працівників Державної служби 

спеціального звʼязку та захисту інформації України в зоні відчуження не 

повинен перевищувати 16 календарних днів, проте період вахти може бути 
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подовженим до одного місяця у виняткових випадках та лише з дозволу 

уповноваженого органу управління та виборного органу первинної 

профспілкової організації. Вихідними для вахтового персоналу вважаються 

дні міжвахтового відпочинку, які надаються відповідно до графіка змінності 

й можуть припадати на будь-які дні тижня. Міжзмінний (щоденний) 

відпочинок працівників з урахуванням перерви для харчування становить 

14 годин. Тривалість щоденного (міжзмінного) відпочинку працівників з 

урахуванням обідньої перерви становить 14 годин [186]. Дні міжвахтового 

відпочинку повинні надаватися відповідно до графіка змінності та можуть 

припадати на будь-які дні тижня. 

Другим нормативним актом є Наказ Міністерства внутрішніх справ 

України від 27.07.2016 року № 722 (далі - Наказ № 722). Згідно з Розділом 

IV Наказу № 722, обліковий період для зазначеної категорії працівників 

охоплює: службовий (робочий) час, час службової підготовки, час 

перевезення працівників від пункту збору до місця виконання службових 

обовʼязків (роботи) вахтовим методом у зоні відчуження і зоні безумовного 

(обов’язкового) відселення та час міжвахтового відпочинку [187]. 

Службовий (робочий) час і час відпочинку регламентуються 

графіками змінності вахтового підрозділу, які погоджуються з 

профспілковою організацією та затверджується керівником 

територіального органу Державної служби України з надзвичайних 

ситуацій. Вахтовий персонал повинен бути попередженим про 

встановлення вахтового методу організації роботи не пізніше ніж за місяць 

до введення його в дію. Тривалість робочого дня при вахтовому методі 

служби осіб рядового і начальницького складу, а також працівників органів 

та підрозділів цивільного захисту у зоні відчуження і зоні безумовного 

відселення не повинна перевищувати 10 годин при 36-годинному робочому 

тижні, а тривалість чергової служби на вахті - 24 годин [187]. 

Іншим нормативно правовим актом є Наказ Міністерства внутрішніх 

справ України від 13.12.2017 № 1023 (далі - Наказ № 1023), за яким вахтовий 
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метод служби (роботи) встановлюється за рішенням Голови Національної 

поліції України (або особою, яка виконує його обовʼязки) за погодженням з 

виборним органом первинної профспілкової організації Національної 

поліції України [188]. 

Відповідно до пункту 4 Розділу І Наказу № 1023, тривалість вахти 

встановлюється строком до 30 календарних днів, проте у виняткових 

випадках може бути подовжена до 60 діб. Як і в Наказах № 275 та № 722, 

при вахтовому методі організації роботи поліцейських, державних 

службовців та працівників органів і підрозділів Національної поліції 

України запроваджується підсумований облік службового (робочого) часу. 

Начальники територіальних підрозділі головних управлінь Національної 

поліції в Київській та Житомирській областях зобовʼязані здійснювати 

контроль за правильністю ведення такого обліку. Службовий (робочий) час 

в обліковому періоді регламентується графіками служби, що 

затверджуються керівниками вахтових підрозділів. Графіки служби 

обовʼязково мають передбачати дні, необхідні для перевезення працівників 

до вахти й назад [188]. Зазначені дні не включають до норми службового 

(робочого) часу та не повинні припадати на дні міжвахтового відпочинку 

працівників. 

Режими робочого часу у Фінляндії регулюються Законом Фінляндії 

«Про робочий час» від 05.07.2019 року № 872 (872/2019) (далі – Закон 

Фінляндії № 872) [29]. Законодавство Фінляндії виділяє 3 основних види 

режимів робочого часу: неповний робочий день, підсумований облік 

робочого часу, змінний режим, та режим гнучкого робочого часу. 

Першим видом режимів робочого часу у Фінляндії є підсумований 

облік робочого часу. На відміну від України, де обліковий період може 

становити тиждень, місяць, квартал, півріччя та рік, законодавство 

Фінляндії встановлює лише два види облікових періодів - два тижні та три 

тижні. Згідно зі статтею 7 Закону Фінляндії № 872, максимальна тривалість 
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робочого часу протягом тритижневого періоду не повинна перевищувати 

128 годин і 88 годин, якщо обліковий період становить два тижні [29].  

Зазначений вид режиму робочого часу встановлюється для окремих 

категорій, а саме працівників: молочної промисловості; лісової і 

деревообробної промисловості; пошти; прес-служб; адміністрації 

(персоналу) вʼязниць; сектору охорони й безпеки; сфери культури; системи 

охорони здоровʼя; соціальної сфери; здійснюючих пасажирські і вантажні 

перевезення; зайнятих на вантажно-розвантажувальних роботах суден і 

залізничних вагонів; виконуючих регулювання дорожнього руху 

(регулювальники); зайнятих виробництвом фільмів; ветеринарів; персонал 

яслів та інших закладів для утримання немовлят, які передбачають роботу у 

нічний час;  водіїв, зайнятих транспортуванням деревини; рятувальників; 

редакторів радіо та телебачення; персонал готелів та кемпінгів; та інших 

працівників робота може виконуватись у нічний час. 

Другим видом режимів робочого часу є гнучкий графік роботи, який 

передбачає визначення тривалості робочого дня працівником на власний 

розсуд. Встановлення гнучкого графіку роботи здійснюється за 

домовленістю між роботодавцем і працівником з урахуванням: норми 

робочого часу на день; тривалості періодів відпочинку; максимальної 

кількості понаднормових годин; фіксований час, протягом якого працівник 

повинен бути присутнім на робочому місці та виконувати свої посадові 

обов'язки та інші особливості організації роботи.  

Відповідно до статті 12 Закону Фінляндії № 872, встановлення 

гнучкого графіку роботу дозволяє скорочення або подовження тривалості 

робочого часу, проте зазначена зміна тривалості не повинна перевищувати 

чотирьох годин. Попри встановлену законодавством тижневу норму - 40 

годин протягом чотирьох календарних місяців, особи з гнучким режимом 

робочого часу мають право відпрацювати більшу або меншу кількість 

годин. Однак, накопичений надлишок відпрацьованих годин у кінці звітного 

періоду не повинен перевищувати 60 годин, а накопичений дефіцит - 20 
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годин [29]. Роботодавець і працівник можуть домовитись про скорочення 

накопиченого працівником понаднормового робочого часу шляхом надання 

працівникові оплачуваної відпустки. 

Договір щодо гнучкого графіку роботи може бути укладений строково 

або безстроково. Розірвання безстрокового договору можливе у кінці 

звітного періоду, або через чотири місяці з дня укладення, якщо договір був 

укладений на строк більше одного року.  

Стаття 13 Закону Фінляндії № 872 також розрізняє гнучкий режим 

робочого часу, який дозволяє працівнику систематично виконувати різні 

види робіт в різних підрозділах організації - гнучка робота (flexiwork) [29]. 

Гнучка робота, як правило, встановлюється за домовленістю з 

роботодавцем, за якої працівник визначає місце виконання обовʼязків (цех, 

відділ, підрозділ) протягом половини тривалості свого робочого часу. 

Договір про встановлення працівнику режиму гнучкої роботи 

укладається в письмовій формі та обовʼязково має містити положення щодо: 

1. днів, коли працівник може розподіляти робочий час; 

2. фіксованого робочого часу (при наявності), який не повинен припадати 

на нічний час з 23:00 до 06:00; 

3. порядку надання днів щотижневого відпочинку; 

4. тривалості робочого часу після закінчення строку дії угоди про режим 

гнучкої роботи [34].  

Режим гнучкої роботи передбачає впровадження підсумованого 

обліку робочого часу. На відміну від гнучкого графіку роботи, обліковий 

період при режимі гнучкої роботи становить чотири місяці [29]. Водночас 

тривалість робочого часу протягом облікового періоду не повинна 

перевищувати нормальної щотижневої тривалості робочого часу - 40 годин. 

Останній вид режимів робочого часу у Фінляндії – змінний режим, 

встановлюється колективним договором та передбачає організацію 

робочого часу у вигляді позмінної роботи. Згідно зі статтею 6 Закону 

Фінляндії № 872/2019, тривалість робочої зміни, інтервали і перерви між 
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змінами та міжзмінний відпочинок повинні встановлюватися колективним 

договором [29].  

Спеціальний режим робочого часу може встановлюватись для 

окремих категорій працівників. Наприклад, за статтею 9 Закону Фінляндії 

№ 872/2019, нормальна тривалість роботи водіїв транспортних засобів не 

повинна перевищувати 11 годин на добу. Однак, якщо встановлення 

нормальної добової тривалості робочого часу є практично неможливим, 

роботодавець може подовжити робочий час працівника до максимально 

допустимих 13 годин за умови, що тривалість робочого часу протягом двох 

днів не перевищує 22 годин та працівник буде забезпечений належним 

періодом відпочинку [29]. Роботодавець зобовʼязаний видавати водіям 

журнали для обліку їх щоденного робочого часу. Водій зобовʼязаний вести 

журнал та зазначати час початку і закінчення роботи, час відпочинку, а 

також кількість і тривалість перерв. Стаття 31 Закону Фінляндії № 872/2019 

також дозволяє використовувати цифровий тахограф для ведення обліку 

робочого часу [29]. Працівник може бути оштрафований або засуджений до 

тюремного увʼязнення, якщо він умисно або з необережності не вніс дані до 

журналу обліку робочого часу або вніс дані, що не відповідають дійсності. 

До іншої категорії працівників із спеціальним режимом роботи 

належать моряки. Режим робочого часу моряків регулюється Законом 

Фінляндії «Про робочий час моряків» від 09.04.1976 року № 296 (далі - 

Закон «Про робочий час моряків». Відповідно до статті 4 Закону «Про 

робочий час моряків», норма тривалості робочого часу моряків не повинна 

перевищувати 8 годин на день та 40 годин на тиждень, проте час роботи 

суднових кухарів у вихідні та святкові дні не повинен перевищувати 5 

годин, якщо вони працюють не на пасажирському судні, або на судні немає 

пасажирів. Організація робочого часу здійснюється таким чином: 

1. моряки, які несуть вахту під час перебування судна в порту, працюють в 

період з 06:00 до 18:00, однак, при відсутності пасажирів під час 
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перебування судна у порті, робочий час у будь-який день крім суботи, не 

повинен перевищувати 12 годин, та має закінчитися о 19:00; 

2. денники (daymen seafarers), які працюють під час перебування судна у 

порту, або в морі, працюють у період з 06:00 до 18:00; 

3. робочий час суднових кухарів та інших співробітників камбузу на борту 

пасажирського судна не повинен перевищувати 14 годин на добу; 

4. співробітники камбуза будь-якого судна, крім пасажирського, працюють 

у період з 06:00 до 19:00, проте у святкові і неробочі дні, а також при 

перебуванні судна у порті у суботу, застосовується скорочений робочий 

час (з 06:00 до 15:00) [189]. 

Скорочена тривалість робочого часу може бути встановлена для моряків, які 

за власним бажанням прагнуть працювати менше годин перед виходом (з 61 

року) на «пенсію за сумісництвом» (part-time pension). 

Графік роботи і вахт складається робочою мовою судна й англійською 

із зазначенням початку і кінця робочого часу та часу відпочинку. Графік 

роботи вахти розміщується в легкодоступних місцях та має містити імена 

кожного моряка та перелік їх обов’язків на судні на повний робочий період, 

або на період двох тижнів. Для суден з реєстровим тоннажем менше 500 

тонн та від 500 до 1600 тонн, може бути встановлений двозмінний графік 

роботи [189]. Роботодавець, зі свого боку, повинен вести реєстр 

відпрацьованих годин окремо для кожного працівника. 

Якщо роботодавець свідомо чи з необережності порушує 

встановлений режим робочого часу, або будь-яку норму Закону Фінляндії 

«Про робочий час моряків», не веде облік робочого часу та щорічних 

відпусток, або цілеспрямовано порушує процедуру ведення реєстру 

робочого часу, то він засуджується до штрафу, або позбавлення волі 

строком до 6 місяців. Розмір штрафу в зазначеному випадку визначається 

статтею 7 глави 47 Кримінального кодексу Фінляндії, відповідно до якої має 

враховуватись становище роботодавця, характер та обсяг його обов’язків та 
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компетенції, а також його участь у виникненні й продовженні ситуації, що 

порушує закон [190; 191]. 

Режими робочого часу у Норвегії регулюються Законом Норвегії 

«Про умови праці» від 17.06.2005 року. Основним видом режимів робочого 

часу у Норвегії є підсумований облік робочого часу, організація якого 

суттєво відрізняється від української і фінської. Відповідно до статті 10-5 

Закону Норвегії «Про умови праці», роботодавці та виборні представники 

працівників можуть запроваджувати підсумований облік робочого часу на 

підприємствах, за умови, що встановлений обліковий період не перевищує 

52 тижнів. Тривалість робочого часу за обліковий період не повинна бути 

більшою ніж 10 годин на добу та 48 годин на тиждень, а загальна тривалість 

за обліковий період - не більшою за встановлену законодавством норму (40 

годин на тиждень). Колективним договором також може бути встановлено 

восьмитижневий обліковий період з загальною тривалістю 48 годин на 

тиждень, за умови, що сума відпрацьованих годин протягом будь-якого 

робочого тижня у зазначений період не перевищує 50 годин [31].  

Роботодавець зобовʼязаний вести табель обліку робочого часу 

кожного працівника та забезпечити доступність цього документу виборним 

представникам працівників та Норвезькому агентству з питань інспекції 

праці. Якщо на підприємствах немає єдиного графіку роботи, роботодавцем, 

спільно з виборним представником працівників, складається 

індивідуальний графік роботи кожного працівника із зазначенням годин 

днів і тижнів роботи, який має бути оприлюднений не пізніше ніж за два 

тижні до введення його в дію. 

Право працівника на гнучкий графік роботи закріплено у статті 10-2 

Закону «Про умови праці», проте, на відміну від України і Фінляндії, де 

регулювання гнучкого режиму робочого часу здійснюється на основі 

законодавства, у Норвегії запровадження та організація гнучкого графіку 

роботи регулюється виключно колективними договорами.  
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Режими робочого часу у Данії, Ісландії та Швеції регулюються 

виключно колективними договорами та Директивою 2003/88/ЄС 

Європейського Парламенту і Ради від 4 листопада 2003 року про деякі 

аспекти організації робочого часу (далі - Директива 2003/88/ЄС) [11].  

Згідно зі статтею 17 Глави 5 Директиви 2003/88/ЄС, положення щодо 

режиму робочого часу та тривалості не застосовуються до працівників з 

особливим характером роботи, який передбачає встановлення 

індивідуального графіку роботи або розподілення робочого часу на власний 

розсуд. До зазначеної категорії працівників належать:  

1. працівники, які здійснюють релігійні обряди і церемонії в церквах та 

релігійних спільнотах; 

2. керівні кадри й інші особи, які володіють повноваженнями самостійного 

прийняття рішень;  

3. працівники сімейних підприємств [11]. 

 Правове регулювання режимів робочого часу деяких посад та 

професій здійснюються окремими правовими актами. Наприклад, 

Конвенція Міжнародної організації праці про працю у морському 

судноплавстві (Maritime Labour Convention (MLC)) від 23.02.2006 року 

(також відома як «Білль про права моряків)  (далі - Конвенція MLC) містить 

усі сучасні норми існуючих міжнародних конвенцій і рекомендацій про 

працю в морському судноплавстві та об’єднує положення 36 конвенцій, що 

діють починаючи з 1920 року [191; 192].  

 Відповідно до статті 2(1)(f) Конвенції MLC, моряк - це особа, зайнята 

на будь-якій посаді чи працює за наймом на борту судна. Конвенція MLC 

застосовується до всіх суден, за виключенням: суден, зайнятих рибним чи 

аналогічним промислом; суден традиційної побудови (плоскодонні шлюпки 

і джонки); військових кораблів та допоміжних суден воєнно-морського 

флоту. Стандарті А 2.3 встановлює максимальну тривалість робочого часу, 

що не повинна становити більше чотирнадцяти годин на день та 72 години 

на тиждень [191;192].  
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 Обов’язковою умовою організації роботи моряків є графік із 

зазначенням внутрішнього трудового розпорядку на борту судна, який 

розміщується в легкодоступному місці. Зазначений графік складається на 

робочій мові, або мовах, які використовуються на судні та на англійській 

мові. Обовʼязковими елементами графіку кожної посади є режим роботи в 

морі і порту та максимальна тривалість робочого часу або мінімальна 

тривалість часу відпочинку, які передбачені законодавством, колективними 

договорами, або нормативно-правовими актами [191; 192].  

 Максимальна тривалість робочого часу неповнолітніх моряків не 

повинна перевищувати 40 годин на тиждень. Згідно з Керуючим принципом 

В 2.3 Конвенції MLC, якщо судно закордонного плавання, на котрому 

перебуває неповнолітній працівник протягом 6 місяців, або коротшого 

періоду часу, не повернеться в країну проживання працівника протягом 

трьох місяців - молодим морякам забезпечують репатріацію без будь-яких 

витрат [191; 192].  

Наступною категорією є персонал цивільної авіації, робочий час яких 

регулюється Директивою 200/79/ЄС від 27 листопада 2000 року  про 

Європейську  угоду щодо організації робочого часу мобільного персоналу 

цивільної авіації (далі – Директива 200/79/ЄС). Відповідно до пункту 8 

Директиви 200/79/ЄС, для персоналу цивільної авіації запроваджується 

підсумований облік робочого часу. Максимальна тривалість робочого часу 

включно з часом простою не повинна перевищувати 2 тисяч годин на рік, 

водночас загальний час перебування в рейсі (польоті) не повинен 

перевищувати 900 годин на рік. Робочий час персоналу цивільної авіації 

повинен бути рівномірно розподілен протягом року [193].  

Робочий час транспортних працівників у Данії, Ісландії та Швеції 

регулюються Директивою Європейського Парламенту і Ради 2002/15/ЄС від 

11 березня 2002 року про організацію робочого часу осіб, які здійснюють 

мобільну дорожньо-транспортну діяльність ( далі - Директива 2002/15/ЄС) 

та Регламентом Європейської Ради і Парламенту № 561/2006 від 15 березня 
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2006 року про гармонізацію певного соціального законодавства стосовно 

дорожнього транспорту (далі - Регламент № 561/2006). Згідно зі статтею 4 

Директиви 2002/15/ЄС, середня тривалість робочого часу транспортних 

працівників не повинна перевищувати 48 годин на тиждень, водночас, 

дозволяється збільшення щотижневого робочого часу до 60 годин за умови, 

що середня кількість робочих годин протягом чотирьох місяців не 

перевищує 48 на тиждень [194]. Максимальна тривалість робочого дня 

водіїв встановлена статтею 6 Регламенту № 561/2006, та не повинна 

перевищувати 9 годин або 10 годин, за умови, що таке подовження 

здійснюється не більше ніж двічі на тиждень, а загальна тривалість робочого 

часу упродовж будь-яких двох тижнів поспіль не перевищує 90 годин [195].  

Директива 2002/15/ЄС передбачає запровадження підсумованого 

обліку робочого часу до транспортних працівників. Водії зобовʼязані вести 

журнал обліку робочого часу з обовʼязковим зазначенням часу витраченого 

на:  

1. керуванням транспортним засобом; 

2. завантаженням і відвантаженням; 

3. очищення та технічне обслуговування; 

4. допомогу пасажирам під час посадки та висадки з транспортного засобу; 

5. інші види робіт [194]. 

Якщо для обліку робочого часу застосовується тахограф, водій зобовʼязаний 

вносити у тахокарту інформацію щодо: дати та місця початку та закінчення 

використання тахокарти; показники одометра; реєстраційний номер 

транспортного засобу; а також своє прізвище та імʼя [196]. 

Таким чином, правове регулювання режимів робочого часу у 

Фінляндії є найбільш деталізованим серед скандинавських країн. Фінське 

законодавство виділяє 4 основних види режимів робочого часу: неповний 

робочий день, підсумований облік робочого часу, змінний режим, та режим 

гнучкого робочого часу. Водночас законодавство України виділяє мінімум 

7: пʼятиденний і шестиденний робочий тиждень, підсумований облік 
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робочого часу, ненормований робочий день, поділ робочого часу на 

частини, гнучкий режим робочого часу, дистанційна робота, а також 

вахтовий метод організації роботи. 

 У результаті дослідження зроблено висновок, що трудове право 

скандинавських країн виділяє два методи правового регулювання робочого 

часу – державний та колективно-договірний. Законодавство Фінляндії 

також передбачає індивідуально-договірне регулювання робочого часу на 

основі добровільної письмової угоди між працівником і роботодавцем. У 

Данії, Ісландії та Швеції модель правового регулювання робочого часу 

характеризується пріоритетом колективних договорів над законодавством.  

 
2.2 Правове регулювання надурочної роботи та роботи у нічний час 
 

Надурочна робота є важливим елементом інституту робочого часу, 

який має багатовікову історію. Залучення працівників до надурочних робіт 

в умовах сьогодення дозволяється лише у виняткових випадках, адже 

надмірне виснаження  позначається на фізичному і психічному здоров’ї, 

безпеці на робочому місці та соціальному житті працівника. Попри той 

факт, що охорона праці є пріоритетом будь-якої держави й організації, 

надурочні роботи є цінним елементом стратегії розвитку та ефективним 

інструментом реагування на непередбачувані ситуації або аварії. Іншим 

важливим фактором є підвищена оплата таких робіт, що слугує основним 

або додатковим джерелом доходу для працівників з низьким рівнем доходу.  

Відповідно до Рекомендації Міжнародної Організації Праці про 

скорочення тривалості робочого часу від 26 червня 1962 року № 116, 

надурочними вважаються години, відпрацьовані понад нормальну 

тривалість робочого часу, за винятком випадків врахування таких годин при 

встановленні заробітної плати (п. 16) [197]. Стаття 62 КЗпП визначає 

надурочними роботи понад встановлену тривалість робочого дня [20].  

 Закон Швеції «Про робочий час» від 24 червня 1982 року № 673 

визначає надурочну роботу як робочі години понад встановлену тривалість 
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робочого часу для усіх працівників, включаючи працівників, які працюють 

«за викликом» [33]. «Робота за викликом» передбачає виконання трудових 

обовʼязків працівником за місцем роботи лише у разі виникнення 

необхідності (за викликом роботодавця). Тривалість робочого часу у 

зазначеному випадку, як правило, не повинна перевищувати 48 годин 

протягом чотирьох тижнів або 50 годин на місяць. 

 Закон Фінляндії «Про робочий час» від 1 січня 2019 року № 872 

містить більш детальну дефініцію поняття «надурочних робіт». Стаття 16 

Закону наводить три визначення поняття в залежності від режиму роботи 

працівника, а саме: 

1. надурочний час - це робота, тривалість якої перевищує вісім годин на 

добу; 

2. надурочна робота - це робота, що виконується на додаток до звичайного 

щоденного робочого часу; 

3. надурочна робота при роботі за сумісництвом - це робота, що перевищує 

максимально допустиму тривалість загального робочого часу (128 годин 

у тритижневий період, або 88 годин у двотижневий період).   

У Законі також наводиться дефініція «щотижневих надурочних робіт», які 

визначаються як роботи, тривалість яких перевищує сорок годин на 

тиждень, а також роботи, виконання яких припадає на дні щотижневого 

відпочинку [29]. 

 Відповідно до статті 10-6(1) Закону Норвегії «Про умови праці» від 17 

червня 2005 року № 62, надурочними вважаються понад погоджену 

тривалість робочого часу, що дозволяються лише у виняткових і термінових 

випадках [31]. На відміну від інших країн скандинавської правової моделі, 

законодавства Данії та Ісландії не містять дефініції зазначеного поняття.  

 Як і в країнах Північної Європи, залучення працівників до надурочних 

робіт в Україні допускаються лише у виняткових випадках, та лише з 

дозволу виборного органу первинної профспілкової організації 
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(профспілкового представника) підприємства, установи або організації [20]. 

Перелік таких випадків передбачений статтею 62 КЗпП та включає:  

1. продовження роботи, що не допускає перерви у разі, коли працівник, 

який заступає на зміну не з’явився;  

2. закінчення роботи, припинення якої може спричинити псування або 

знищення державного чи громадського майна; 

3. роботи, повʼязані з терміновим і невідкладним ремонтом машин, 

верстатів або іншого устаткування, несправність яких може призвести до 

зупинення роботи значної кількості робітників;  

4. роботи з усунення обставин, що порушують нормальне функціонування 

громадського водопостачання, газопостачання, опалення, освітлення, 

каналізації та транспорту;  

5. роботи з виконання вантажно-розвантажувальних робіт у пунктах 

відправлення і призначення з метою недопущення або усунення простою 

рухомого складу чи великого напливу вантажів;  

6. виконання робіт необхідних для оборони країни, а також запобігання та 

відвернення громадського або стихійного лиха і негайної ліквідації 

наслідків виробничої аварії [20].  

 Встановлена статтею 65 КЗпП максимальна тривалість надурочних 

робіт не повинна перевищувати чотирьох годин протягом двох днів і 120 

годин на рік. Зі свого боку роботодавець зобов’язаний вести облік 

надурочних робіт для кожного працівника [20]. Водночас законодавство 

України встановлює обмеження щодо деяких категорій працівників, за яким 

роботодавцям заборонено залучати до праці: 

1. осіб з інвалідністю (проте особи з інвалідністю можуть виконувати 

роботи понад встановлену тривалість робочого часу за їх добровільною 

згодою та з урахуванням  медичних рекомендацій); 

2. неповнолітніх осіб; 

3. жінок, які перебувають у стані вагітності і жінок, що мають дітей віком 

до трьох років; 
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4. працівників, які поєднують роботу з навчанням у загальноосвітніх 

школах і професійно-технічних училищах у дні занять; 

5. жінок, які виховують дитину з інвалідністю або мають дітей віком від 

трьох до чотирнадцяти років без їхньої попередньої згоди[20]. 

 Компенсація надурочних робіт, відповідно до статті 106 КЗпП, 

передбачається лише у вигляді оплати таких робіт у подвійному розмірі 

годинної ставки. На відміну від скандинавських країн, в Україні 

забороняється компенсація таких робіт шляхом надання додаткових днів 

відпочинку (відгулу). При підсумованому обліку робочого часу, 

надурочними роботами вважаються усі години понад встановлений робочий 

час в обліковому періоді, оплата яких також проводиться у подвійному 

розмірі годинної ставки. Доплата у розмірі ста відсотків тарифної ставки з 

урахуванням кваліфікації працівника також передбачена при використанні 

відрядної системи оплати праці [20].  

 Залучення працівників до надурочних робіт у Швеції передбачено у 

разі:  

1. стихійних лих; 

2. аварій та інших непередбачених роботодавцем ситуаціях, що можуть 

призвести припинення або порушення роботи підприємства;  

3. наявності загрози життю та здоров’ю працівників та інших осіб; 

4. загрози знищення або виведення з ладу майна підприємства. 

Роботодавець зобовʼязаний попереднього повідомити місцеві організації 

працівників та отримати дозвіл від Шведського органу управління робочим 

середовищем про залучення працівників до таких робіт. Не менш важливою 

умовою є наявність положення щодо виконання надурочних робіт у 

колективній угоді [33]. 

 У Швеції розрізняються два основних типи надурочних робіт: 

загальні та додаткові надурочні роботи. Гранична тривалість загальних 

надурочних робіт не повинна перевищувати 150 годин на рік, однак, у разі 

необхідності, працівників може бути залучено до додаткових надурочних 
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робіт. Загальна сума основних і додаткових надурочних робіт не повинна 

перевищувати 48 годин протягом чотирьох тижнів або 50 годин протягом 

календарного місяця, також забороняється залучати працівника до 

надурочних робіт понад 200 годин протягом календарного року [33]. До 

надурочних робіт можуть бути залучені й особи, які працюють на умовах 

неповного робочого часу, якщо тривалість таких робіт не перевищує 200 

годин на рік.  

 Як і заробітна плата, оплата надурочних робіт у Швеції 

встановлюється колективними договорами та становить від 50 до 100 

відсотків тарифної ставки. Особливістю шведського законодавства щодо 

надурочних робіт є наявність жорстких штрафних санкцій за порушення 

роботодавцем законодавства щодо залучення працівників до надурочних 

робіт. Так, роботодавець може бути оштрафований або засуджений до 

одного року позбавлення волі. У разі навмисного порушення умов 

колективного договору, що стосуються залучення працівників до роботи в 

надурочний час, на роботодавця накладається штраф [33]. Обчислення суми 

штрафу визначається статтями 6 і 7 Кодексу соціального страхування 

Швеції від 3 квітня 2010 року № 110, як правило, сума становить не менше 

одного відсотка середньої заробітної плати за поточний рік з округленням 

суми до сотень крон [197].  

 Як і у Швеції,  надурочні роботи у Фінляндії узгоджуються в умовах 

колективних договорів та потребують добровільної згоди працівника. Якщо 

виконання надурочних робіт не передбачається трудовим договором, 

працівника, за ініціативою роботодавця і попередньою згодою може бути 

залучено до надурочної роботи на короткий період. Прикладом може 

слугувати підміна співробітника при змінному графіку роботи. Проте згода 

працівника не враховується при залученні до надурочної роботи у разі аварії 

або надзвичайної ситуації, адже працівник не може відмовитись від 

виконання таких робіт. Законодавство Фінляндії визначає аварійними і 

надзвичайними ситуаціями будь-які ситуації, що можуть призвести до: 
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1. загрози життю і здоров’ю людей;  

2. знищення або пошкодження майна підприємства або працівників; 

3. припинення або порушення роботи підприємства; 

4. загрози навколишньому середовищу.  

У разі виникнення вищезазначених ситуацій, роботодавець зобов’язаний 

термінового повідомити орган безпеки та гігієни праці про причину, ступінь 

та ймовірну тривалість аварійних робіт, що здійснюється у письмовій формі 

[29]. Надалі орган безпеки та гігієни праці обовʼязково надсилає висновок в 

якому залишає це повідомлення без змін, або вносить до нього корективи 

стосовно обмеження або припинення таких робіт. 

 Максимальна тривалість надурочних робіт за законом Фінляндії «Про 

робочий час» 605/1996 (втратив чинність 1 січня 2020 року) становила не 

більше 138 годин протягом періоду чотирьох місяців та 250 годин протягом 

року [198]. Новий закон «Про робочий час» 872/2019, на відміну від 

попереднього, лише  встановлює, що загальна тривалість робочого часу не 

повинна перевищувати 48 годин на тиждень протягом чотирьох місяців із 

забороною додаткових надурочних годин. Однак, відповідно до положень 

статті 18,  Національні асоціації роботодавців і робітників мають право 

відступати від положень цієї статті та встановлювати іншу тривалість [29].  

 Компенсація надурочних робіт, відповідно до статті 20, становить 

пʼятдесят відсотків за перші дві години таких робіт, та сто відсотків за 

наступні години. У разі виконання працівником щотижневих надурочних 

робіт, заробітна плата збільшується на пʼятдесят відсотків. Інша процедура 

оплати надурочних робіт застосовується до працівників, які працюють за 

сумісництвом, за якою перші дванадцять годин надурочних робіт 

передбачають додаткову оплату у розмірі пʼятдесяти відсотків, а наступні 

надурочні години оплачуються у розмірі ста відсотків тарифної ставки. 

Компенсація за надурочну роботу у розмірі ста відсотків за кожну 

відпрацьовану годину також передбачена у разі виконання такої роботи у 

вихідний або святковий день [29].  
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 Обмеження щодо надурочних робіт у Фінляндії передбачається для 

неповнолітніх працівників віком до пʼятнадцяти років, які, згідно зі статтею 

5 Закону «Про працю неповнолітніх» 998/1993, за власною згодою можуть 

залучатися до надурочних робіт, загальна річна тривалість яких не 

перевищує восьми годин [30]. 

 У Норвегії, залучення працівників до надурочних робіт потребує їх 

попередньої добровільної згоди на виконання таких робіт, яка обов'язково 

оформлюється у письмовому вигляді. Доцільність застосування таких робіт 

обовʼязково погоджується роботодавцем з виборними органами 

профспілкової організації та її виборними представниками, які діють на 

підприємстві. Гранична тривалість таких робіт закріплена у статті 10-6(4) 

Закону Норвегії «Про умови праці», за якою  тривалість надурочних робіт 

не повинна становити понад десять годин на тиждень, 25 годин у період 

протягом чотирьох тижнів та 200 годин протягом 52 тижнів [31].  

 Проте законодавство Норвегії передбачає збільшену тривалість 

надурочних годин у виняткових випадках та за умови попереднього 

узгодження між роботодавцем і представниками профспілкових 

організацій, звʼязаних одним колективним договором щодо запровадження 

таких робіт. У зазначеному випадку тривалість збільшується до двадцяти 

годин на тиждень, пʼятидесяти годин протягом чотирьох тижнів та 300 

годин протягом 52 тижнів [31]. Законодавством також дозволене 

збільшення тривалості надурочних годин у разі аварій на підприємстві, за 

умови що встановлення таких робіт погоджено з Органом інспекції праці. 

Максимальна тривалість надурочної роботи у разі аварії не повинна 

становити понад шістнадцять годин на добу, 25 годин на тиждень або 200 

годин протягом 26 тижнів. З огляду на вищевикладене, загальна тривалість 

робочого часу не повинна перевищувати тринадцяти годин на день або 48 

годин на тиждень у період протягом восьми тижнів. Винятком є роботи у 

разі аварійних та надзвичайних випадках, яка може становити до 69 годин 

на тиждень з обовʼязковим наданням працівникам додаткових періодів 
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відпочинку. Статтею 10-6(11) встановлений лише мінімальний розмір 

компенсації надурочних робіт, що повинен становити щонайменше сорок 

відсотків тарифної ставки. Оплата надурочних робіт у Норвегії, як і в інших 

країнах скандинавської правової моделі, регулюється колективними 

договорами.  

 На відміну від України, у законодавстві Норвегії відсутні заборони 

щодо залучення до надурочних робіт окремих категорій працівників, адже 

виконання таких робіт передбачає добровільну згоду працівників, які мають 

право не бути залученими до таких робіт з причин незадовільного стану 

здоровʼя, сімейних обставин, або інших поважних причин.  Часткове 

обмеження розповсюджується лише на неповнолітніх працівників. Частина 

11 статті 11-1 Закону Норвегії «Про умови праці» наголошує, що 

неповнолітнім не дозволяється виконувати роботу, яка може завдати шкоди 

здоровʼю або не відповідає фізичному та розумовому розвитку такого 

працівника [31].  

 На відміну від законодавств порівнюваних країн, законодавство Данії 

не закріплює максимальну тривалість надурочної роботи, оскільки 

зазначене питання регулюється колективними договорами. Середня 

тривалість робочого часу у Данії становить 37 годин на тиждень, однак,  

стаття 6b Директиви 2003/88/ЄС про деякі аспекти організації робочого часу 

встановлює, що максимальна тривалість робочого часу з урахуванням 

надурочних годин не повинна перевищувати 48 годин на тиждень [11]. 

Законодавство Данії також не встановлює розмір компенсації за виконання 

таких робіт, адже компенсація за надурочні години визначається та 

регулюється колективними договорами та, як правило, надається у вигляді 

доплати до заробітної плати або додаткових днів щорічної.   

 В Ісландії надурочні роботи передбачаються лише у разі виникнення 

аварійних або надзвичайних ситуацій. Згідно зі статтею 53 Закону Ісландії 

«Про умови праці, охорону здоров’я і безпеку на робочому місці» до таких 

ситуацій належать: 
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1. стихійні лиха та інші небезпечні погодні умови; 

2. аварії на виробництві; 

3. припинення постачання електроенергії; 

4. несправність роботи машин або іншого обладнання виробництва; 

5. інші події, що можуть завдати шкоди або значних витрат підприємству. 

Виконання таких робіт у вихідні дні дозволяються лише за умови, що 

роботодавець забезпечить працівників додатковими днями відпочинку, які 

будуть надані у найближчий час. Максимальна тривалість робочого часу в 

Ісландії з урахуванням надурочних годин повинна становити не більше 48 

годин на тиждень протягом періоду чотирьох місяців. Однак, зазначений 

період, за наявності обʼєктивних причин, може бути подовжено до 

дванадцяти місяців за узгодженням організацій роботодавців та профспілок. 

Збільшення періоду залучення працівників до надурочних робіт 

дозволяється лише за умови дотримання принципів захисту безпеки та 

здоровʼя працівників. В Ісландії заборонено залучати осіб віком до 

вісімнадцяти років до надурочної роботи, однак, у статті 63(c) передбачено 

залучення неповнолітніх до надурочної праці на короткий період у разі 

виникнення форс-мажорних ситуацій лише за умови, коли на виробництві 

або підприємстві відсутні повнолітні працівники, які виконують подібні 

роботи [27]. Компенсація надурочних годин неповнолітніх надається у 

вигляді додаткових періодів відпочинку протягом наступних трьох тижнів.  

 Законодавство України містить окремі нормативні акти, що 

регулюють правове регулювання надурочних робіт окремих категорій 

працівників. Наприклад, пункт 4.5 Положення «Про робочий час та час 

відпочинку плаваючого складу морського і річкового транспорту України» 

передбачає залучення капітаном усіх членів екіпажу до надурочних, 

аварійних та авральних робіт. Загальна тривалість надурочних робіт моряків 

не повинна перевищувати 120 годин на рік та чотирьох годин протягом двох 

днів, однак окремі роботи не вважаються надурочними та не передбачають 

додаткової оплати праці. До таких робіт, як правило, належать роботи 
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аварійного характеру, повʼязаних з: ліквідацією пожеж, розливів 

нафтопродуктів на судні; штормовою погодою; порятунком людей, судна і 

майна судна або інших суден; зняттям судна з мілини; усуненням наслідків 

аварійного стану судна, що можуть перешкоджати проходженню судна до 

порту [199]. 

 Закон Фінляндії «Про робочий час моряків» [189] встановлює, що 

максимальна тривалість надурочних робіт моряків не повинна 

перевищувати шістнадцяти годин на тиждень. Законом також передбачені 

такі форми компенсації за виконання таких робіт:  

1. надання вільного часу, еквівалентного відпрацьованим надурочним 

годинам, у період перебування судна у порту країни працівника або в 

іноземному порту;  

2. надання додаткового дня відпочинку за кожні шість годин надурочної 

роботи;  

3. матеріальна компенсація. 

 Оплата кожної години надурочної роботи у святкові та вихідні дні 

повинна становити 1/63 суми заробітної плати за місяць, в інші дні оплата 

надурочної години становить щонайменше 1/102 місячної заробітної плати. 

Закон забороняє встановлення оплати надурочних годин, що становить 

менш ніж  1/172 місячної заробітної плати за одну годину праці (стаття 14) 

[189]. Однак, як і у законодавстві України, морякам у Фінляндії не 

компенсуються надурочні роботи у разі аварійних та авральних ситуацій, 

що включають: роботи з порятунку судна, майна і людей; роботи у звʼязку 

з наданням допомоги іншим суднам; рятувальні та пожежні навчання; 

несення будь-яких вахтових обов’язків в порту; виконання будь-яких 

розпоряджень капітану судна; виконання роботи, спричиненою 

скороченням екіпажу під час плавання; а також робіт, що не допускають 

затримки та не можуть бути перенесені (стаття 10) [189]. Відповідно до 

статті 15, члени екіпажу також мають право звернутися до суду з питань 
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неналежної компенсації надурочних робіт протягом трьох років з моменту 

порушення їх права роботодавцем [189; 191].  

 У Швеції, правове регулювання надурочної роботи моряків 

здійснюється Законом «Про робочий час у внутрішньому судноплавстві», 

стаття 6 якого зазначає, що загальна тривалість робочого часу моряків з 

урахуванням надурочних годин не повинна становити понад чотирнадцять 

годин на день та 84 годин на тиждень [200]. Як і в Україні та Фінляндії, у 

Швеції дозволяється подовження тривалості надурочних робіт протягом 

будь-якого періоду, якщо такі термінові роботи безпосередньо повʼязані із 

забезпеченням безпеки пасажирів і вантажу судна; наданням допомоги 

іншим суднам; та робіт, спричинених штормом (стаття 12) [200]. 

Компенсація за виконання надурочних робіт надається у вигляді надання 

морякам додаткового періоду відпочинку. 

 На відміну від інших скандинавських країн, правове регулювання 

надурочних робіт моряків у Данії та Норвегії забезпечується Конвенцією 

Міжнародної Організації Праці про працю у морському судноплавстві, 

сфера дії якої поширюється на всі судна за винятком суден: зайнятих 

рибним чи аналогічним промислом; традиційної побудови (плоскодонні 

шлюпки та джонки); військових кораблів і допоміжних суден воєнно-

морського флоту. Згідно зі Стандартом А 2.3, загальна тривалість робочого 

часу з урахуванням надурочних робіт повинна становити не більше 

чотирнадцяти годин на день та 72 годин на тиждень [192]. 

 Іншою категорією працівників, робочий час яких регулюється 

окремими нормативними актами є працівники транспортної галузі. Так, 

Закон Швеції «Про робочий час працівників транспорту» встановлює 

граничну загальну тривалість надурочних годин, що становить 200 годин на 

рік. Компенсація за виконання зазначених робіт, як правило, надається у 

вигляді додаткових періодів відпочинку, або в іншій формі, передбаченій 

колективним договором (стаття 7) [201]. У невідкладних ситуаціях, в 

результаті яких може бути заподіяна шкода життю та здоровʼю людей, або 
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знищене чи зіпсоване майно, роботодавцю дозволяється залучати таких 

працівників до термінових надурочних робіт за умови повідомлення про 

такі роботи організацію робітників, яка колективно з роботодавцем визначає 

організацію та тривалість таких робіт (стаття 8) [201].  

 В Україні пункт 3.4 Положення про робочий час і час відпочинку 

водіїв колісних автотранспортних засобів встановлює лише максимальну 

тижневу тривалість  керування водієм транспортного засобу, яка, з 

урахуванням надурочних годин, не повинна перевищувати 48 годин [13]. 

 Стаття 8 Розділу Закону Фінляндії «Про транспортні послуги» 

встановлює, що загальна місячна тривалість робочого часу працівників 

транспорту не повинна становити понад  48 годин протягом чотирьох 

тижнів лише за умови, що тривалість робочого часу працівника в жодному 

разі не перевищувала шістдесяти годин протягом одного тижня. Однак, 

Законом передбачена подовжена тривалість у разі виникнення аварійних 

ситуацій або інших технічних причин,  що може становити шістдесят годин 

на тиждень протягом шести місяців [202].  

 У Данії, Ісландії та Норвегії, правове регулювання надурочних робіт 

працівників транспорту здійснюється Директивою Європейського 

парламенту і Ради про організацію робочого часу осіб, які здійснюють 

автомобільні перевезення 2002/15/ЄС. Стаття 4(а) зазначає, що 

максимально допустима тривалість робочого часу зазначеної категорії 

працівників не повинна перевищувати шістдесяти годин на тиждень з 

урахуванням надурочних годин, за умови, що тривалість робочого часу 

водія становила менше ніж 48 годин упродовж останніх чотирьох місяців 

[194]. Подовження тривалості надурочних робіт роботодавцем може бути 

встановлене у разі термінових робіт. Тим самим, роботодавець, на основі 

колективних договорів, угод із соціальними партнерами або організаціями 

працівників, може відступати від положень Директиви за умови, що період 

залучення працівника до надурочних робіт не перевищує шести місяців 

поспіль (стаття 8) [194].  
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Проведене дослідження дозволяє зробити висновок, що 

законодавство України, на відміну від Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та 

Швеції, не передбачає добровільну згоду працівників на залучення до 

надурочних робіт, а лише встановлює обмеження для окремих категорій. 

Іншим важливим висновком є прогалини національного 

законодавства України з питань правового регулювання праці моряків. 

Україна, як і усі скандинавські країни, є морською державою, однак, на 

відміну від порівнюваних держав, не ратифікувала Конвенцію MLC, що є 

комплексом усіх сучасних міжнародних положень щодо дотримання 

капітаном і судновласником норм і стандартів праці цієї категорії 

працівників. Наприклад, на відміну від України, Закон Фінляндії «Про 

робочий час моряків» і зазначена Конвенція, містять положення щодо 

накладання санкцій у вигляді штрафу або позбавлення волі строком до 

шести місяців на судновласника. Іншою прогалиною законодавства України 

з питань праці моряків є відсутність механізму одержання державних та 

соціальних гарантій такими працівниками, а також заборона компенсації за 

надурочні роботи [191]. З огляду на вищевикладене, підтримання Україною 

позитивного іміджу потребує ратифікації Конвенція про працю у морському 

судноплавстві, що містить усі сучасні норми міжнародних конвенцій та 

рекомендацій та допускає гнучкість для кожної держави на національному 

рівні відносно конкретних методів реалізації. Досвід Швеції та Фінляндії з 

питань правового регулювання робочого часу і часу відпочинку, а також 

забезпечення моряків соціальними гарантіями дозволяє зробити висновок 

щодо необхідності створення окремого закону, який регулює працю 

моряків, дія якого буде поширюватися не лише на вітчизняних моряків, а й 

на моряків-іноземців.  

Нічна робота може бути розглянута як одна з форм гнучкого 

регулювання робочого часу, позитивний аспект якої передбачає розумне 

поєднання трудової діяльності з такими сторонами життя працівників як 

сімейні обовʼязки, творча робота чи навчання. Негативною стороною праці 
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у нічний час є суттєва шкода здоровʼю працівника, адже відсутність 

сонячного світла призводить до втрати балансу серотоніну і мелатоніну, що 

регулюють надходження крові у мозок. Дослідженню впливу нічної роботи 

на організм людини присвячено чимало наукових праць, у яких більшість 

вчених поширює теорію щодо вищого ризику захворювання нічних 

працівників у порівнянні з особами, які виконую роботу у денний період. 

Всесвітня Організація Охорони Здоровʼя також виокремлює проблему 

зниженої продуктивності нічних працівників, низької ефективності їх 

роботи та високий відсоток нещасних випадків, спричинених саме 

порушенням добової норми сну та інших психофізіологічних потреб 

працівників.  

 Нічна праця нерідко призводить до погіршення загального стану 

здоров’я через порушення сну та харчових звичок, що в довгостроковій 

перспективі можуть спричинити: виразкову хворобу, гастродуоденіт, 

гіпертонію, депресію, ішемічну хворобу серця, коліт, хронічну втому, та ін. 

Негативний вплив нічної роботи також зумовлюють труднощі підтримання 

особистого, соціального і сімейного життя таких працівників, що в 

результаті може призвести до втрати життєвої енергії та психічних розладів. 

 У Данії, на основі дослідження праці жінок у нічний час, було 

доведено, що нічні працівники жіночої статі мають значно більший ризик 

порушення гормональних та репродуктивних функцій, ніж жінки, які 

працюють в денний період. Іншим важливим висновком вчених Данії став 

той факт, що жінки, які працюють у нічний час більш ніж двічі на тиждень 

мають вищий ризик захворювання на рак молочної залози [203]. 

 Тлумачення поняття «нічна праця» знайшло своє відображення у 

Конвенції МОП «Про нічну працю» № 171, за якою нічною вважається 

робота, тривалістю понад сім годин у період з 00:00 до 05:00, що 

встановлюється колективними договорами або компетентними органами 

після консультацій з організаціями роботодавців і працівників [204]. 

Відповідно до статті 1(b), нічним працівником є особа, що працює за наймом 
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та виконує трудові обовʼязки у нічний період протягом певної кількості 

годин понад встановлену колективними договорами або компетентними 

органами норму  [204]. Інша дефініція міститься у Конвенції МОП «Про 

нічну працю жінок у промисловості» № 89, що визначає нічною працю, 

тривалість якої становить щонайменше сім послідовних годин у період з 

22:00 до 07:00, та встановлюється компетентними [205]. 

 Відповідно до статті 10-11 Закону Норвегії «Про умови праці», 

нічною вважається робота у період з 21:00 до 06:00. Однак, в організаціях зі 

змінним графіком роботи, праця у період з 06:00 до 00:00 не вважається 

нічною. Варто зауважити, що колективними договорами може бути 

погоджений інший період робочого часу тривалістю щонайменше вісім 

годин, включаючи години між 00:00 та 06:00 [31]. 

 На відміну від Норвегії, стаття 8 Закону Фінляндії «Про робочий час» 

зазначає, що нічною є робота, виконання якої припадає на період з 23:00 до 

06:00 [29].  

 Інший період також встановлений Законом Швеції «Про робочий 

час», за яким нічна праця передбачає виконання працівником своїх 

трудових обовʼязків у період з 22:00 до 06:00. Нічним працівником, 

відповідно до статті 13а є працівник, принаймні три години робочої зміни 

або третина загальної річної тривалості робочого часу якого, припадає на 

нічний період [33].  

 Згідно зі статтею 52 Закону Ісландії «Про умови праці, охорону 

здоров’я та безпеку на робочому місці», нічним є робочий час тривалістю 

не менше семи годин, що припадає на період з 00:00 до 05:00 або інший 

період часу, який встановлюється колективними угодами. Нічними 

працівниками в Ісландії вважаються особи, робочий час яких передбачає 

щонайменше три безперервних години праці у нічний період, а також 

працівники, частина річного робочого часу яких припадає на нічний період 

за умовами колективного договору [27]. 
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 Стаття 2 Акту Міністерства зайнятості Данії № 896 «Про часткову 

імплементацію Директиви про робочий час 2003/88/EC» визначає нічну 

працю як робочий час тривалістю понад сім годин у період з 00:00 до 05:00, 

або з 22:00 до 05:00, якщо це не передбачено колективним договором. 

Нічним визначається працівник, який працює не менше трьох годин у 

нічний період на регулярній основі, або працівник, загальна тривалість 

робочого часу у нічний період якого, становить 300 годин на рік [206].  

 Національне законодавство України відносить до нічної роботу, яка 

виконується у період з 22:00 до 06:00. Дефініція поняття «нічний працівник» 

знайшла своє відображення у Проєкті Закону України «Про працю», за яким 

працівники, виконання трудових функцій яких припадає на нічний період та 

становить 25 відсотків річної норми робочого часу або щонайменше чотири 

години від щоденної тривалості [12].  

 Нічна робота у Норвегії дозволяється лише на безперервно діючих або 

інших підприємствах, характер роботи яких передбачає залучення 

працівників до праці у нічний період. Максимальна тривалість робочого 

часу нічних працівників не повинна перевищувати восьми годин на день 

протягом чотирьох тижнів. Виконання роботи у нічний час передбачає 

високий рівень ризику загрози психічному та фізичному здоровʼю 

працівників, а також їх загального психоемоційного стану, тому зазначені 

працівники проходять обовʼязкове безкоштовне медичне обстеження кожні 

три роки. Роботодавець зобовʼязаний перевести нічного працівника на 

денну роботу, якщо медичний висновок містить рекомендації щодо 

обмеження виконання таких робіт працівником. Законодавство Норвегії 

також передбачає надання працівникам компенсації у разі порушення 

роботодавцем прав нічного працівника [31]. Варто зазначити, що 

законодавство Норвегії також розрізняє нічну роботу за ініціативою 

працівників, яка припадає на період з 21:00 до 23:00 за умови наявності 

письмової на виконання таких робіт.  
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 Залучення працівників до нічної роботи на інших типах виробництв і 

підприємств дозволяється на обмежений період у термінових випадках. 

Нічна праця у зазначеному випадку здійснюється лише за наявності 

письмової угоди між представниками роботодавців та працівників, та 

обовʼязково передбачають надання працівникам компенсації у вигляді 

додаткових періодів часу відпочинку або іншим видом компенсації. Однак, 

стаття 10-12 Закону Норвегії «Про умови праці» дозволяє роботодавцям 

ухилятися від положень статті у разі аварії, стихійного лиха або інших 

небезпечних ситуаціях, які потребують залучення працівників до праці у 

нічний час з метою виконання робіт з ліквідації небезпеки для життя і 

здоровʼя людей, псування чи знищення майна підприємства та інших 

невідкладних робіт [31]. 

 Відповідно до статті 11-3 Закону Норвегії «Про умови праці» 

неповнолітні працівники, віком до пʼятнадцяти років та не завершили 

обовʼязкову програму середньої освіти, не можуть бути залучені до роботи 

у період з 20:00 до 06:00. Працівники віком від пʼятнадцяти до вісімнадцяти 

років, які завершили навчання у середній школі можуть бути допущенні до 

виконання трудових обовʼязків у період з 21:00 до 23:00 у виняткових 

випадках, та лише на підприємствах, характер яких передбачає роботу у 

нічний час. Винятком є роботи з ліквідації небезпеки життю людей чи майна 

підприємства, спричинені стихійним лихом або аварією. Обовʼязковою 

умовою залучення неповнолітніх до нічної праці є надання таким 

працівникам додаткових періодів відпочинку найближчим часом  [31].  

 Нічна робота у Фінляндії може проводитися на регулярній основі у 

таких випадках: при змінному графіку роботи; в аптеці; у пекарні (робота 

між 05:00 та 06:00 не потребує згоди працівника); при сезонній роботі на 

торфʼяних будівельних майданчиках і сушильних лісопильних заводах; 

роботах з утримання та прибирання громадських доріг, вулиць та 

аеропортів; роботах з технічного обслуговування та ремонту, необхідних 

для підтримання роботи підприємства; роботах, що не можуть бути 
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виконані одночасно з регулярними трудовими обовʼязками; а також 

невідкладних сільськогосподарських роботах, що включають посівні та 

збиральні роботи, отелення та лікування тварин та ін. Згідно зі статтею 8 

Закону Фінляндії «Про робочий час», робочий час водіїв, принаймні чотири 

робочі години яких припадають на період з 00:00 до 07:00 повинен 

становити не більше десяти годин на день [29]. 

 Нічна робота у Фінляндії дозволяється лише за погодженням органу з 

охорони праці. На безперервних виробництвах зі змішаним графіком 

роботи, працівники можуть періодично працювати у нічний час за умови, 

що кількість змін поспіль (тривалістю щонайменше три години у період з 

23:00 до 06:00) не перевищує пʼяти, з обовʼязковим наданням працівникам 

безперервного відпочинку тривалістю не менше 24 годин [29].  У 

виняткових випадках та лише за наявності добровільної згоди, працівників 

може бути залучено до двох додаткових змін поспіль.   

 Якщо нічна праця повʼязана із високим рівнем нервово-емоційного, 

розумового або фізичного навантаження, то гранична тривалість робочого 

часу в жодному разі не повинна перевищувати восьми годин у будь-який 24-

годинний період з урахуванням нічного періоду [29]. Перелік таких робіт та 

їх тривалість, як правило, визначається колективними договорами та 

указами уряду. 

 Стаття 7 Закону Фінляндії «Про працю неповнолітніх» забороняє 

залучення до нічної роботи осіб віком до пʼятнадцяти років. Відповідно, 

виконання трудових обовʼязків зазначеної категорії працівників має 

припадати на період з 06:00 до 20:00. Робочі години осіб, віком від 

пʼятнадцяти до вісімнадцяти років можуть припадати на період з 06:00 до 

22:00, а в окремих випадках подовжено і до 00:00 за умови, що робота 

неповнолітніх у період з 22:00 до 00:00 є частиною навчання та практики, 

що затверджується та контролюється державним органом [30]. Принагідно 

зазначити, що до 1989 року у Фінляндії заборонялася нічна праця жінок, 

однак, після прийняття низки нормативних актів про рівне ставлення 
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чоловіків і жінок (нове антидискримінаційне законодавство) працівникам 

жіночої статі, за їхньою добровільною згодою, дозволяється виконувати 

свої трудові функції у нічний час. 

 Моніторинг застосування положень Закону Ісландії «Про умови 

праці, охорону здоров’я та безпеку на робочому місці» та інших 

нормативних актів з питань праці  зобовʼязує роботодавців Ісландії  

надавати звіти до Вищої Адміністрації з питань охорони праці щодо 

кількості нічних працівників та тривалості їхнього робочого часу [27]. 

Стаття 56 зазначеного Закону встановлює восьмигодинний робочий день 

для нічних працівників та осіб, зайнятих на небезпечних роботах з високим 

рівнем загрози для фізичного та психологічного здоров’я, перелік яких 

встановлюється Вищою адміністрацією з питань охорони праці. Більша 

тривалість робочого часу у нічний період може встановлюватися у разі 

необхідності за погодженням організації роботодавців та працівників, за 

умови, що тривалість робочого часу у нічний період не перевищує 48 годин 

на тиждень протягом чотиримісячного періоду [27]. Якщо виконання 

працівником трудових обовʼязків у період з 00:00 до 05:00 неможливе у 

звʼязку зі станом здоровʼям, роботодавець зобовʼязаний перевести такого 

працівника на відповідну денну роботу. Зі свого боку працівник повинен 

надати роботодавцю медичний висновок компетентного лікаря.   

 Праця неповнолітніх в Ісландії у період з 20:00 до 06:00 

забороняється. Проте працівники віком від чотирнадцяти років, які 

проходять практику під наглядом керівника або повнолітнього працівника,  

який відповідає за здоровʼя та життя цих осіб, можуть виконувати практичні 

роботи у період з 20:00 до 00:00 та з 04:00 до 06:00 за умови контролю за 

дотриманням правил безпеки.  

 Важливою особливістю законодавства Ісландії щодо праці 

неповнолітніх є дозвіл на залучення неповнолітніх до нічної праці на 

роботах у сфері культури, мистецтва, спорту чи реклами, а також роботах у 

закладах охорони здоров’я. Роботодавець у такому разі несе повну 
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відповідальність за здоров’я та безпеку неповнолітніх працівників, а також 

зобов’язаний забезпечити таким особам безкоштовний медичний огляд з 

метою визначення стану їхнього здоров’я та перевірки рівня працездатності 

до початку таких робіт [27]. Відступ від Закону Ісландії «Про умови праці, 

охорону здоров’я та безпеку на робочому місці» дозволяється лише тоді, 

коли виконання невідкладних робіт у звʼязку зі стихійним лихом, аварією, 

катастрофою або іншими форс-мажорними обставинами. Згідно зі статтею 

63c, неповнолітніх працівників може бути залучено до нічної праці  

тимчасово та лише з метою мінімізації загрози життю людей та майна. 

Виконання таких робіт неповнолітніми також передбачає обов’язкову 

компенсацію у вигляді надання додаткових періодів відпочинку упродовж 

трьох наступних тижнів [27]. 

 Як вже зазначалося, правове регулювання нічної праці у Данії 

здійснюється положеннями Директиви про робочий час 2003/88/ЄС. 

Відповідно до статті 8 Глави 3 Директиви, нормальна тривалість робочого 

часу для нічних працівників не повинна перевищувати восьми годин на 

день. Стаття 8 також передбачає нічну роботу з підвищеним рівнем 

небезпеки, максимальна тривалість якої повинна становити не більше 

восьми годин на добу [11]. Перелік таких робіт, як правило, встановлюється 

національним законодавством, колективними договорами та угодами між 

організаціями роботодавців та працівників, які повинні враховувати 

специфіку та небезпечність праці у період з 22:00 до 05:00.  

 Прийняття Данією Акту Міністерства зайнятості № 896 «Про 

часткову імплементацію Директиви про робочий час» 2003/88/ЄС 

передбачає накладення відповідних зобов’язань та вжиття необхідних 

заходів з метою: 

1. забезпечення нічних працівників безкоштовним медичним оглядом 

перед початком виконань їхніх посадових обовʼязків; 

2. забезпечення працівників регулярними та безкоштовними медичними 

оглядами; 
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3. переведення нічних працівників на подібну роботу у денний час у разі 

погіршення їхнього стану здоровʼя внаслідок регулярних робіт у нічний 

період; 

4. надання нічним працівникам гарантій, передбачених національним 

законодавством; 

5. контролю за виконанням роботодавцями обов’язку надавати звіти щодо 

стану фізичного та психологічного здоровʼя нічних працівників та 

тривалості їхнього робочого часу до відома компетентних органів; 

6. забезпечення безпеки та захист здоров’я нічних працівників [11]. 

 На роботодавців також покладається зобовʼязання щодо організації 

роботи підприємства таким чином, щоб нічних працівників було 

забезпечено належною кількістю перерв під час робочої зміни з 

урахуванням їхнього стану здоровʼя і фізичних можливостей [11]. У Данії, 

як і у Швеції, суворо забороняється залучення до нічної праці осіб віком до 

вісімнадцяти років у період з 20:00 до 06:00 (стаття 61.-(4)) [32]. 

 Закон Швеції «Про робочий час» зазначає, що загальна тривалість 

роботи у нічний час може становити не більше 48 годин на тиждень у період 

протягом чотирьох місяців. Однак тривалість робочого часу нічних 

працівників, робота яких повʼязана з підвищеною небезпекою та високим 

рівнем фізичного та психологічного навантаження, не повинна 

перевищувати восьми годин на добу. Положення статті 13а передбачають 

подовжену тривалість роботи у нічний період у виняткових і термінових 

випадках, за умови надання працівникам відповідних компенсаційних 

періодів відпочинку [33]. 

 Праця неповнолітніх у Швеції дозволяється лише у виняткових 

випадках після досягнення особою шістнадцятирічного віку та завершення 

ним навчання у закладі обов’язкової середньої освіти [33]. Однак, 

законодавство не містить положень щодо праці зазначеної категорії у 

нічний час, що дозволяє зробити висновок про заборону нічної праці 

неповнолітніх.  
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 В Україні, на відміну від країн скандинавської правової моделі, 

тривалість роботи у нічний час для всіх працівників скорочується на одну 

годину. Виключення становлять безперервні виробництва, характер роботи 

яких потребує залучення працівників до нічних робіт протягом восьми 

годин на добу, а також підприємства зі змінним графіком роботи при 

шестиденному робочому тижні [20]. Згідно зі статтею 108 КЗпП, 

компенсація за роботу у нічний час в Україні передбачає підвищену оплату 

праці, розмір якої визначається галузевими угодами та колективними 

договорами, та повинен становити щонайменше двадцять відсотків 

тарифної ставки (окладу) за кожну відпрацьовану годину у період з 22:00 до 

06:00 [20].  

 На противагу законодавствам країн скандинавської правової моделі, 

трудове законодавство України містить положення щодо заборони 

залучення певних категорій працівників до нічної. Зазначеними категоріями 

є: 

1. особи з інвалідністю без їх попередньої згоди та лише за умови, що 

виконання цієї роботи не суперечить медичним рекомендаціям; 

2. жінки, які перебувають в стані вагітності та/або мають дітей віком до 

трьох років; 

3. особи, які не досягли вісімнадцятирічного віку; 

4. інші категорії працівників, передбачені законодавством. 

Попри те, що Конституція України наголошує на рівності 

конституційних прав і свобод усіх громадян, стаття 175 КЗпП містить 

дискримінаційне положення щодо обмеження прав жінок на нічну працю. 

Згідно зі статтею 175 КЗпП, жінкам дозволяється працювати у нічний час у 

галузях народного господарства, та лише за умови, що виконання таких 

робіт буде мати тимчасовий характер та викликано особливою необхідністю 

[20]. Проте це обмеження не поширюється на підприємства, де працюють 

лише члени однієї сім’ї. 
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 Аналіз законодавства порівнюваних країн щодо нічної праці дозволяє 

зробити висновок, що трудове законодавство України, на відміну від 

Фінляндії, не має встановленого переліку випадків, які дозволяють 

роботодавцю залучати працівників до праці у нічний час. Важливим 

питанням, яке потребує врегулювання є праця дітей у сфері культури, 

мистецтва, спорту чи реклами у нічний час. Законодавство України прямо 

обмежує будь-яке залучення неповнолітніх до нічної праці, однак, на 

практиці неповнолітні беруть участь у телевізійних програмах, зйомках 

кінофільмів і реклами, та спортивних змаганнях, які з обʼєктивних причин 

можуть проводитись у вечірній та нічний час. Враховуючи досвід Ісландії, 

КЗпП України має бути доповнено статтею, яка б дозволяла працювати 

неповнолітнім, зайнятим у сфері культури, мистецтва, спорту чи реклами у  

період з 20:00 до 00:00.   

 На відміну від скандинавських країн, де нічна праця жінок 

дозволяється за їх добровільною згодою, українське законодавство 

забороняє залучення жінок до нічної праці (крім тимчасових робіт у галузях 

народного господарства). Враховуючи досвід скандинавських країн, які є 

фундаторами боротьби з антидискримінацією за ознакою статі, українське 

законодавство має відходити від радянських принципів та враховувати 

побажання жінок, тим самим дозволивши нічну працю жінок за їх 

попередньою добровільною згодою.  

Висновки до Розділу 2 

1. Режим робочого часу – це встановлений та закріплений локальними 

правовими актами порядок розподілу та використання робочого часу 

протягом певного календарного періоду для колективу конкретного 

виробництва, підприємства, організації з урахуванням їх права на 

відпочинок. 

2. Основними ознаками режиму робочого часу є: 1) нормованість, що 

висновується із встановлення законодавством максимальної тривалості 
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робочого часу; 2) безпосередній взаємозвʼязок режиму робочого часу з 

часом відпочинку, який є його складовою частиною; 3) режим робочого 

часу встановлюється окремо кожним підприємством, установою, 

організацією з урахуванням специфіки їх діяльності, категорій 

працівників та інших факторів; 4) зміст поняття режиму робочого часу 

містить значну кількість складових частин, зокрема час початку й 

закінчення роботи, час і тривалість перерв для відпочинку і харчування, 

а також тривалість чергувань та порядок їх визначення.  

3. Законодавство України виділяє мінімум 7 режимів робочого часу: 

пʼятиденний і шестиденний робочий тиждень, підсумований облік 

робочого часу, ненормований робочий день, поділ робочого часу на 

частини, гнучкий режим робочого часу, дистанційна робота, а також 

вахтовий метод організації роботи. Водночас в країнах скандинавської 

правової моделі виділяється значно менше видів, наприклад, 

законодавство Фінляндії містить три основних види режимів робочого 

часу: неповний робочий день, підсумований облік робочого часу, 

змінний режим, та режим гнучкого робочого часу. Основним видом 

режимів робочого часу у Норвегії є підсумований облік робочого часу, 

організація якого є суттєво іншою, ніж в Україні та Фінляндії. 

4. Режими робочого часу у Данії, Ісландії та Швеції регулюються виключно 

колективними договорами та Директивою 2003/88/ЄС Європейського 

Парламенту і Ради від 4 листопада 2003 року про деякі аспекти 

організації робочого часу. Модель правового регулювання робочого часу 

у зазначених країнах характеризується пріоритетом колективних 

договорів над законодавством. 

5. Правове регулювання праці моряків у Фінляндії забезпечується 

спеціальними нормативно-правовими актами, які враховують специфіку 

професії та стандарти міжнародних договорів, та включають норми, що 

поширюються як на фінських моряків, так і на моряків-іноземців. На 

відміну від українського законодавства Закон Фінляндії «Про робочий 
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час моряків» містить положення, щодо дотримання капітаном і 

судновласником норм і стандартів праці, та процедури звернення до суду 

моряків у разі порушення їх права на нормальну тривалість робочого 

часу і часу відпочинку капітаном, або судновласником. На капітана і 

судновласника можуть накладатися санкції у вигляді штрафу або 

позбавлення волі строком до шести місяців, водночас в Україні подібні 

санкції відсутні. Також в українському законодавстві відсутні положення 

щодо праці неповнолітніх моряків, заборонена компенсація за надурочні 

роботи  та відсутній механізм одержання державних та соціальних 

гарантій.  

6. У країнах скандинавської правової моделі існує два методи правового 

регулювання робочого часу – державний та колективно-договірний. У 

законодавстві Фінляндії також передбачене індивідуально-договірне 

регулювання робочого часу на основі добровільної письмової угоди між 

працівником і роботодавцем.  

7. Особливістю шведського законодавства про надурочні роботи є 

наявність жорстких штрафних санкцій за порушення норм про такий вид 

роботи, де роботодавець може бути оштрафований або засуджений до 

позбавлення волі максимум на один рік. 

8. Законодавства скандинавських країн не встановлюють обмежень щодо 

окремих категорій працівників, яких забороняється залучати до 

виконання трудових функцій у надурочний час, адже працівники можуть 

виконувати надурочні роботи лише добровільно, а також мають право на 

звільнення від виконання таких робіт з поважних причин: стану здоров'я, 

сімейних обставин, або інших вагомих причин. На противагу України, де 

добровільна згода працівників на залучення до надурочних робіт не 

передбачена, а лише встановлюється обмеження для окремих категорій. 

9. Законодавство України прямо обмежує будь-яке залучення 

неповнолітніх до нічної праці, однак, на практиці неповнолітні беруть 

участь у телевізійних програмах, зйомках кінофільмів і реклами, та 
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спортивних змаганнях, які з обʼєктивних причин можуть проводитись у 

вечірній та нічний час. Враховуючи досвід Ісландії, статтю 192 КЗпП 

варто було б доповнити положенням щодо дозволу праці неповнолітніх, 

зайнятих у сфері культури, мистецтва, спорту чи реклами у  період з 

20:00 до 00:00.   

10.  У скандинавських країн нічна праця жінок дозволяється за їх 

добровільною згодою, на противагу українського законодавства, яке 

забороняє залучення жінок до нічної праці (крім тимчасових робіт у 

галузях народного господарства). Враховуючи досвід скандинавських 

країн, які є фундаторами боротьби з антидискримінацією за ознакою 

статі, українське законодавство має враховувати побажання жінок, тим 

самим дозволивши нічну працю жінок за їх попередньою добровільною 

згодою та змінивши положення статті 175 КЗпП. 
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РОЗДІЛ 3 ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ОКРЕМИХ ЕЛЕМЕНТІВ 

ІНСТИТУТУ ЧАСУ ВІДПОЧИНКУ 

 
3.1 Правове регулювання щорічних відпусток 
 

Право на відпочинок є життєво необхідною гарантією для кожної 

людини. Забезпечення працівників щорічною основною відпусткою сприяє 

зміцненню та відновленню психічного та фізичного здоровʼя, покращенню 

морального настрою на підприємствах, організаціях, установах, а також 

підтриманню балансу між роботою та особистим життям працюючих осіб. 

Нехтування інтересами працівників та порушення їх права на відпочинок 

може призвести до невідворотних наслідків. Однією з найпопулярніших 

загроз є вигорання працівників. Всесвітня організація охорони здоровʼя на 

72 сесії Генеральної Асамблеї охорони здоровʼя внесла синдром емоційного 

вигорання до категорії Міжнародної класифікації хвороб (далі - МКХ-11). 

Відповідно до МКХ-11, емоційне вигорання – це синдром, який виникає 

внаслідок хронічного стресу та перенавантаження на робочому місці [210]. 

Вигорання співробітників може викликати безліч проблем на робочому 

місці, що може призвести до аварій на підприємстві, зниження ефективності 

роботи, збільшення кількості прогулів та інших негативних наслідків.  

Жоден з законодавчих актів України не містить дефініції щорічної 

відпустки, що стало причиною значної кількості наукових досліджень. На 

думку В. Д. Авескулова щорічна відпустка є тимчасовим вивільненням 

працівника від виконання його трудових обовʼязків на визначену 

законодавством, локальними актами чи актами соціального партнерства 

кількість календарних днів, з метою відпочинку та відновлення 

працездатності, яке провадиться кожного робочого року зі збереженням 

його середнього заробітку та робочого місця (посади). Науковцем були 

також виділені такі ознаки щорічних оплачуваних відпусток:  

1. оплачуваність;  
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2. право на щорічну відпустку виникає у працівника з моменту укладення 

трудового договору;  

3. метою щорічної відпустки є відпочинок та відновлення працездатності 

працівника;  

4. періодичність;  

5. строки надання щорічних відпусток визначаються роботодавцем після їх 

узгодження з працівником;  

6. надання відпустки є прямим обовʼязком роботодавця, а її використання - 

обовʼязком працівника [211].  

Л. П. Геращенко у своєму дисертаційному дослідженні наводить два 

визначення щорічних відпусток: щорічна основна відпустка і щорічна 

додаткова відпустка. Науковиця визначає поняття «щорічна основна 

відпустка» як: «період тривалого відпочинку, встановленого 

законодавством, протягом якого працівник тимчасово звільняється від 

виконання своїх трудових обовʼязків зі збереженням за цей період місця 

роботи (посади) та заробітної плати». Щорічною додатковою відпусткою з 

точки зору Л. П. Геращенко є відпусткою, яка надається за підставами, 

визначеними законодавством, у формі певної кількості календарних днів 

понад встановлену тривалість щорічної основної відпустки з метою 

заохочення та компенсації негативного впливу виробничих факторів і 

характеру праці на здоровʼя працівника зі збереженням місця роботи та 

середньої заробітної плати за місяць [212, С. 107, 117, 118].  

В. В. Готра зазначає, що щорічною відпусткою є проміжок часу, який 

надається один раз на рік, протягом якого працівник є вільним від виконання 

своїх трудових обовʼязків та має право використовувати його з метою 

відпочинку та задоволення власних потреб. Вчений також виділяє пʼять 

основних ознак щорічних відпусток: 

1. щорічна відпустка є реалізацією права на відпочинок, закріпленого 

Конституцією України; 

2. надається всім категоріям працівників;  
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2. тривалість відпусток окремих категорій працівників може бути різною, 

попри встановлену законодавством мінімальну тривалість;  

3. головною метою щорічної відпустки є відпочинок працівника від 

виконання трудових обовʼязків протягом наданого періоду;  

4. щорічна відпустка надається протягом робочого року [213, С. 65]. 

З огляду на вищевикладене, поняття «щорічна відпустка» має бути 

закріплена на законодавчому рівні. Зазначене поняття може бути наведено 

у такій формі: щорічна відпустка - це гарантоване законодавством право на 

відпочинок протягом встановленого періоду, яке надається всім категоріям 

працівників з періодичністю один раз на рік з метою запобігання емоційного 

вигорання, зміцнення і відновлення психічного та фізичного здоровʼя, а 

також підтримання балансу між роботою та особистим життям працівника 

зі збереженням місця роботи (посади) та середнього місячного заробітку. 

Право на щорічну оплачувану відпустку закріплене не тільки на 

національному рівні, а й на міжнародному. Стаття 24 Загальної декларації 

прав людини та стаття 7(d) Міжнародного пакту про економічні, соціальні 

й культурні права наголошують, що кожна людина має право на відпочинок 

і дозвілля, а також на розумне обмеження тривалості робочого часу та на 

періодичну оплачувану відпустку [214; 215].  

Першим важливим міжнародним документом у сфері правового 

регулювання щорічних відпусток стала Конвенція Міжнародної Організації 

Праці про щорічні оплачувані відпустки № 52, яка застосовувалась до 

працівників всіх типів підприємств чи установ, незалежно від форми 

власності. Стаття 2 зазначеної Конвенції встановлює мінімальну тривалість 

щорічної оплачуваної відпустки у розмірі шести календарних днів для 

працівників віком від 16 років, та 12 календарних днів для осіб, які не 

досягли шістнадцятирічного віку [216]. До відпустки не зараховувались 

святкові та неробочі дні, а також дні тимчасової непрацездатності. 

У 1970-му році була прийнята Конвенція МОП про оплачувані 

відпустки № 132, яка була ратифікована Фінляндією, Норвегією, Швецією 
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та Україною. Положення цієї Конвенції поширюються на всіх працівників, 

за винятком моряків. На відміну від Конвенції № 52, мінімальна тривалість 

щорічної відпустки збільшилася до трьох календарних тижнів за один рік 

роботи. Згідно зі статтею 4, особа з меншою тривалістю роботи протягом 

будь-якого року, що визначається недостатньою для отримання повної 

тривалості щорічної оплачуваної відпустки, має право на оплачувану 

відпустку пропорційної тривалості її роботи протягом року. Отримання 

права на зазначену відпустку, передбачає відпрацювання працівником 

необхідного мінімального періоду, який встановлюється компетентним 

органом або іншим відповідним органом, тривалістю не більше шести 

місяців. До стажу роботи також зараховуються дні тимчасової 

непрацездатності через хворобу, нещасний випадок та відпустку у звʼязку з 

вагітністю та пологами. Однак, за рішенням компетентних органів, період 

тимчасової непрацездатності може бути не зарахований як частина  

мінімальної щорічної оплачуваної відпустки. Відпустка також може бути 

поділена на частини, проте одна з частин повинна становити два 

безперервних тижні. Ця частина відпустки має бути використана протягом 

року, а залишок – протягом вісімнадцяти місяців. Стаття 12 забороняє 

відмову від відпустки або невикористання цієї відпустки шляхом отримання 

компенсації  [217]. Перед використанням відпустки, працівник має 

отримати виплату у розмірі своєї нормальної чи середньої заробітної плати.  

Конвенція МОП про працю у морському судноплавстві містить всі 

сучасні норми чинних міжнародних конвенцій і рекомендацій про працю в 

морському судноплавстві та об’єднує положення 36 конвенцій, що діють 

починаючи з 1920 року. На відміну від України, зазначена Конвенція була 

ратифікована всіма скандинавськими країнами, включаючи Ісландію. 

Керуючий принцип В2.4 закріплює право всіх моряків на щорічну 

оплачувану відпустку, яка може бути використана безперервно або 

частинами [192]. Так, за кожен відпрацьований місяць моряку має 
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нараховуватись щонайменше два з половиною дні оплачуваної відпустки, 

від якої заборонено відмовлятися або отримувати за неї компенсацію. 

 Закон України «Про відпустки» розрізняє чотири види щорічних 

відпусток: 

1. основні відпустки; 

2. додаткова відпустка за роботу зі шкідливими та важкими умовами праці; 

3. додаткова відпустка за особливий характер праці; 

4. інші додаткові відпустки, передбачені законодавством. 

 Згідно зі статтею 6, тривалість основної щорічної відпустки має 

становити не менше 24 календарних днів за відпрацьований робочий рік, 

відлік якого починається з дня укладення трудового договору. Для окремих 

категорій працівників встановлюється подовжена тривалість відпустки. Так, 

тривалість щорічної основної відпустки для неповнолітніх працівників має 

становити 31 календарний день.  Працівники з інвалідністю І, II та III груп, 

мають право на 30 календарних днів відпустки для I та II груп, та 26 

календарних днів для осіб з III групою інвалідності [81].  

 28 календарних днів щорічної основної відпустки надається 

працівникам лісової промисловості, лісового господарства, державних 

заповідників, лісництв, національних парків з лісовими площами, 

лісомисливських господарств, постійних лісозаготівель і лісогосподарських 

підрозділів інших підприємств [81]. Постанова Кабінету Міністрів України 

від 09.06.1997 року № 570 містить список посад, робіт і професій 

працівників цієї галузі, яким надається подовжена відпустка тривалістю 28 

днів. Зазначеними працівниками є:  

1. працівники, зайняті у підсочці лісу (здіймальник, збирач живиці); 

2. працівники, робота яких повʼязана з лісозаготівлею (вальник лісу, 

дроворуб, обрубувач хмизу, рамник, та інші); 

3. працівники, робота яких повʼязана з лісогосподарською діяльністю 

(зайняті на лісогосподарських, лісозахисних і лісомеліоративних 
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роботах; заготівлі та переробці насіння, та інших лісогосподарських 

роботах); 

4. керівники, спеціалісти й службовці (головні інженери, лісничі, 

начальники та заступники відділів, та інші).  

 Окремою категорією працівників, яким надається подовжена щорічна 

основна відпустка є працівники гірничорятувальних частин. 

Невоєнізованим працівникам гірничорятувальних частин, промислово-

виробничому персоналу вугільної, сланцевої, металургійної, 

електроенергетичної промисловості, працівникам, зайнятим на підземних 

гірничих роботах надається 24 календарних дні щорічної основної 

відпустки зі збільшенням за кожних два відпрацьованих роки на два 

календарні дні, але не більше 28 календарних днів, а воєнізованому 

особовому складу гірничорятувальних частин - 30 календарних днів [218]. 

 Тимчасові та сезонні працівники мають право на щорічну відпустку 

тривалість якої визначається пропорційно до відпрацьованого ними часу. 

Відповідно до Постанови Кабінету Міністрів України від 28 березня 1997 

року № 278 «Про затвердження Списку сезонних робіт і сезонних галузей», 

до сезонних галузей і робіт належать: 

1. лісова промисловість і лісове господарство (лісозахисні та протипожежні 

роботи; посів і садіння лісу; збирання і переробка харчових продуктів 

лісу та інші роботи); 

2. торфʼяна промисловість (болотяно-підготовчі роботи; добування, 

сушіння та збирання торфу; ремонт і обслуговування технологічного 

обладнання в польових умовах); 

3. санаторно-курортні заклади та заклади відпочинку (обслуговування 

хворих та відпочивальників у санаторно-курортних закладах і закладах 

відпочинку); 

4. переробні галузі промисловості (первинне виноробство; робота на 

підприємствах переробки плодоовочевої продукції або цукрової галузі 

промисловості);  
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5. транспортно-дорожній комплекс (авіаційні роботи в лісових та сільських 

господарствах); 

6. сільське господарство (роботи повʼязані з садівництвом, 

виноградарством, овочівництві; вирощування і збирання лікарських 

рослин, картоплі, баштанних культур, тютюну) [219]. 

 Подовжена відпустка також надається керівним працівникам 

навчальних закладів, навчальних частин (підрозділів) інших установ і 

закладів, педагогічним, науково-педагогічним та науковим працівникам. 

Згідно з Постановою Кабінету Міністрів України від 14 квітня 1997 року № 

346 (далі – Постанова КМУ №346), відпустка повної тривалості може бути 

надана зазначеній категорії працівників у перший рік роботи після 

закінчення шести місяців безперервної роботи в установі або закладі [220]. 

Щорічна основна відпустка за другий та наступні роки роботи надається у 

період літніх канікул незалежно від прийняття їх на роботу, або за графіком, 

який встановлюється та затверджується власником або уповноваженим 

органом установи або закладу за погодженням з профспілковим органом чи 

іншим органом, уповноваженим на представництво трудового колективу.  

 Колективним договором також може бути передбачено надання 

щорічної основної відпустки керівним, педагогічним і науково-

педагогічним працівникам у повному обсязі або частинами протягом 

навчального року у разі необхідності санаторно-курортного лікування. 

Працівники закладів та установ освіти, які безперервно працювали протягом 

десяти місяців, мають право на грошову компенсацію за невикористані дні 

щорічної відпустки у разі звільнення, у випадку звільнення до 

десятимісячного терміну, компенсація виплачується пропорційно до 

відпрацьованого ними часу, тобто 5,6; 4,2;  і 2,8 календарних дні за кожний 

відпрацьований місяць роботи в залежності від тривалості встановленої 

щорічної основної відпустки [220]. Постанова КМУ №346 також містить 

Додаток, який містить тривалість щорічної основної відпустки для 

працівників галузі освіти та науки. Так, відповідно до Розділу I, тривалість 
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відпустки працівників закладів дошкільної освіти, становить 56 

календарних днів (за виключенням завідувача, директора, вихователя-

методиста, музичного керівника, практичного психолога, інструктора з 

фізкультури та соціального педагога, тривалість відпустки яких становить 

42 календарних дні). Ректор, проректор, декан та завідувачі відділень в 

закладах вищої, післядипломної або професійно-технічної освіти має право 

на щорічну основну відпустку тривалістю 56 календарних днів якщо обсяг 

їх педагогічної роботи становить не менше 1/3 річної норми. Тривалість 

щорічної відпустки працівників Національних Академій наук визначається 

за їх науковим ступенем. Так, науковим (головні, провідні, старші) 

співробітникам, які мають ступінь доктора наук надається щорічна основна 

відпустка тривалістю 56 календарних днів, а співробітникам зі ступенем 

кандидата наук - 42 календарних дні [229]. Однак, наукові співробітники без 

наукового ступеня та інші наукові працівники незалежно від наукового 

ступеня мають право на 28 календарних днів щорічної основної відпустки. 

Відповідно до Розділу VII Додатку до Постанови КМУ №346, 56 

календарних днів відпустки мають право співробітники: притулків для 

дітей; центрів соціально-психологічної реабілітації дітей; психіатричних, 

туберкульозних, наркологічних, лепрозних дитячих лікувально-

профілактичних та санаторно-курортних закладів; включаючи будинки 

дитини, відділення, кабінети для дітей з розладами мови та слуху, з 

ураженнями центральної нервової системи та порушеннями 

інтелектуального розвитку [220].  

Законодавство України містить окремі акти, які регулюють тривалість 

щорічної відпустки окремих категорій працівників. Так, стаття 136 Закону 

України «Про судоустрій» встановлює щорічну оплачувану відпустку для 

суддів тривалістю 30 робочих днів з виплатою допомоги на оздоровлення у 

розмірі посадового окладу [221]. Відповідно до статті 82 Закону України 

«Про прокуратуру», прокурори мають право на оплачувану відпустку 

тривалістю 30 календарних днів з виплатою допомоги на оздоровлення, 
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розмір якої не перевищує середньої заробітної плати прокурора за місяць 

[222]. Інша тривалість щорічної відпустки також встановлюється для 

народних депутатів, яким, за статтею 20 Закону України «Про статус 

народного депутата України» надається 45 календарних днів відпустки у 

міжсесійний період [223]. Закон України «Про держпідтримку ЗМІ» 

закріплює право журналістів на 36 календарних днів щорічної відпустки та 

санаторно-курортне лікування за рахунок власників засобів масової 

інформації (стаття 13) [224]. Тривалість щорічної основної оплачуваної 

відпустки поліціянтів та державних службовців становить 30 календарних 

днів [225; 226].  

Згідно зі статтею 10-1 Закону України «Про соціальний і правовий 

захист військовослужбовців та членів їх сімей», військовослужбовцям (крім 

військовослужбовців строкової військової служби) надається щорічна 

основна відпустка зі збереженням грошового, матеріального забезпечення 

та виплатою грошової допомоги на оздоровлення у розмірі місячного 

грошового забезпечення. Тривалість відпустки встановлюється  від вислуги 

в календарному обчисленні. Так, військовослужбовцям, які мають вислугу 

до 10 років надається 30 календарних днів щорічної відпустки; 35 

календарних днів (вислуга від 10 до 15 років); 40 календарних днів (вислуга 

від 15 до 20 років); та 45 календарних днів, якщо вислуга становить понад 

20 календарних років. Час, необхідний для проїзду до місця проведення 

відпустки, а також святкові та неробочі дні не враховуються до тривалості 

щорічної основної відпустки військовослужбовців. Військовослужбовці 

також мають право на обʼєднання щорічної відпустки за два роки у разі їх 

перебування у довготривалому відрядженні за межами України [227]. 

Однак, загальна тривалість обʼєднаної відпустки не повинна перевищувати 

90 календарних днів. 

Першим видом щорічних додаткових відпусток є додаткова відпустка 

за роботу зі шкідливими та важкими умовами праці. Відповідно до статті 7 

Закону України «Про відпустки», ця відпустка та її конкретна тривалість 
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встановлюються колективним чи трудовим договором в залежності від 

результатів атестації робочих місць за умовами праці та часу зайнятості 

працівника в цих умовах, проте загальна тривалість не повинна 

перевищувати 35 календарних днів [81].   

Перелік категорій працівників, яким надається додаткова відпустка за 

роботу зі шкідливими та важкими умовами праці та тривалість їх відпусток 

міститься в Постанові Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 

року № 1290 (далі - Постанова КМУ №1290), яка містить список з понад 

трьома тисячами посад та професій [228]. Так, відповідно до пунктів 140-

143 Розділу I Додатку 1 Постанови КМУ №1290, робітникам, зайнятим на 

вантажно-розважувальних станціях повітряно-канатної дороги 

(бункерувальники, вагонетники, електромонтери, слюсари-ремонтники) 

надається 28 календарних днів додаткової оплачуваної відпустки. Однак, 

попри встановлену максимальну тривалість додаткової відпустки в Законі 

України «Про відпустки»,  колективним або трудовим договором може бути 

встановлена збільшена тривалість відпустки. Наприклад, Розділ II Додатку 

1 Постанови КМУ №1290 наводить професії, тривалість відпустки яких 

становить 42 календарних дні. Збільшена тривалість відпустки надається 

окремим працівникам, зайнятим на виробництві ртуті, а саме: відбивнику 

ртуті, зайнятому на ручному відбиванні; конденсаторнику; обпалювачу, 

зайнятому веденням процесу випалювання сировини та матеріалів; 

розливальнику ртуті; та майстру основної виробничої дільниці плавильних 

цехів [228]. 

Другим видом щорічних додаткових відпусток в Україні є щорічні 

додаткові відпустки за особливий характер праці. Відповідно до статті 8 

Закону «Про відпустки», ця відпустка надається окремим категоріям 

працівників, робота яких безпосередньо повʼязана з високим нервово-

емоційним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих 

географічних і геологічних умовах та умовах підвищеного ризику для 

здоровʼя. Конкретна тривалість зазначеної відпустки встановлюється 
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колективним чи трудовим договором залежно від часу зайнятості 

працівника в цих умовах, проте її загальна тривалість має становити до 35 

календарних днів [81]. Категорії працівників затверджуються Списком 

виробництв, професій і посад працівників, робота яких повʼязана з 

підвищеним нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням або 

виконується в особливих природних географічних і геологічних умовах та 

умовах підвищеного ризику для здоровʼя, що дає право на щорічну 

додаткову відпустку за особливий характер праці, який наведений у Додатку 

2 Постанови КМУ №1290.  

Згідно з Розділом XVI, диктору телебачення та диктору 

радіомовлення центрального телебачення та центрального радіомовлення 

надається 18 календарних днів додаткової відпустки, а робітникам, 

керівникам і фахівцям цирків, які зайняті в номерах особливо складних 

трюків спортивно-акробатичного жанру – 4 календарних дні. 32 

календарних дні додаткової відпустки надається працівникам, робота яких 

безпосередньо повʼязана з підозрілими або явно заразними матеріалами 

особливо небезпечних інфекцій, а саме: директору установи та його 

заступнику з науки, виробництва; завідувачу лабораторії та відділення; 

ветеринарному лікарю; лікарю зоологу, ентомологу; науковим 

співробітникам та технічним керівникам. Розділ XXI присвячено 

працівникам, робота яких виконується в особливих природних 

географічних і геологічних умовах, за яким працівникам Арктичної станції 

України надається 35 календарних днів відпустки, а працівникам 

гідрометеостанцій – 14 календарних днів. Тривалість відпусток працівників 

закордонних дипломатичних та консульських установ залежить від їх 

географічного розташування. Працівникам дипломатичних та консульських 

установ Монголії, Аргентинської Республіки надається 5 календарних днів 

додаткової відпустки, 12 календарних днів – для працівників установ в 

Японії, Ісландії, Китайської Народної Республіки, та 26 календарних днів 
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для працівників установ в Ізраїлі, Кувейті, Індії, Королівстві Саудівська 

Аравія, Пакистані, Обʼєднаних Арабських Еміратів та інших країнах [228].   

Закон України «Про відпустки» також передбачає додаткову 

відпустку за особливий характер праці для працівників з ненормованим 

робочим днем тривалістю до семи календарних днів [81]. Списки посад, 

робіт та професій, яким надається додаткова відпустка, як правило, 

визначаються колективними договорами та угодами. 

Додаткові відпустки окремим категоріям працівників в Україні також 

встановлюються іншими нормативними актами. Відповідно до статті 136 

Закону «Про судоустрій і статус суддів», судді зі стажем роботи понад 10 

років мають право на додаткову оплачувану відпустку тривалістю 15 

календарних днів [221]. 

Прокурорам, які мають стаж роботи в органах прокуратури понад 10 

років також надається оплачувана додаткова відпустка тривалістю 10 

календарних днів [222].  

Щорічна додаткова оплачувана відпустка тривалістю до пʼятнадцяти 

календарних днів також надається військовослужбовцям, виконання 

обовʼязків військової служби яких безпосередньо повʼязане з підвищеним 

нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням або здійснюється в 

особливих природних географічних, геологічних, кліматичних та 

екологічних умовах, або умовах, що передбачають підвищений ризик для 

здоровʼя і життя [227]. Однак, зазначена відпустка не надається 

військовослужбовцям строкової військової служби. 

Закон України «Про Національну поліцію» надає поліціянтам право 

на додаткові дні щорічної відпустки. Поліціянтам зі стажем служби понад 

п'ять років надається один додатковий календарний день до основної 

відпустки за кожний повний календарний рік служби, проте максимальна 

тривалість додаткових днів щорічної основної відпустки не повинна 

перевищувати пʼятнадцяти календарних днів [225].  
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Згідно зі статтею 58 Закону України «Про державну службу», 

держслужбовцям зі стажем служби понад пʼять років надається один 

календарний день щорічної додаткової оплачуваної відпустки за кожний 

наступний рік державної служби, але не більш як 15 календарних днів [226].  

 Право на щорічну основну та додаткову відпустки безпосередньо 

повʼязане зі стажем роботи працівника. Відповідно до статті 9 Закону 

України «Про відпустки», до стажу роботи необхідного для надання 

щорічної відпустки зараховується: 

1. фактичне виконання трудових обовʼязків протягом робочого року (в 

тому числі на умовах неповного робочого часу); 

2. період навчання працівника в професійно-технічному навчальному 

закладі на денній формі з відривом від виробництва тривалістю до 10 

місяців; 

3. період навчання новим професіям та спеціальностям осіб, яких було 

звільнено внаслідок змін в організації виробництва, скороченням 

чисельності чи штату працівників, істотних змін в організації праці, а 

також у звʼязку з ліквідацією або реорганізацією підприємства; 

4. період, коли працівник не виконував свої трудові функції, проте за ним 

зберігалася посада і місце роботи та надавалася допомога по державному 

соціальному страхуванню;  

5. час, протягом якого працівник фактично не працював, але за ним 

зберігалися посада, місце роботи та заробітна плата у повному обсязі або 

її часткова виплата; 

6. період оплачуваного вимушеного прогулу, спричиненого незаконним 

звільненням працівника або його переведенням на іншу роботу; 

7. період перебування працівника у відпустці без збереження заробітної 

плати; 

8. інші періоди роботи, передбачені законодавством [81]. 

 До стажу роботи необхідного для надання щорічної додаткової 

відпустки зараховується: 
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1. період виконання трудових обовʼязків вагітною жінкою, яка на підставі 

медичного висновку була переведена на легшу роботу, що виключає 

вплив несприятливих виробничих факторів;  

2. період щорічної основної та додаткових відпусток за особливий характер 

праці або за роботу зі шкідливими та важкими умовами праці; 

3. час виконання працівником трудових функцій на роботі зі шкідливими 

умовами праці або особливим характером праці. Право на додаткову 

відпустку надається працівникам, зайнятим у таких умовах не менше 

половини встановленої тривалості робочого часу для цієї посади або на 

такому виробництві чи цеху [81]. 

 При переведенні працівника на роботу на інше підприємство, до 

стажу роботи, що дає право на щорічну основну і додаткову відпустки може 

зараховуватись час невикористаних основної та додаткової відпусток за 

попереднім місцем роботи за які не була надана грошова компенсація.  

 Однак, до стажу роботи, необхідного дня надання щорічної основної 

та додаткової відпусток не включається час, коли працівник перебував в 

окремих соціальних відпустках, а саме: 

1. відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку; 

2. відпустка без збереження заробітної плати для догляду за дитиною до 

досягнення нею шестирічного віку; 

3. відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 

шістнадцятирічного віку, якщо дитина хвора на цукровий діабет І типу, 

тяжкий психічний розлад та інші гострі або хронічні захворювання; 

4. відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею вісімнадцяти років, 

якщо дитині встановлено категорію «дитина з інвалідністю підгрупи А» 

або якщо дитина потребує паліативної допомоги, отримала тяжку 

травму, потребує трансплантації органу [81].  

Порядок надання щорічних відпусток в Україні має сукупність 

характерних особливостей. Щорічна основна та додаткова відпустки 

надаються працівникам з розрахунком їх використання до закінчення 
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робочого року. Щорічні додаткові відпустки надаються понад щорічну 

основну відпустку за підставою, обраною працівником або підставами, 

встановленими Кабінетом Міністрів України. Максимальна загальна 

тривалість щорічної основної та додаткових відпусток становить не більше 

59 календарних днів [81]. Подовжена тривалість зазначених відпусток 

надається працівникам, зайнятим на підземних гірничих роботах, що 

становить до 69 календарних днів. 

 Обовʼязковою умовою отримання права на щорічні основну та 

додаткову відпустки повної тривалості у перший рік роботи є безперервний 

стаж роботи працівника на цьому підприємстві протягом шести місяців. 

Зазначені відпустки можуть надаватися до закінчення шестимісячного 

терміну безперервного стажу, проте їх тривалість буде пропорційною 

відпрацьованому часу. Однак, стаття 10 Закону України «Про відпустки» 

передбачає окремі категорії працівників, які мають право на щорічну 

основну і додаткову відпустку повної тривалості у перший рік роботи 

незалежно від стажу їх роботи. До зазначених категорій працівників 

належать: 

1. батьки-вихователі дитячих будинків сімейного типу; 

2. неповнолітні працівники; 

3. працівники з інвалідністю; 

4. жінки, які виховують двох і більше дітей віком до пʼятнадцяти років або 

дитину з інвалідністю; 

5. чоловіки, у разі перебування їх дружин у відпустці у звʼязку з вагітністю 

та пологами; 

6. працівники, які працюють за сумісництвом. Відпустка таким 

працівникам, як правило, надається одночасно з відпусткою за основним 

місцем роботи; 

7. працівники, які мають направлення/путівку/курсівку для санаторно-

курортного або амбулаторно-курортного лікування; 
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8. жінки перед або після використанням відпустки у звʼязку з вагітністю та 

пологами;  

9. працівники, які успішно навчаються в освітніх закладах та прагнуть 

приєднати щорічну основну та додаткову відпустки до часу складання 

іспитів, заліків, написання курсових, дипломних та інших робіт, 

передбачених навчальною програмою; 

10.  особи, які були прийняті на роботу протягом трьох місяців з моменту їх 

звільнення із проходження військової служби (альтернативної; 

строкової; за призовом під час мобілізації; на особливий період; за 

призовом осіб офіцерського складу) без урахування часу проїзду до місця 

проживання; 

11.  працівники, які не використали щорічну основну відпустку повністю або 

частково за попереднім місцем роботи та не одержали за неї грошової 

компенсації;  

12.  інші категорії, передбачені положеннями законодавства, а також 

колективними або трудовими договорами [81].  

Окремою категорією працівників є керівні, педагогічні, наукові, 

науково-педагогічні працівники та спеціалісти навчальних закладів, яким 

щорічні відпустки повної тривалості надаються у період літніх канікул. 

Зазначена відпустка надається у перший та наступні роки, незалежно від 

часу прийняття працівників на роботу [81]. Схожу процедуру надання 

щорічних відпусток мають творчі працівники театрів і працівники 

художньо-постановної частини, яким зазначені відпустки також надаються 

у перший та наступні роки в літній період після завершення театрального 

сезону незалежно від часу прийняття їх на роботу. 

Щорічна відпустка або її частина тривалістю не менше 12 

календарних днів   також може надаватися батькам для супроводження дітей 

віком до 18 років, які вступають до навчальних закладів, розташованих в 

іншій місцевості [81]. Працівникам, які мають двох і більше неповнолітніх 
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дітей-абітурієнтів, така відпустка буде надаватися окремо для 

супроводження кожної дитини. 

 Після завершення першого року безперервної роботи, щорічні 

відпустки за  другий та наступні роки за бажанням працівника можуть 

надаватися в будь-який час відповідного робочого року. Окремим 

категоріям працівників відпустки можуть надаватися в зручний для них час. 

До цих категорій належать: неповнолітні; працівники з інвалідністю; 

батьки-вихователі дитячих будинків сімейного типу; ветеранам війни; 

ветеранам праці; чоловіки/дружини військовослужбовців; члени сімей 

загиблих ветеранів війни/Захисників/Захисниць України; особи, які мають 

особливі трудові або інші особливі заслуги перед Батьківщиною; одинокі 

батьки/матері; опікуни, піклувальниками або інші особи, які виховують 

дитину або дітей віком до 15 років одноосібно за відсутності батьків; жінки, 

які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину з інвалідністю; 

жінки перед або після перебування у відпустці у звʼязку з вагітністю та 

пологами; та в інших випадках, передбачених законодавством, 

колективними або трудовими договорами. Винятком є працівники, які 

здобувають освіту в середніх загальноосвітніх вечірніх школах або в групах 

з денною/заочними формами навчання [81]. Щорічні відпустки за бажанням 

зазначених працівників мають надаватися до початку навчального року з 

метою їх безперервного використання. 

 Іншим працівникам, відпустки надаються відповідно до графіків, 

затверджених власниками або уповноваженими ними органами за 

погодженням з профспілковими представниками або іншими 

уповноваженими на представництво трудовим колективом органами. Всі 

працівники підприємства, організації, установи мають бути повідомленими 

та ознайомленими з зазначеним графіком [81]. Складання та оформлення 

графіків відпусток має проводитись з урахуванням інтересів виробництва, 

особистих інтересів працівників, а також  можливостей їх відпочинку. 
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Власник або уповноважений ним орган має узгодити конкретний 

період щорічної відпустки, встановлений графіком з працівником, та 

зобовʼязаний у письмовій формі попередити працівника про дату початку 

відпустки не пізніше двох тижнів до початку встановленого графіком 

терміну [81]. Принагідно зазначити, що ведення обліку відпусток власником 

або уповноваженим органом в Україні є обовʼязковим. 

Стаття 11 Закону України «Про відпустки» передбачає перенесення 

щорічної відпустки за ініціативою роботодавця або працівника. У першому 

випадку, щорічна відпустка може бути перенесена на інший період за 

ініціативою власника або уповноваженого ним органу з метою запобігання 

негативних наслідків для виробництва, які можуть бути викликані наданням 

відпустки в обумовлений період. Перенесення щорічної відпустки в 

зазначеному випадку здійснюється за письмовою згодою працівника та за 

погодженням з виборним органом профспілкової організації або іншим 

уповноваженим на представництво органом [81]. Роботодавець, зі свого 

боку, зобовʼязаний надати працівнику частину відпустки тривалістю не 

менше 24 календарних днів, за умови її використання протягом поточного 

робочого року. 

 Перенесення щорічної відпустки за ініціативою працівника може 

здійснюватись у разі несвоєчасної виплати працівнику заробітної плати за 

час відпустки або порушення роботодавцем терміну письмового 

повідомлення працівника про час надання відпустки. Працівники також 

мають право на подовження або перенесення відпустки на інший період, 

якщо: 

1. щорічна відпустка збігається з відпусткою у звʼязку з навчанням; 

2. працівник виконує державні або громадські обовʼязки, виконання яких 

підлягає звільненню його від трудових обовʼязків зі збереженням 

заробітної плати; 

3. працівник надає роботодавцю медичний висновок про його тимчасову 

непрацездатність; 
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4. настав строк відпустки у звʼязку з вагітністю та пологами [81].  

 Якщо перенесення було зумовлено обставинами, які безпосередньо 

виникли під час її використання, то невикористана частина відпустки може 

бути перенесена на інший період або надана після завершення дії причин, 

що спричинили її перенесення. Новий термін надання відпустки 

узгоджується між працівником і власником або уповноваженим ним 

органом, однак законодавство забороняє ненадання щорічної відпустки 

повної тривалості протягом двох років поспіль. Законом «Про відпустки» 

[81] також заборонено ненадання відпустки протягом робочого року 

неповнолітнім та працівникам, які мають право на щорічні додаткові 

відпустки за особливий характер праці чи за роботу зі шкідливими та 

важкими умовами праці. 

 На прохання працівника відпустка може бути поділена на частини 

обраної тривалості, проте її основна безперервна частина повинна 

становити не менше 14 календарних днів. Невикористана частина щорічної 

відпустки має бути надана працівнику не пізніше 12 місяців після 

закінчення робочого року, за який надається відпустка [81]. 

Відповідно до статті 12 Закону «Про відпустки», працівника може 

бути відкликано з щорічної відпустки за його попередньою згодою у 

термінових випадках відвернення:  

1. стихійного лиха, виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків; 

2. нещасних випадків, простою, загибелі, псування майна підприємства; 

3. інших випадках, передбачених законодавством [81].   

Оплата щорічної основної та додаткових відпусток має здійснюватись 

не пізніше ніж за три дні до початку зазначених відпусток. Якщо працівника 

було відкликано з відпустки, його праця повинна оплачуватись з 

урахуванням суми, яка була нарахована на оплату невикористаної частини 

відпустки [81]. 

 Законодавство України передбачає виплату працівникам грошової 

компенсації за невикористані щорічні відпустки. Наприклад, частина 
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щорічної відпустки може бути замінена грошовою компенсацією за 

бажанням працівника за умови, що загальна тривалість щорічної та 

додаткових відпусток становить щонайменше 24 календарні дні. При 

переведенні працівника на роботу на інше підприємство, організацію, 

виробництво, він/вона має право на перерахування грошової компенсації за 

невикористані дні щорічної відпустки на рахунок підприємства, на яке 

він/вона перейшли. Згідно зі статтею 81 КЗпП, якщо працівник у разі 

переведення на інше місце роботи не одержав грошової компенсації за 

невикористані дні щорічної основної відпустки, щорічна відпустка повної 

тривалості на новому місці роботи може бути надана до настання 

шестимісячного терміну безперервної роботи [20]. Невикористані дні 

щорічної відпустки з минулого місця роботи також можуть бути зараховані 

до стажу роботи, що дає право на щорічну основну та додаткову відпустки.  

Грошова компенсація за невикористані дні щорічної відпустки також 

виплачується у разі звільнення працівників. Керівним, педагогічним, 

науковим, науково-педагогічним працівникам та спеціалістам навчальних 

закладів, стаж роботи до звільнення яких становить менше ніж десять 

місяців, грошова компенсація за невикористані дні відпустки виплачується 

з розрахунком їх повної тривалості. Право на грошову компенсацію за 

невикористані дні додаткової щорічної відпустки мають працівники, які 

мають дітей або дитину з інвалідністю з дитинства підгрупи А І групи. 

Компенсація за зазначену відпустку, а також за невикористану щорічну 

основну відпустку також виплачується спадкоємцям померлого працівника 

[81]. Єдиною категорією працівників в Україні, яким заборонено 

виплачувати грошову компенсацію за будь-який вид відпусток є 

неповнолітні працівники.  

Щорічні відпустки у Норвегії регулюються Законом «Про щорічні 

відпустки», який розповсюджується на такі категорії працівників: 

1. працівників, трудова діяльність яких здійснюється в рамках трудового 

договору; 
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2. моряків; 

3. мешканців острова Свальбард (Шпіцберген); 

4. працівників, які знаходяться у тривалих відрядженнях (posted 

employees).  

 На відміну від України, тривалість щорічних відпусток у Норвегії 

розраховується у робочих днях. Робочими днями вважаються всі дні, за 

винятком державних святкових днів та неділі. Тривалість щорічної 

відпустки становить 25 робочих днів, проте працівникам віком від 60 років 

надаються шість днів додаткової відпустки [150]. Колективними 

договорами може бути встановлена більша тривалість відпустки, проте 

відступ від норм Закону забороняється якщо колективним договором 

встановлюються гірші умови праці.  

 Ще однією відмінною ознакою Норвегії є встановлений законом 

основний період відпусток для всіх працівників, який триває з 1 червня до 

30 вересня. Згідно зі статтею 7, працівники мають право використати 18 днів 

основної відпустки в основний період, а залишок відпустки (7 робочих днів) 

протягом робочого року [150]. Відпустки повної тривалості в основний 

період надаються працівникам, прийнятим на роботу не пізніше 30 вересня 

робочого року. Працівникам, прийнятим на роботу після 15 серпня 

поточного робочого року відпустка не надається. Винятком є працівники, 

які мають підтвердження про невикористання основної відпустки на 

минулому місці роботи. Іншим зазначеним працівникам надається 

максимум 6 днів відпустки. Однак, стаття 7(4) дозволяє роботодавцям 

відступати від положень щодо періоду відпусток та визначати інші періоди 

у колективних та інших договорах [150].  Працівники також мають право 

на щорічну основну відпустку без збереження заробітної плати незалежно 

від їхнього стажу роботи на підприємстві, або відмовитись від щорічної 

основної та додаткових відпусток. Проте працівники не можуть відмовитись 

від неробочих днів на період часткового або повного зупинення 

підприємства у звʼязку з державними святами.  
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 Перенесення відпусток у Норвегії здійснюється на основі письмової 

згоди між працівником та роботодавцем. Працівники мають право 

використати обмежену кількість днів відпустки за майбутній рік у 

поточному році або перенести частину основної відпустки на наступний рік. 

Перенесена частина відпустки не повинна бути більшою за 12 робочих днів. 

 Графік надання відпустки узгоджується роботодавцем і 

працівниками. Працівник зобовʼязаний повідомити роботодавця про намір 

використати щорічну основну відпустку не пізніше ніж за два місяці до її 

початку. У разі відсутності взаємної згоди, роботодавець може надати 

відпустку у встановлений законодавством період з 1 червня до 30 вересня. 

 Працівники віком від 60 років мають попереджати роботодавця про 

намір використання додаткової відпустки не пізніше двох тижнів до дня її 

використання [150]. Зазначена відпустка може бути використана повністю 

або поділена на частини тривалістю один або більше робочих днів. 

 Відкликання з щорічної відпустки у Норвегії за статтею 6(3) Закону 

«Про відпустки» допускається за попереднім повідомленням працівника та 

лише у разі непередбачених подій, що можуть спричинити аварію, 

пошкодження майна або інші серйозні наслідки для підприємства, та якщо 

неможливо замінити працівника іншим працівником [150]. Процедура 

відкликання з відпустки передбачає компенсацію всіх витрат працівника 

спричинених відкликанням з відпустки та може здійснюватись за 

присутності представника працівника. 

 У разі звільнення працівника за власним бажанням, щорічна відпустка 

може бути використана у будь-який період після повідомлення про свій 

намір щодо звільнення. Однак, якщо працівник подав заяву про звільнення 

після 15 серпня, відпустка у встановлений законодавством основний період 

(1 червня - 30 вересня) не надається [150]. Якщо ж звільнення відбувається 

з ініціативи роботодавця, період використання відпустки повинен 

встановлюватись за згодою сторін, однак, якщо працівник отримав 

повідомлення про звільнення за три місяці або довше, зазначений період 
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встановлюється роботодавцем. Працівник також має право на відмову від 

щорічної основної відпустки на цьому місці роботи перед звільненням. 

 Згідно зі статтею 9 Закону Норвегії «Про відпустки», щорічна 

відпустка може бути перенесена на інший період робочого року у разі 

тимчасової непрацездатності або часткової непрацездатності працівника 

перед відпусткою через хворобу [150]. Працівник зобовʼязаний надати 

роботодавцю медичний висновок, який підтверджує його стан не пізніше 

останнього дня перед відпусткою. Якщо працівник захворів під час основної 

відпустки, то за наявності медичного висновку, він/вона має право на 

перенесення невикористаної частини відпустки на інший період протягом 

року. 

 Період надання щорічної основної відпустки у разі перебування 

працівника у відпустці у звʼязку з вагітністю та пологами, батьківською 

відпусткою або відпусткою для догляду за дитиною має здійснюватись 

лише за згодою працівника. Якщо дати основної відпустки були внесені до 

графіка заздалегідь, та збігаються з соціальною відпусткою, працівники 

мають право на перенесення щорічної відпустки. Однак, роботодавцям 

дозволяється самостійно встановлювати період відпустки для працівників, 

які перебувають у відпустці для догляду за дитиною подовженої тривалості.  

 Схожа процедура надання відпусток застосовується до працівників, 

які проходять обовʼязкову службу в Норвезькій гвардії (Heimevernet) або у 

Військах Цивільної Оборони Норвегії (Sivilforsvaret) [150]. Період 

використання відпустки має бути обовʼязково погоджений з працівником. 

Встановлена графіком відпустка також може бути перенесена за бажанням 

працівника на інший період протягом року. 

 Відповідно до статті 9(4) Закону Норвегії «Про відпустки», щорічна 

відпустка може бути надана працівникам у встановлений законом період (з 

1 червня до 30 вересня)  та відмовлено у її перенесенні у разі трудових 

спорів, локаутів або страйків. Однак, якщо роботодавцем не було здійснено 

виплат працівникам за щорічну відпустку, зазначена відпустка вважається 
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анульованою. Виплата за щорічну основну відпустку в Норвегії 

здійснюється не пізніше останнього робочого дня перед відпусткою або за 

один тиждень до початку відпустки за бажанням працівника [150]. У разі 

використання відпустки частинами, оплата здійснюється пропорційно 

кожній частині. Оплата відпустки перед звільненням працівника має 

виплачуватися не пізніше останнього дня до звільнення з посади. Якщо 

працівника було звільнено через страйк, локаут чи трудовий спір, він також 

має право на повну компенсацію за невикористану відпустку. У разі смерті 

працівника, компенсація за невикористану відпустку та заробітну плату 

виплачується спадкоємцям померлої особи.  

 Коли змінюється власник підприємства або орендар, обовʼязки 

попереднього власника щодо надання та оплати щорічних основних 

відпусток працівникам автоматично передаються новому власнику [150]. За 

працівниками також зберігається право використання відпустки, яку було 

погоджено з попереднім власником чи орендарем підприємства. 

 Згідно зі статтею 14 Закону Норвегії «Про відпустки», у разі 

порушення роботодавцем або представником роботодавця права працівника 

на щорічну основну відпустку, працівник має право на грошову 

компенсацію [150]. Компенсація має покривати встановлену колективним 

договором виплату за відпустку для конкретного працівника, а також 

розумну суму за моральну та матеріальну шкоду, спричинену ненаданням 

цієї відпустки або ненаданням за неї виплат.  

 Ще однією відмінністю правового регулювання відпусток в Норвегії 

є те, що відпустки можуть бути подовжені на 1-5 робочих днів за указом 

Короля Норвегії Гаральда V, адже тривалість відпусток у Норвегії прямо 

залежить від економічної ситуації в країні.  

 В Ісландії щорічні основні відпустки регулюються Законом «Про 

відпустки». Дія зазначеного закону поширюється на всіх працівників, які 

працюють за наймом або на державній службі, та отримують винагороду за 

виконання роботи у формі заробітної плати чи іншими цінностями. За кожен 
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відпрацьований місяць робочого року працівнику нараховується 2 дні 

щорічної основної відпустки. Половина відпрацьованого місяця 

автоматично зараховується як повний відпрацьований місяць. Відповідно до 

статті 3 Закону Ісландії «Про відпустки», період тимчасової 

непрацездатності працівника у звʼязку з хворобою або нещасним випадком 

також зараховується до стажу необхідного для отримання щорічної 

відпустки [124]. Державні свята та вихідні дні (неділі та перші пʼять субот), 

які припадають на відпустку не враховуються до загальної тривалості 

щорічної основної відпустки. Відмінною рисою Ісландії від України та 

Норвегії є встановлені законодавством дати відліку робочого року. Робочий 

рік в Ісландії починається 1 травня та закінчується 30 квітня. 

 Як і в Норвегії, в Ісландії встановлено основний період надання 

відпусток з 2 травня до 15 вересня, який визначається як «літній період». 

Згідно зі статтею 4 Закону Ісландії «Про відпустки», відпустка має бути 

надана працівникам у зазначений період в повному обсязі, однак, 

колективним договором може бути встановлена інша тривалість відпустки 

в літній період [124]. Так, за наявності особливих причин, роботодавець 

може скоротити тривалість відпустки у літній період до 14 робочих днів. 

Якщо відпустка за ініціативою власника підприємства надається в інший 

період, ніж літній, роботодавець зобовʼязаний збільшити її тривалість на 1/4 

або на 1/2 для працівників галузі сільського господарства чи промисловому 

вилові оселедця. 

 Період надання відпустки повинен узгоджуватись між роботодавцем 

та працівником, а роботодавець зі свого боку зобовʼязаний повідомити 

працівника про дату початку відпустки та її тривалість не пізніше ніж за 

місяць до її початку [124]. Працівники також мають право на перенесення 

щорічної основної відпустки у разі їх захворювання, яке підтверджується 

медичною довідкою. 

Оплата відпустки здійснюється за рахунок відрахування мінімум 

10,17% від заробітних плат за робочий рік, а її загальна сума не повинна 
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бути меншою за середню заробітну плату конкретного працівника на 

визначеному підприємстві. Дані про відрахування вносяться до платіжної 

відомості підприємства. Виплата відпустки працівнику здійснюється в 

останній робочий день перед її початком [124]. На відміну від України та 

Норвегії, колективними договорами в Ісландії може встановлюватись інша 

процедура виплати заробітної плати за час відпустки. Так, підприємства за 

попереднім погодженням з профспілковими організаціями мають право 

виплачувати заробітну плату за час відпустки не щорічно, а за кожний 

відпрацьований місяць. Профспілкові організації також уповноважені 

витребовувати від роботодавця здійснювати зазначені виплати окремо від 

заробітної плати на спеціальні банківські рахунки чи ощадні каси. У разі 

звільнення працівника, роботодавець зобовʼязаний виплатити заробітну 

плату за щорічну основну відпустку  в повному обсязі.  

Згідно зі статтею 9 Закону Ісландії «Про відпустки», підприємства, які 

припиняють роботу у разі надання щорічної відпустки всім працівникам 

одночасно, мають виплатити заробітну плату за щорічну основну відпустку 

за один день до її початку, однак, працівники, стажу роботи яких 

недостатньо для отримання виплати за відпустку у повному обсязі 

отримують виплату пропорційну відпрацьованого часу [124].  

Відмінною рисою законодавства Ісландії є виокремлення окремої 

категорії працівників, які отримують винагороду за працю в іншій формі, 

що відрізняється від звичайної виплати заробітної плати. Нарахування 

виплат за щорічну відпустку для зазначених працівників встановлюються 

Міністром добробуту. Статті 12 та 13 Закону Ісландії «Про відпустки» [124] 

забороняють перенесення щорічної основної відпустки на наступний рік, а 

також здійснення працівниками іншої роботою під час їх перебування у 

відпустці.  

У Данії щорічні відпустки регулюються Законом «Про відпустки» № 

230 від 12.02.2021. Тривалість щорічної основної оплачуваної відпустки 

становить пʼять тижнів або 25 робочих днів. На відміну від України, 
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Норвегії та Ісландії, робочий рік у Данії триває з 1 вересня до 31 серпня. За 

кожен відпрацьований місяць, працівникам нараховується 2,08 днів 

щорічної відпустки. Однак, процедура є дещо іншою для працівників з 

ненормованим робочим днем, яким за кожен відпрацьований день 

нараховується 0,07 днів відпустки. Загальна сума нарахованих днів 

відпустки для цієї категорії працівників не повинна бути більшою за 2,08 

дні за місяць [134]. До стажу необхідного для отримання щорічної відпустки 

не належать періоди, коли працівник не отримує повну або часткову 

виплату заробітної плати та не виконує свої трудові обовʼязки, а саме: 

період тимчасової непрацездатності, відпустка у звʼязку з вагітністю і 

пологами, відпустка для догляду за дитиною, та період репатріації. 

У Данії, як і в Україні, основна частина відпустки тривалістю 

щонайменше чотирьох тижнів, має бути використана працівником протягом 

робочого року, інша ж частина може бути надана протягом чи після 

чотирьох місяців з закінчення робочого року або до кінця календарного 

року. До основної щорічної відпустки не зараховуються вихідні, святкові та 

інші неробочі дні, встановлені колективними договорами. Відповідно до 

статті 7 Закону «Про відпустки», працівник, за домовленістю з 

роботодавцем, має право використати щорічну оплачувану відпустку повної 

тривалості раніше, ніж необхідний період буде відпрацьований [134]. 

Період використаної відпустки має бути відпрацьований працівником 

протягом робочого року. Однак, якщо працівник звільняється до того, як 

відпустка була відпрацьована, роботодавець має право відрахувати 

невистачаючу суму з його заробітної плати. 

Законодавством Данії також встановлюється основний період 

надання щорічних основних відпусток, який триває з 1 травня до 30 вересня. 

Працівники мають право використати щонайменше три тижні відпустки в 

зазначений період. Це право також поширюється на працівників, стаж 

роботи яких є недостатнім для отримання відпустки повної тривалості [134]. 

Зазначені працівники мають право використати нараховану їм частину 
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відпустки в «основний період». Частина невикористаної в основний період 

відпустки тривалістю не менше 5 робочих днів може бути використана 

протягом робочого року. Якщо тривалість цієї частини є меншою ніж 5 днів, 

відпустка може надаватися як окремі дні. 

Графік відпусток узгоджується роботодавцем з урахуванням 

побажань працівників. Наприклад, працівники з сімейними обовʼязками 

мають право отримувати щорічну відпустку у період шкільних літніх 

канікул їхніх дітей. Роботодавець зобовʼязаний попередити працівника про 

дату початку його основної частини відпустки не пізніше ніж за три місяці, 

та не пізніше ніж за місяць до початку невикористаної частини відпустки. 

Якщо попередньо встановлена графіком відпустка була перенесена 

роботодавцем через непередбачені події, працівник має право на 

компенсацію всіх фінансових витрат, спричинених цим перенесенням. 

Однак, якщо працівник вже перебуває у відпустці, її перенесення або 

переривання забороняється. 

У разі припинення роботи підприємства під час основного періоду 

відпусток, працівники, стаж роботи яких не дозволяє нараховувати їм 

оплату відпустки повного обсягу, не мають права подавати позов проти 

роботодавця з цієї причини [134]. Зі свого боку роботодавець має 

забезпечити всіх працівників відпускними на період припинення роботи 

підприємства шляхом надання відпустки заздалегідь, або виплатою за цей 

період працівнику середньої заробітної плати за останні чотири тижні до 

припинення роботи підприємства. 

Якщо працівник отримав повідомлення про звільнення не пізніше ніж 

за три місяці, він/вона не має права використати відпустку протягом цього 

періоду, не зважаючи на факт попередньо встановленої відпустки до 

отримання попередження. Працівники також мають право отримати 

компенсацію за невикористані дні щорічної основної відпустки, яка 

перераховується на нове місце роботи. Однак, компенсація не 

передбачається у разі: неплатоспроможності роботодавця, який звільнився 
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до закінчення строку повідомлення про звільнення працівника; та якщо 

працівника було попереджено про скорочення на підприємстві, а у 

роботодавця не було можливості перерахувати заробітну плату працівника 

новому роботодавцю [134]. 

Відповідно до статті 12 Закону Данії «Про відпустки», працівники не 

зобовʼязані використовувати відпустку, якщо вони захворіли перед її 

початком [134]. Працівники, які захворіли під час відпустки, за наявності 

медичного висновку, мають право на компенсацію у вигляді надання 

додаткової щорічної відпустки, якщо їх лікування тривало понад п'ять днів. 

У разі одужання працівника до закінчення запланованого періоду відпустки, 

він/вона має право використати цей період для реабілітації за умови, що це 

буде зазначено у його/її медичному висновку. Медичні консультації та 

документація в зазначеному випадку безпосередньо оплачується 

працівником. 

Роботодавцям забороняється надавати щорічну оплачувану відпустку 

під час участі працівників у страйку або під час локауту [134]. Якщо участь 

працівника у страйку або локаут відбувається у період його перебування у 

відпустці, щорічна відпустка переноситься роботодавцем на інший період 

після завершення конфлікту з обовʼязковим повідомленням працівника про 

новий період відпустки не пізніше ніж за один місяць до початку відпустки 

повної тривалості, та не пізніше двох тижнів для невикористаних частин 

відпустки. 

Стаття 15 Закону «Про відпустки» також передбачає право 

працівників на відпустку без збереження заробітної плати тривалістю пʼять 

тижнів. Проте роботодавець відраховує 4,9% від заробітної плати 

тимчасових працівників у разі їх перебування у відпустці без збереження 

заробітної плати. Розмір заробітної плати за щорічну відпустку для 

більшості працівників становить 12,5% від суми всіх заробітних плат 

працівника за рік. Тимчасовим працівникам перед відпусткою надається 
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сума середньої заробітної плати та надбавку у розмірі 1% середньої 

заробітної плати [134].  

Згідно зі статтею 28, відпустка та її оплата не повинні бути предметом 

судового розгляду, а також неправомірно перенесені чи утримані 

роботодавцем [134]. Проте, стаття 29 містить винятки, які дозволяють 

роботодавцям звертатися до суду, а також переносити й утримувати 

відпустку та її оплату. Цим винятком є подання роботодавцем зустрічного 

позову на позовну заяву працівника про оплату відпустки, у разі вчинення 

працівником неправомірних дій та порушення трудової дисципліни.  

Закон Данії «Про відпустки» також виділяє окремі категорії 

працівників, які мають іншу процедуру надання щорічної відпустки. 

Першою категорією є студенти вищих навчальних закладів та студенти 

закладів професійної освіти на базі коледжів та підприємств (професійно-

технічна освіта). Тривалість щорічної оплачуваної відпустки зазначеної 

категорії становить 5 тижнів, яка може бути використана під час зимових та 

літніх канікул. Роботодавець зі свого боку зобовʼязаний виплатити 

заробітну плату під час відпустки, навіть якщо стажу роботи працівника 

недостатньо для отримання оплачуваної відпустки [134]. Однак, право на 

оплачувану відпустку повної тривалості мають лише студенти, яких було 

прийнято на роботу у період з 2 вересня до 31 жовтня. Здобувачам освіти, 

прийнятим на роботу у період з 1 листопада до 30 червня надається 3 тижні 

відпустки в основний період та 5 додаткових днів відпустки під час 

припинення роботи підприємства перед основним періодом відпусток.  

Другою категорією є домашні працівники та інші працівники, які є 

помічниками у домашньому господарстві (au pair), тривалість роботи яких 

становить не більше 8 годин на тиждень. Зазначена категорія працівників 

має право на оплачувану відпустку. Якщо робочий час домашнього 

працівника не є фіксованим, то сума заробітної плати за час відпустки 

повинна розраховуватись на основі середньої заробітної плати працівника 

за останні чотири тижні роботи перед відпусткою. Роботодавець 
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зобовʼязаний завчасно попереджати працівників про дати відпусток, а також 

враховувати всі їх побажання щодо надання відпустки. Помічники по 

господарству (au pair), які мають дозвіл на право проживання відповідно до 

статті 9 Закону Данії «Про статус іноземців», також мають право на щорічну 

оплачувану відпустку, яка письмово узгоджується з власником 

домогосподарства [229]. Перед початком відпустки, власники 

домогосподарства виплачують зазначеним працівникам кишенькові гроші 

на час відпустки, сума яких визначається роботодавцем. 

 Третьою категорією працівників є військовослужбовці, працівники 

державної служби порятунку  та поліціянти. Відповідно до статті 44 Закону 

Данії «Про відпустки», у разі особливих обставин, коли надання зазначеній 

категорії працівників щорічної відпустки повної тривалості в основний 

період є неможливим, то частина відпустки тривалістю не більше пʼяти днів 

може бути перенесена на наступний основний період відпусток. Частина 

відпустки не повинна бути перенесена більше ніж на два періоди основних 

відпусток (2 роки), та обовʼязково передбачає компенсацію [134]. Варто 

також зазначити, що за кожне перенесення відпустки, працівники 

отримують компенсацію за відстрочку яка має становити не менше 

половини дня оплачуваної відпустки.  

 Наступною особливістю надання відпусток військовослужбовцям, 

працівникам служби з надзвичайних ситуацій та військових є часткове або 

повне перенесення уповноваженим органом у разі потреби основного 

періоду надання відпусток. У вигляді компенсації, зазначена категорія 

працівників має отримувати щонайменше 1,8 години оплачуваної відпустки 

за кожну відпустку, надану не в основний період [230].  Правила надання 

відпусток для військовослужбовців та працівників державної служби 

порятунку можуть також встановлюються Міністром Оборони Данії за 

погодженням з відповідними організаціями працівників. 

  У Фінляндії щорічні відпустки регулюються Законом «Про щорічні 

відпустки» № 162 від 18 березня 2005 року, який застосовується до всіх осіб, 
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що працюють за трудовим договором та державних службовців 

центральних та місцевих органів влади. Як і в інших країн скандинавської 

правової моделі, законодавство Фінляндії також закріплює дати початку і 

кінця робочого року та основний період відпусток. Згідно зі статтею 4 

Закону Фінляндії «Про щорічні відпустки», робочим роком є період з 1 

квітня до 31 березня включно. Зазначена стаття також наводить дефініції 

понять основний період відпустки та робочий день, за якими основний 

період відпустки («літня відпустка») означає період з 2 травня до 30 серпня 

включно, а робочим днем є будь-який день окрім: неділі, релігійних свят, 

Дня Незалежності, Різдва Христового, свята літнього сонцестояння, Великої 

(страсної) суботи та Міжнародного дня праці. Законодавство Фінляндії 

також виділяє «зимовий період відпустки», який триває з 31 серпня до 1 

травня [137]. За кожен відпрацьований місяць працівникам надається 2,5 дні 

щорічної оплачуваної відпустки. Однак, якщо безперервний стаж роботи 

працівника є меншим за один рік, йому надається лише 2 дні щорічної 

оплачуваної відпустки за кожний відпрацьований місяць. При розрахунку 

кількості днів відпустки, будь-яка частка округлюється до повного дня 

основної відпустки.  

 Відпрацьованим місяцем вважається щонайменше 14 днів роботи 

працівника. Для працівників з ненормованим робочим часом, місячна 

тривалість роботи яких є меншою за 14 днів, відпрацьованим вважається 

місяць, загальна сума відпрацьованих годин якого становить щонайменше 

35 годин. 

 Період протягом якого працівник не виконує свої трудові функції у 

звʼязку з проходженням військової або альтернативної (невійськової) 

служби не зараховується до стажу роботи необхідного для надання щорічної 

оплачуваної відпустки. Однак, до безперервного стажу роботи працівників 

зараховуються періоди тимчасової відсутності,  які оплачуються 

роботодавцем. Відповідно до статті 7 Закону Фінляндії «Про щорічні 

відпустки», такими періодами є: 
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1. соціальні відпустки: відпустка у звʼязку з вагітністю та пологами; 

відпустка у звʼязку з усиновленням; відпустка для догляду за дитиною; 

батьківська відпустка (відпустка для догляду за дитиною, яка надається 

батьку дитини); відпустка за сімейними обставинами; відпустка для 

догляду за хворою дитиною та дитиною з інвалідністю; 

2. тимчасова непрацездатність працівника через хворобу або нещасний 

випадок (максимум 75 днів на рік); 

3. медична реабілітація працівника після хвороби або травми, призначена 

лікарем ( максимум 75 днів на рік); 

4. розпорядження органів влади щодо заходів запобігання поширенню 

хвороби; 

5. навчальна відпустка (максимум 30 днів на рік); 

6. проходження працівником професійних курсів на виробництві 

(максимум 30 днів на рік); 

7. звільнення працівника (максимум 30 днів); 

8. скорочення робочого часу (тижня) працівника (максимум 6 місяців); 

9. участь у тренуваннях резервістів або проходження військово-лікарської 

експертизи; 

10. виконання працівником громадських робіт або участь працівника у 

судовому розгляді як свідка [137]. 

 Працівники мають право на додаткові дні відпустки, якщо її 

тривалість за відпрацьований рік є меншою за 24 дні у звʼязку з їх 

тимчасовою непрацездатністю через хворобу, нещасний випадок або 

медичну реабілітацію [137]. Однак право на додаткову відпустку 

припиняється після 12 місяців безперервної відсутності працівника на 

роботі. 

Заробітна плата за час відпустки не повинна бути меншою за суму 

середнього місячного заробітку конкретного працівника. Додаткові виплати 

та пільги, включені до заробітної плати, повинні надаватися працівникам в 

повному обсязі у період щорічної відпустки [137]. Принагідно зазначити, 
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що право на оплату відпустки також мають працівники, які за умовами 

трудового договору отримують заробітну плату щотижнево або на основі 

більш тривалого періоду. 

Обчислення середньої заробітної плати за час щорічної відпустки 

працівників, місячна тривалість роботи яких становить щонайменше 14 днів 

передбачає стаття 11 Закону «Про щорічні відпустки». Середня заробітна 

плата за день обчислюється шляхом обчислення суми заробітної плати за 

робочий рік поділеної на кількість відпрацьованих днів, до якої додається 

одна восьма надурочних годин. Якщо робочий тиждень працівника за 

трудовим договором становить більше або менш ніж п'ять днів, то середня 

заробітна плата за день обчислюється шляхом множення середньоденної 

заробітної плати на кількість робочих днів на тиждень і ділення цієї суми на 

пʼять. Заробітна плата за час відпустки обчислюється шляхом множення 

середньої заробітної плати за день на коефіцієнт, який визначається 

відповідно до кількості днів відпустки [137]:  

Таблиця 1. Порядок обчислення середньої заробітної плати за час 

щорічної відпустки у Фінляндії 

Кількість днів відпустки Коефіцієнт 

2 1,8 

3 2,7 

4 3,6 

5 4,5 

6 5,4 

7 6,3 

8 7,2 

9 8,1 

10 9,0 

11 9,9 

12 10,8 

13 11,8 

14 12,7 
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15 13,6 

16 14,5 

17 15,5 

18 16,4 

19 17,4 

20 18,3 

21 19,3 

22 20,3 

23 21,3 

24 22,2 

25 23,2 

26 24,1 

27 25,0 

28 25,9 

29 26,9 

30 27,8 

 

Якщо кількість днів відпустки перевищує 30 календарних днів, 

коефіцієнт збільшується на 0,9 за кожний наступний день відпустки. 

Заробітна плата на час відпустки працівників, які працюють менше ніж 14 

днів на місяць становить 9% від заробітної плати отриманої за робочий рік 

та 11,5%, якщо трудові відносини тривають більше одного календарного 

року [137]. До заробітної плати на час щорічної відпустки зазначених 

працівників не зараховуються суми, отримані за понаднормову роботу 

протягом року. Оплата щорічних відпусток повинна здійснюватись 

безпосередньо перед їх початком, проте, якщо тривалість відпустки є 

меншою за шість календарних днів, оплата може бути здійснена в звичайний 

день виплати заробітної плати. 

Відповідно до статті 17 та 19 Закону Фінляндії «Про щорічні 

відпустки», працівники також мають право на грошову компенсацію за 

невикористану щорічну відпустку перед звільненням або перед 

проходженням військової чи альтернативної служби. У разі переведення на 
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роботу на інше підприємство, працівник має право на грошову компенсацію 

за невикористані ним дні щорічної відпустки, яка, за його бажанням, може 

бути перерахована роботодавцем на рахунок підприємства, на яке 

переходить працівник [137]. Обовʼязковою умовою перерахування 

грошової компенсації у Фінляндії є укладення письмового договору між 

роботодавцем і працівником. 

Період надання та щорічної оплачуваної відпустки повинен 

узгоджуватись між працівником і роботодавцем, однак, якщо домовленості 

не було досягнуто, роботодавець має право визначати період відпустки 

одноосібно. Роботодавцям також дозволяється під час сезонних робіт 

надавати щорічну відпустку працівникам у період з 31 серпня до 1 травня, 

якщо надання відпустки в основний період може спричинити негативні 

наслідки для підприємства. Згідно зі статтею 20 Закону «Про щорічні 

відпустки», тривалість відпустки в основний (літній) період становить 24 

робочих дні. Інша частина відпустки надається працівникам протягом 

робочого року. Щорічна відпустка за бажанням працівника може бути 

використана частинами, одна з яких повинна становити щонайменше 12 

робочих днів. Винятковим положенням Закону Фінляндії «Про щорічні 

відпустки» є стаття 21(4), за якою працівник, за бажанням, має право 

замінити щорічну оплачувану відпустку тривалістю понад 24 робочих днів 

на встановлення скороченого робочого часу [137]. Перед заміщенням 

відпустки, працівник та роботодавець мають укласти договір у письмовій 

формі. 

Після затвердження графіку відпусток, роботодавець зобовʼязаний 

повідомити працівників про дату початку відпустки не пізніше як за місяць 

до встановленого графіком терміну. Якщо завчасне попередження 

працівника є неможливим, повідомлення має бути надіслано принаймні за 

два тижні до початку відпустки [137].  

Стаття 24 Закону «Про щорічні відпустки» містить ряд обмежень для 

роботодавців щодо надання відпусток. Так, роботодавцям забороняється без 
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згоди працівника надавати щорічну відпустку одночасно з відпусткою у 

звʼязку з пологами та вагітністю або відпусткою для догляду за дитиною. В 

зазначеному випадку, щорічна відпустка може бути надана лише протягом 

шести місяців після закінчення соціальної відпустки. Другим обмеженням є 

надання відпустки тривалістю до трьох робочих днів, які припадають на 

день/дні, який/які є вихідними за графіком роботи працівника [137]. 

Роботодавцям також забороняється скорочувати тривалість щорічної 

оплачуваної відпустки шляхом затвердження її початку у вихідний день 

працівника. 

У Фінляндії дозволяється перенесення щорічної відпустки за 

попередньою домовленістю між роботодавцем і працівником. Згідно зі 

статтею 27 Закону «Про щорічні відпустки» частина відпустки, тривалість 

якої перевищує 18 робочих днів може бути використана працівником 

протягом наступного періоду відпусток або в наступному робочому році 

[137]. Працівник також має право на перенесення будь-якої частини 

відпустки тривалістю 24 або більше днів, якщо таке перенесення не завдає 

шкоди виробництву. Роботодавець має бути якнайшвидше повідомлений 

працівником про намір перенесення щорічної відпустки. Якщо узгодження 

строку або завчасне попередження є неможливим, працівник зобовʼязаний 

повідомити працівника про використання перенесеної відпустки не пізніше 

як за чотири місяці до її початку.  

Перенесення щорічної відпустки у Фінляндії також передбачено у разі 

тимчасової непрацездатності працівника у звʼязку з народженням дитини, 

нещасним випадком чи хворобою перед початком відпустки або її частини 

[137]. Працівник також має право на завчасне перенесення відпустки, якщо 

дати його/її планового проходження лікування та реабілітації припадають 

на період встановленої відпустки.  

Однак, працівнику може бути відмовлено у перенесенні відпустки у 

разі грубої недбалості або навмисного заподіяння шкоди його/її здоровʼю з 

метою ухилення від виконання трудових обовʼязків. Попередження про 
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намір перенести щорічну відпустку або її частину має бути подано 

роботодавцю якнайшвидше та обовʼязково надати медичний висновок, що 

засвідчує тимчасову непрацездатність. Перенесена відпустка має бути 

надана в наступний період відпустки або до кінця робочого року. Якщо 

надання відпустки є неможливим у звʼязку з тривалою непрацездатністю 

працівника, щорічна відпустка замінюється грошовою компенсацією [137].  

Відповідно до статті 29 Закону Фінляндії «Про щорічні відпустки», 

роботодавець зобовʼязаний вести облік щорічних відпусток працівників, 

додаткових днів відпустки, перенесених відпусток, сум компенсацій за 

невикористані дні відпустки, а також заробітну плату працівників на час 

щорічної відпустки [137]. У звіті про щорічні відпустки обовʼязково мають 

бути зазначені тривалість і дати щорічних відпусток, кількість та дати 

використання додаткових днів відпустки, розмір заробітної плати на час 

відпустки та компенсації, а також підстави за якими їх було визначено. 

Документація про щорічні відпустки та будь-які письмові угоди між 

роботодавцем та працівниками повинні бути предʼявлені на вимогу органу, 

який здійснює інспекцію охорони праці, начальнику цеху, виборному 

профспілковому працівнику або уповноваженому з питань праці. 

Як і в інших скандинавських країнах, законодавство Фінляндії 

встановлює лише мінімальну тривалість відпустки, а відпустки більшої 

тривалості та їх період надання можуть встановлюватись колективними 

договорами або окремими нормативними актами. Так, державні службовці 

та депутати парламенту Фінляндії (Едускунта), загальний безперервний 

стаж роботи яких є більшим за пʼятнадцять років мають право на відпустку 

подовженої тривалості. За кожен відпрацьований місяць держслужбовцям 

та депутатам нараховується 3 робочих дні відпустки. Відпустка зазначених 

категорій працівників також подовжується на 50% у разі перенесення її 

частини на зимовий період (з 31 серпня до 1 травня) [137]. Однак, таке 

подовження не повинно перевищувати девʼяти робочих днів, якщо 
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працівник має намір використати відпустку повної тривалості (34 

календарних дні) без поділу її на частини. 

Працівники мають право звернутися до суду з позовом до 

роботодавця, якщо роботодавець порушив їх право на щорічну відпустку 

[44]. Працівник повинен звернутися до суду протягом двох років після 

звільнення або закінчення календарного року, коли йому не надали щорічну 

відпустку або не виплатили грошової компенсації за невикористану 

відпустку. 

Згідно з Розділом 47 Кримінального Кодексу Фінляндії, роботодавця 

або представника роботодавця може бути притягнуто до кримінальної 

відповідальності у вигляді штрафу або шести місяців увʼязнення, якщо 

він/вона навмисно чи ненавмисно нехтує наданням працівнику щорічної 

відпустки, змушує перебувати на робочому місці у період, визначений як 

щорічна відпустка, або затримує оплату відпустки [190]. 

У Швеції щорічні відпустки регулюються Законом «Про щорічні 

відпустки» № 489 від 9 червня 1977 року. Закон «Про щорічні відпустки» 

встановлює мінімальні стандарти надання щорічних відпусток, тому будь-

яка угода з роботодавцем вважається недійсною, якщо така угода обмежує 

права працівника, визначені  зазначеним законом або іншими нормативно-

правовими актами. Робочий рік у Швеції визначається як період з 1 квітня 

до 31 березня. Відповідно до статті 4 Закону Швеції «Про щорічні 

відпустки», тривалість щорічної відпустки становить 25 днів, за винятком 

субот, неділь, державних свят, свята літнього сонцестояння, передодня 

Різдва Христового та передодня Нового року [90]. Однак, якщо працівник 

був прийнятий на роботу після 31 серпня, тривалість його щорічної 

відпустки становить максимум 5 робочих днів. 

Тимчасовим працівникам, з якими укладається строковий трудовий 

договір строком до трьох місяців щорічна основна відпустка не надається. 

Проте, за наявності спеціальної домовленості, відпустка може надаватися 

тимчасовим працівникам, які навчають у середній школі [90]. Строковий 
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трудовий договір також може передбачати грошову компенсацію для 

зазначеної категорії працівників за накопичені дні щорічної відпустки.  

Право на щорічну відпустку зберігається за працівником у разі 

переведення працівника на роботу на інше підприємство. Згідно зі статтею 

30b, роботодавець зобовʼязаний розрахувати дні невикористаної відпустки, 

додаткові дні відпустки або грошову компенсацію за щорічну відпустку на 

рахунок підприємства на яке переходить працівник [90]. Грошова 

компенсація за невикористані дні відпустки має бути надана працівнику без 

необґрунтованих затримок та не пізніше ніж протягом місяця після 

звільнення.  

Заробітна плата на час щорічної відпустки обчислюється шляхом 

розрахунку коефіцієнта, який становить кількість фактично відпрацьованих 

днів на рік поділених на кількість робочих днів протягом року. Отриманий 

коефіцієнт помножується на 25 та відповідає розміру заробітної плати на час 

відпустки для конкретного працівника. Результат розрахунку завжди 

округлюється до найближчого цілого числа. Працівники, які за умовами 

трудового договору отримують заробітну плату щотижнево або щомісячно 

додатково отримують доплату за кожен день оплачуваної щорічної 

відпустки. Для працівників з щотижневою оплатою праці доплата становить 

1,82% тижневої заробітної плати, а для працівників з щомісячною оплатою 

- 0,43% місячної заробітної плати за кожен день відпустки. Колективним 

договором може бути встановлена фіксована заробітна плата на час 

відпустки, яка повинна становити щонайменше 12% від заробітної плати 

отриманої за рік. До відпрацьованих днів не зараховують дні, коли 

працівник перебував у відпустці без збереження заробітної плати. Однак, 

статті 17, 17а, і 17b Закону Швеції «Про щорічні відпустки» виділяють 

періоди відсутності працівника на роботі, які зараховуються до стажу 

роботи. Такими періодами є: 

1. тимчасова відсутність працівника у звʼязку з хворобою або виробничою 

травмою (до 180 календарних днів). Проте право на відпустку 
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припиняється, якщо працівник був повністю або частково відсутній на 

робочому місці безперервно протягом усього робочого року; 

2. період перебування працівника у відпустці у звʼязку з вагітністю та 

пологами або у відпустці у звʼязку з усиновленням (120 днів, та 180 днів 

для одиноких матерів/батьків); 

3. тимчасова відсутність працівника через ризик зараження інфекційним 

захворюванням (до 180 календарних днів); 

4. період перебування працівника у відпустці по догляду за хворим родичем 

(до 45 календарних днів); 

5. період проходження працівником військових тренувань та навчань 

первинно або повторно (до 60 календарних днів); 

6. період навчання або практики, яка значною мірою стосується роботи 

підприємства або діяльності профспілки (до 180 календарних днів); 

7. період проходження батьками безкоштовних курсів жестової мови (до 

180 календарних днів); 

8. період проходження іноземними працівниками курсів з вивчення 

шведської мови [90].  

Працівники мають право використати щорічну відпустку або 

відмовитись від неї. У цьому разі, роботодавець має бути попереджений про 

намір працівника до затвердження графіку відпусток. Право на відмову від 

відпустки та грошової компенсації за неї зберігається у разі прийняття 

роботодавцем рішення про скорочення штату та чисельності працівників. У 

цьому разі працівник має попередити роботодавця не пізніше як за два тижні 

до початку визначеної графіком відпустки. Якщо працівника не попередили 

про скорочення, він/вона має терміново попередити працівника про намір 

відмовитись від щорічної відпустки та компенсації. Відпустка автоматично 

припиняється, якщо працівника було повідомлено про скорочення у період 

щорічної відпустки [90]. Працівник також має право відмовитись від 

відпустки у разі отримання повідомлення про звільнення менш ніж за шість 

місяців до дати початку щорічної відпустки. 
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Роботодавець зобовʼязаний погоджувати графік відпусток з 

урахуванням побажань працівника. Якщо не було досягнуто взаємної згоди, 

роботодавець має право визначати дати початку та закінчення щорічної 

відпустки працівника самостійно. Працівника має бути попереджено про 

дати щорічної відпустки не пізніше як за два місяці до її початку, або не 

пізніше як за місяць за наявності особливих обставин. Згідно зі статтею 12, 

графік відпусток має бути узгоджено таким чином, щоб кожному 

працівнику було надано принаймні чотири тижні щорічної відпустки 

протягом періоду з червня до серпня, проте законом не забороняється 

визначати інший період відпустки [90]. При узгодженні графіку відпусток, 

роботодавець також має забезпечити однакову тривалість відпустки для усіх 

працівників, включаючи працівників з ненормованим робочим днем, та тих, 

хто працює за сумісництвом. 

Відповідно до статті 9 Закону Швеції «Про щорічні відпустки» 

працівники, режим роботи яких передбачає працю у вихідні дні мають іншу 

процедуру надання щорічних відпусток. Вихідні та святкові дні не 

зараховуються до тривалості щорічних відпусток, тому, якщо працівнику 

надається частина відпустки тривалістю менш ніж п'ять днів, яка 

закінчується у суботу чи неділю, вихідні дні автоматично зараховуються до 

неробочих та включаються до відпустки. Якщо тривалість частини 

відпустки є більшою за пʼять днів, то до тривалості цієї частини додаються 

вихідні дні, а також вихідні дні до або після відпустки. До відпустки 

тривалістю понад девʼятнадцять днів додаються вихідні дні протягом 

відпустки, а також вихідні дні до та після відпустки [90]. 

Працівники мають право на перенесення щорічної відпустки або її 

частини на наступний рік, якщо загальна тривалість щорічної відпустки є 

більшою за 20 робочих днів.  Перенесені дні відпустки з минулих років 

надаються одночасно з основною щорічною відпусткою за цей рік. Перед 

використанням перенесених днів щорічної відпустки, працівник 

зобовʼязаний попередити роботодавця не пізніше ніж за два місяці до її 
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використання. Відповідно до статті 20 Закону Швеції «Про щорічні 

відпустки», за бажанням працівника, щорічні відпустки або їх частини 

можуть бути перенесені не більше ніж на пʼять років після року, з якого вони 

були перенесені [90]. Однак, дні щорічної відпустки можуть бути перенесені 

роботодавцем на шостий рік, якщо їх використання протягом пʼятого року 

після року, з якого вони були перенесені може спричинити значні проблеми 

на підприємстві. 

Згідно зі статтями 32 і 33 Закону Швеції «Про щорічні відпустки», 

роботодавець зобовʼязаний компенсувати працівникові будь-яку завдану 

шкоду у разі порушення процедури надання щорічної відпустки або 

затримки виплати грошової компенсації за відпустку або її частини [90]. 

Працівник має право звернутися до суду з вимогою про стягнення 

додаткової грошової компенсації моральної шкоди протягом двох років з 

моменту такого порушення.  

На підставі проведеного дослідження зроблено висновок, що щорічна 

відпустка - це гарантоване законодавством право на відпочинок протягом 

встановленого періоду, яке надається всім категоріям працівників з 

періодичністю один раз на рік з метою запобігання емоційного вигорання, 

зміцнення і відновлення психічного та фізичного здоровʼя, а також 

підтримання балансу між роботою та особистим життям працівника зі 

збереженням місця роботи (посади) та середнього місячного заробітку. 

Законодавство України виділяє чотири основних види щорічних 

відпусток: основну, додаткову за роботу зі шкідливими та важкими умовами 

праці, додаткову за особливий характер праці та інші додаткові відпустки, 

передбачені законодавством. Водночас законодавства Данії, Ісландії, 

Норвегії та Швеції виокремлює лише основну щорічну відпустку. 

Тривалість основної щорічної основної відпустки в Україні має становити 

не менше 24 календарних днів за відпрацьований робочий рік, відлік якого 

починається з дня укладення трудового договору. Закон України «Про 

відпустки» також встановлює максимальну загальну тривалість щорічної 
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основної та додаткових відпусток, яка не повинна перевищувати 59 

календарних днів або 69 календарних днів для працівників, зайнятих на 

підземних гірничих роботах.   

В країнах скандинавської правової моделі вихідні дні, на відміну від 

України, не включаються при розрахунку тривалості щорічної відпустки. 

Тривалість щорічної основної відпустки становить: 25 робочих днів у Данії, 

Норвегії та Швеції; та 24 робочих дні в Ісландії та Швеції.  

 Відмінною ознакою скандинавських країн від України є встановлення 

законодавством дат відліку робочого року та основних періодів надання 

відпусток, які поділяються на літній та зимовий.  

 Законодавства скандинавських країн встановлює лише мінімальну 

тривалість відпустки, а відпустки більшої тривалості та їх період надання 

можуть встановлюватись колективними договорами. Україна є єдиною з 

порівнюваних країн, в якій оплачувана відпустка повної тривалості може 

надаватися в повному обсязі до закінчення шестимісячного терміну 

безперервної роботи.  

Законодавство України щодо щорічних основних відпусток є 

найбільш деталізованим, та в цілому відповідає європейським стандартам. 

Однак, Україна є єдиною з порівнюваних країн, де тривалість щорічної 

відпустки розраховується не в робочих, а в  календарних днях, тим самим 

включаючи вихідні дні до загальної тривалості відпустки. З огляду на 

вищевикладене, словосполучення «календарні дні» має бути змінено на 

«робочі дні» у статті 6 Закону України «Про відпустки», статті 75 Кодексу 

Законів про Працю, та інших нормативних актах, які регулюють відпустки. 

 
3.2 Правове регулювання соціальних відпусток 
 

 Право на соціальну відпустку є одним із фундаментальних трудових 

прав людини, закріплених у найважливіших міжнародних договорах. 

Питання надання соціальних відпусток батькам та забезпечення добробуту 
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дітей залишається пріоритетним з самого заснування Міжнародної 

Організації Праці (далі - МОП) у 1919 році. 

 В умовах сьогодення, більшість країн імплементували положення 

щодо захисту материнства та прав працівників з сімейними обов’язками. 

Конвенція МОП №156 «Про рівне ставлення і рівні можливості для 

трудящих чоловіків і жінок: трудящі із сімейними обов’язками», яку 

ратифікували Україна, Ісландія, Норвегія, Фінляндія та Швеція, закріплює 

право всіх працюючих жіночої та чоловічої статі, які мають сімейні 

обов’язки щодо дітей, які перебувають на їхньому утриманні, на вільний 

вибір та виконання оплачуваної роботи, не зазнаючи дискримінації з метою 

гармонійного поєднання професійних та сімейних обов’язків. Попри 

забезпечення рівного ставлення та можливостей для цієї категорії 

працівників, країни, які ратифікували зазначену Конвенцію, зобов’язуються 

враховувати потреби щодо умов зайнятості та соціального забезпечення, а 

також сприяти створенню та розвитку установ та служб з питань допомоги 

сім’ям та догляду за дітьми [231]. 

 Конвенція МОП №183 про охорону материнства застосовується до 

всіх працюючих осіб жіночої статі, в тому числі жінок з нетиповими 

формами зайнятості. Зазначена Конвенція містить положення щодо права 

кожної жінки на відпустку у зв’язку з вагітністю та пологами, та додаткової 

відпустки у зв’язку з захворюванням чи ускладненням у період вагітності 

або після пологів з обов’язковою виплатою грошової допомоги у цей період 

[232]. Положення зазначеної Конвенції також забороняють залучення 

вагітних та матерів-годувальниць до праці, яка може заподіяти шкоду 

здоров’ю матері та дитини. 

 Національне законодавство України не містить дефініції поняття 

«соціальна відпустка», проте у вітчизняній юридичній літературі існує 

декілька тлумачень цього поняття. На думку науковиці Корнєвої П.М., 

соціальна відпустка є періодом часу, який працівникам з метою створення 

та забезпечення сприятливих умов для материнства, догляду за дитиною, 
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освіти без відриву від виробництва, задоволення сімейних та побутових 

потреб, та інших соціальних цілей [233].  

 Вчена С.Ф. Гуцу визначає соціальну відпустку як передбачений 

законом, трудовим або колективним договором час, протягом якого 

працівник на певний період часу звільняється від своїх трудових обов’язків 

задля реалізації та виконання сімейних та батьківських функцій, а також 

відновлення працездатності для оздоровлення [234].  

 Л. П. Геращенко у своєму дисертаційному дослідженні наводить дещо 

інше тлумачення, за яким соціальна відпустка являє собою певний 

календарний період, що надається жінкам та іншим членам сім’ї з метою 

народження дитини або догляду та виховання дітей зі збереженням 

основного місця роботи та виплати матеріальної допомоги державою або 

роботодавцем [235, С.14].  

 Кардинально іншу позицію має Л.М. Корольчук, за якою соціальні 

відпустки слід розуміти як окремий вид відпусток, що надаються 

працівникам із сімейними обов’язками задля належного їх виконання, та 

відновлення фізичних, морально-психологічних й інтелектуальних сил на 

виконання трудового договору у передбаченому законом порядку [236]. 

 На підставі зазначеного, поняття соціальна відпустка може бути 

викладене у такій формі: соціальна відпустка – це передбачена 

законодавством оплачувана відпустка зі збереженням основного місця 

роботи, яка надається працівникам з метою гармонійного поєднання 

сімейного та професійного життя, відновлення здоров'я та життєвих сил для 

подальшого виконання своїх трудових функцій.  

 Розділ IV Закону України «Про відпустки» виділяє пʼять видів 

соціальних відпусток:  

1. відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами; 

2. відпустка у зв’язку з усиновленням дитини; 

3. відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку;  

4. відпустка при народженні дитини; 
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5. додаткова відпустка працівникам, які мають дітей або повнолітню 

дитину особу з інвалідністю з дитинства підгрупи А І групи [81].  

 На відміну від України, законодавство Норвегії містить дещо ширший 

перелік соціальних відпусток, до яких належать: 

1. відпустка у зв’язку з вагітністю; 

2. відпустка для догляду за дитиною; 

3. декретна відпустка; 

4. відпустка для догляду за хворою дитиною, дитиною з хронічним 

захворюванням або дитиною інвалідом; 

5. відпустка для догляду за близькими родичами або іншими спорідненими 

особами [31]. 

 Відповідно до Закону Фінляндії «Про трудові договори» [141] 

основними видами соціальних відпусток є: 

1. декретна відпустка; 

2. відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами; 

3. спеціальна відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами, яка надається за 

медичним висновком; 

4. декретна відпустка для батька; 

5. відпустка для догляду за дитиною; 

6. відпустка для догляду за хворою дитиною; 

7. відпустка у зв’язку з поважними сімейними причинами; 

8. відпустка для догляду за родичами або іншими близькими особами; 

9. відпустка у зв’язку із хворобою, травмою, або нещасним випадком; 

10. відпустка у зв’язку з медичною реабілітацією. 

 Закон Ісландії «Про декретні відпустки» розрізняє п’ять  видів 

соціальних відпусток [148]:  

1. відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами; 

2. декретна відпустка; 

3. відпустка у зв’язку з усиновленням дитини віком до восьми років; 

4. відпустка для патронатних вихователів; 
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5. відпустка у зв’язку з народженням мертвої дитини або викидня після 18 

тижня вагітності. 

 Законодавство Данії містить подібну до законодавства Ісландії 

класифікацію соціальних відпусток [237], які включають: 

1. відпустку у зв’язку з вагітністю та пологами; 

2. відпустку у зв’язку з усиновленням; 

3. відпустку для догляду за дитиною; 

4. відпустку у зв’язку з госпіталізацією дитини; 

5. відпустку для догляду за дитиною з хронічними захворюваннями; 

6. відпустку у зв’язку з народженням мертвої дитини або смерті дитини. 

Стаття 3 Закону Швеції «Про декретні відпустки» виділяє шість 

основних видів соціальних відпусток, а саме: 

1. відпустка у зв’язку з вагітністю; 

2. відпустка у зв’язку з пологами; 

3. декретна відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 18 

місяців; 

4. спеціальна декретна відпустка для догляду за дитиною віком до восьми 

років, яка надається шляхом скорочення робочого часу до 1/2, 3/4, 1/4 або 

1/8 від нормальної тривалості; 

5. відпустка для догляду за хворою дитиною; 

6. відпустка для тимчасового догляду за дітьми у зв’язку з захворюванням 

одного з батьків, який/яка перебуває у декретній відпустці [133]. 

Захист материнства та можливість гармонійного поєднання природної 

функції жінки із соціальною активністю та реалізацією себе як творчої 

особистості є пріоритетним питанням кожної держави. Законодавства 

України, Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції містять низку 

юридичних (спеціальних) гарантій для жінок, які перебувають у стані 

вагітності, серед яких: заборона звільнення вагітних жінок; заборона 

залучення вагітних жінок до нічних та надурочних робіт; заборона 

застосування праці вагітних жінок на важких роботах і на роботах зі 
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шкідливими або небезпечними умовами праці та ін. Однією з 

найважливіших юридичних гарантій є право жінок на відпустку у зв’язку з 

вагітністю та пологами. 

 Конвенція МОП про охорону материнства № 183 встановлює право 

жінки на відпустку у зв’язку з вагітністю та пологами за наявності медичної 

довідки, яка підтверджує перебування жінки в стані вагітності та засвідчує 

передбачуваний строк її пологів. Тривалість цієї відпустки встановлюється 

законодавством кожної держави, проте мінімальна тривалість повинна 

становити щонайменше чотирнадцять тижнів, включаючи період 

обов’язкової післяпологової відпустки (шість тижнів). У випадках, коли 

пологи відбуваються після передбачуваного строку, відпустка 

подовжується до фактичної дати пологів, а післяпологова відпустка не 

скорочується [232]. Жінки також мають право на подовження зазначеної 

відпустки у разі хвороби, причиною якої стали вагітність або пологи. 

Максимальна тривалість подовженої відпустки у зв’язку з вагітністю та 

пологами встановлюється компетентними органами влади на основі 

медичного висновку. 

 В Україні відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами регулюються 

Законом України «Про відпустки» та Кодексом законів про працю. 

Відповідно до статті 17 Закону «Про відпустки», жінка на підставі медичної 

довідки надається оплачувана відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами 

тривалістю 70 календарних днів до пологів, та 56 календарних днів після 

пологів. У разі народження двох і більше дітей, або у разі ускладнених 

пологів, тривалість цієї відпустки подовжується на 14 днів та має становити 

70 днів. Відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами надається у повному 

обсязі незалежно від кількості днів, які були фактично використані до 

пологів. Згідно з положенням статті 20, незалежно від тривалості роботи 

вагітної жінки в поточному робочому році, уповноважений орган або 

власник зобов’язаний за заявою жінки приєднати щорічну відпустку до 

відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами [81]. Тривалість таких 
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відпусток обчислюється сумарно та становить 126 календарних днів при 

народженні однієї дитини, та 140 днів при народженні двох або більше 

дітей, або у разі ускладнених пологів.  

 Стаття 19-1 Закону встановлює право на одноразову оплачувану 

відпустку у зв'язку з народженням дитини для родичів та інших споріднених 

осіб тривалістю 14 календарних днів.. До таких осіб належать: чоловік 

породіллі; батько дитини, який не перебуває в офіційному шлюбі з матір'ю; 

баба та дід, або інша споріднена особа, яка здійснює догляд за 

новонародженим [81]. Зазначена відпустка надається на підставі заяви 

спорідненої особи та копії свідоцтва про народження дитини або інших 

документів що підтверджують факт народження дитини. 

 У Норвегії, вагітні жінки мають право на оплачувану відпустку для 

проведення планових допологових медичних консультацій та оглядів, у разі 

неможливості проведення цього огляду у неробочий час. Відповідно до 

статті 12-2 Закону Норвегії «Про умови праці», загальна тривалість 

відпустки у зв’язку з вагітністю не повинна перевищувати дванадцяти 

тижнів. Після пологів жінкам надається обов’язкова оплачувана відпустка 

тривалістю шість тижнів. В окремих випадках, та лише за наявності 

медичної довідки, жінка може повернутися до виконання своїх трудових 

обов’язків раніше зазначеного строку. Стаття 12-3 Закону також передбачає 

післяпологову відпустку для допомоги породіллі тривалістю два тижні для 

батька немовляти, або іншої особи, яка проживає з матір’ю дитини [31]. 

 Стаття 4 Закону Швеції «Про декретні відпустки» надає жінкам право 

на безперервну оплачувану відпустку у зв’язку з вагітністю та пологами 

тривалістю не менше семи тижнів до передбачуваної дати пологів і семи 

тижнів після пологів [133]. Зазначений Закон встановлює лише мінімальну 

тривалість цієї відпустки, яка не повинна бути меншою за два тижні до 

пологів та два тижні після пологів. Максимальна тривалість, як правило, 

встановлюється колективними договорами. 
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 У Данії, відпустка у зв’язку з вагітністю надається за чотири тижні до 

встановленої дати пологів. Згідно з Розділом 4 Закону «Про право на 

відпустку та допомогу по безробіттю у разі материнства (Закон про 

материнство)  № 106 від 02.02.2020 року (Bekendtgørelse af lov om ret til orlov 

og dagpenge ved barsel (barselsloven) nr. 106 af 02/02/2020) [237] зазначена 

відпустка може бути перенесена чи подовжена у таких випадках: 

1. за наявності медичної довідки, яка свідчить про ускладнений перебіг 

вагітності, який становить ризик для здоров’я матері та плода; 

2. у разі потреби проведення профілактичних пренатальних оглядів, які 

неможливо провести в неробочий час; 

3. у разі неможливості переведення вагітної працівниці роботодавцем на 

іншу роботу, яка не буде становити ризику перебігу вагітності, а також 

здоров’я і життя плода. 

 Відповідно до статті 7 Закону, тривалість відпустки у зв’язку з 

пологами становить чотирнадцять тижнів після народження дитини. 

Обов’язковими вважаються лише перші два тижні після народження 

дитини, наступні дванадцять тижнів можуть бути використані на розсуд 

породіллі, яка може перебувати у відпустці повної тривалості, або відновити 

роботу через два тижні після пологів [237]. Данське законодавство 

забезпечує батька чи співматір післяпологовою відпусткою  для допомоги 

по догляду за немовлям тривалістю два тижні протягом перших 

чотирнадцяти тижнів з моменту народження дитини. У разі хвороби або 

смерті матері дитини, батьку або співматері дитини автоматично надається 

право на післяпологову відпустку тривалістю чотирнадцять тижнів. 

Якщо стан породіллі погіршився внаслідок захворювання, яке було 

спричинено вагітністю, тривалість відпустки у звʼязку з пологами та 

вагітністю може бути подовжена, але не більше ніж на 46 тижнів після 

пологів. Законодавство Данії також закріплює право кожного з батьків на 

траурну відпустку тривалістю 26 тижнів якщо їх дитина була народжена 

мертвою (стаття 13) [237]. 
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 Тривалість відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами у Фінляндії 

становить 105 робочих днів без урахування святкових днів та вихідних. 

Жінка має право отримати зазначену відпустку за п'ятдесят робочих днів до 

запланованої дати пологів, або у виняткових випадках за тридцять робочих 

днів. Оплата зазначеної відпустки проводиться лише за умови, що жінка на 

момент відпустки не отримує прибутку від іншої роботи. Однак, відповідно 

до статті 2 Розділу 9 Закону «Про медичне страхування», у разі здійснення 

хірургічного аборту у третій триместр вагітності, відпустку у зв’язку з 

вагітністю буде автоматично анульовано [238]. У разі багатоплідних 

пологів, тривалість відпустки подовжується на 60 днів на кожну дитину. 

 Батько дитини або батько-усиновлювач має право на відпустку у 

зв’язку з вагітністю та пологами навіть у випадках, коли матері дитини не 

надається зазначене право у зв’язку з відсутністю громадянства Фінляндії. 

Тривалість відпустки для батька у цьому разі становить 75 робочих днів 

після народження дитини. Відповідно до статті 6, право на цю відпустку 

також має батько дитини, який навчається у вищому навчальному закладі та 

може поєднувати навчання з доглядом за дитиною. Відпустка також може 

застосовуватись до батька або усиновлювача, який перебуває у шлюбі з 

матір’ю дитини, проте проживає окремо. На особу, яка проживає з матір’ю 

дитини в цивільному шлюбі також поширюється право на відпустку у 

зв’язку з вагітністю та пологами [238]. Однак, це право не поширюється на 

осіб, які проживають з матір’ю усиновленої дитини, але не є усиновлювачем 

дитини, або не перебувають з нею у шлюбі. 

 Законодавство Фінляндії розрізняє спеціальну оплачувану відпустку 

у зв’язку з вагітністю та пологами, яка застосовується до жінок, які 

працюють на роботах зі шкідливими та небезпечними умовами праці. 

Вагітна жінка може отримати право на цю відпустку у будь-який строк 

вагітності, якщо її робота становить ризик позитивному перебігу вагітності, 

або здоров’ю та життю плода. Оплата цієї відпустки здійснюється до 

початку відпустки у зв’язку з вагітністю, яка надається за п'ятдесят робочих 
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днів до планованої дати пологів. У випадках, коли пологи відбулися до 

настання відпустки у зв’язку з вагітністю, оплата спеціальної відпустки 

припиняється з дня народження дитини [238]. 

 Стаття 14 Закону Фінляндії «Про медичне страхування» встановлює 

обовʼязкову оплачувану відпустку у разі народження мертвої дитини 

тривалістю мінімум 12 робочих днів, проте більшість колективних 

договорів закріплює право таких батьків на повну тривалість оплачуваної 

відпустки у звʼязку з народженням дитини [238]. Якщо ж дитина була 

віддана на усиновлення у період відпустки у звʼязку з народженням дитини, 

право на зазначену відпустку для обох батьків припиняється на наступний 

день після усиновлення дитини.  

В Ісландії відсутнє поняття «відпустка у зв’язку з вагітністю та 

пологами», а має назву «відпустка у зв’язку з народженням» (Fæðingar). 

Стаття 3 Закону Ісландії «Про декретні відпустки» містить дефініцію цього 

поняття, за якою відпустка у зв’язку з народженням являється оплачуваною 

відпусткою, яка надається при народженні дитини, первинному усиновленні 

дитини віком до восьми років, та при прийнятті дитини віком до восьми 

років на постійне виховання [148]. Тривалість відпустки у зв’язку з 

вагітністю і пологами, доглядом за дитиною, первинним усиновленням або 

взяттям дитини на постійне виховання становить шість місяців для кожного 

з подружжя, проте один з батьків може передати шість тижнів своєї 

відпустки своєму чоловіку або жінці.  

Ісландія стала другою країною Європи, яка 8 травня 2000 року 

прийняла закон про дозвіл одностатевим парам всиновлювати дитину свого 

партнера. Вже з 2006 року жінки в зареєстрованому одностатевому шлюбі 

отримали право на штучне запліднення, а всі одностатеві пари можуть 

усиновити дітей, включаючи дітей з інших країн [239]. При первинному 

усиновленні або прийнятті дитини на постійну опіку право на зазначену 

відпустку встановлюється з моменту надходження дитини до будинку, та 

лише за умови підтвердження цього заходу комітетом охорони дитинства 
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або іншими уповноваженими органом. Якщо батькам-усиновлювачам 

необхідно вивезти дитину в іншу країну, право на відпустку встановлюється 

на початку поїздки, за умови, що компетентні органи чи установи 

підтвердили усиновлення дитини [148].  

 Вагітна жінка зобов’язана попередити роботодавця про намір 

скористатися цією відпусткою щонайменше за вісім тижнів до запланованої 

дати пологів. Батько дитини має право на отримання зазначеної відпустки 

за місяць до передбачуваної дати пологів, за наявності медичної довідки, яка 

підтверджує вагітність матері його майбутньої дитини. Закон «Про декретні 

відпустки» [148] встановлює мінімальну тривалість цієї відпустки для 

батька, яка повинна становити щонайменше п’ятнадцять днів з дня 

народження дитини. У виняткових випадках, та у разі окремого проживання 

матері та батька дитини, батько має право відмовитись від цієї відпустки, 

або використати її в інший час. Право на використання зазначеної відпустки 

закінчується в день виповнення дитині 24 місяців, або через 24 місяці після 

усиновлення чи прийому дитини на постійне піклування. 

 Відпустка у зв’язку з народженням дитини тривалістю до 12 місяців 

може бути надана батьку дитини у разі смерті матері під час пологів [148]. 

Аналогічна процедура застосовується до батьків-одинаків, які перенесли 

штучне запліднення, або  батьків-одинаків, які усиновили дитину або взяли 

її на постійне виховання, у разі смерті іншого члена подружжя.  

 На відміну від законодавства інших скандинавських країн, стаття 9 

Закону Ісландії «Про декретні відпустки» містить положення щодо передачі 

відпустки іншому члену подружжя у разі застосування проти нього 

заборони на піклування за дитиною, яка встановлюється начальником 

поліції або за рішенням суду [148]. Один із батьків також може передати 

право на зазначену відпустку іншому через хворобу, тюремне ув’язнення, 

перебування в іншій державі, або нещасний випадок, через який він/вона не 

може піклуватися за новонародженою чи усиновленою дитиною протягом 

24 місяців з моменту її народження, усиновлення, або прийому під опіку. 
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 Законодавство Ісландії закріплює право батьків на відпустку у зв’язку 

з вагітністю та пологами у разі викидня або народження мертвої дитини. 

Відповідно до статті 12, батьки, у яких народилася мертва дитина після 22-

го тижня вагітності мають право на відпустку тривалістю три календарних 

місяця [148]. Батьки також мають право на двомісячну відпустку у разі 

викидня, який стався після 18-го тижня вагітності. 

 Згідно зі статтею 15, батьки мають спільне право на відпустку 

подовженої тривалості у разі: 

1. одночасного народження двох і більше дітей; 

2. одночасного народження двох і більше мертвих дітей після 22 тижня 

вагітності; 

3. у разі усиновленні двох та більше дітей одночасно. 

4. На кожну дитину надається три додаткових місяці відпустки для кожного 

з батьків [148].  

 Відпустка також може бути подовжена до двох місяців у разі 

захворювання матері спричиненого пологами з обов’язковим 

підтвердження стану здоров’я  лікарем.  

 Спільне право батьків на відпустку у зв’язку з доглядом за дитиною 

може бути продовжено до семи місяців, у разі тяжкого захворювання чи 

інвалідності народженої дитини [148]. Батьки у цьому разі зобов’язані 

надати оригінал медичної довідки, яка підтверджує стан здоров’я дитини до 

Управління праці. В окремих випадках, Управління праці може витребувати 

медичний висновок іншого лікаря або спеціаліста. 

Стаття 25 Загальної Декларації прав людини наголошує, що 

материнство і дитинство надають право на особливу допомогу і піклування 

[214]. Відповідно до Міжнародного пакту про економічні, соціальні і 

культурні права, який був ратифікований усіма скандинавськими країнами 

та. Україною, жінкам, які народили дитину має надаватися необхідна 

охорона протягом розумного періоду до і після пологів з обовʼязковим 

забезпеченням матерям оплачуваної відпустки або відпустки з допомогою 
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по соціальному забезпеченню [215]. Право на зазначену відпустку також 

закріплено Європейською соціальною хартією, за якою обидва батьки 

мають бути забезпечені відпусткою по догляду за дитиною в період після 

відпустки у звʼязку з вагітністю та пологами. Згідно зі статтею 27 п. 2, 

тривалість зазначеної відпустки визначається національним 

законодавством, колективними договорами або практикою [254]. 

 Відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку 

в Україні регулюються Законом «Про відпустки» та Кодексом законів про 

працю. Ця відпустка надається за бажанням матері або батька дитини після 

завершення періоду відпустки у звʼязку з вагітністю та пологами. Відпустка 

для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку оформлюється 

наказом (розпорядженням) роботодавця або уповноваженого ним органу 

після отримання заяви від матері, батька, або інших осіб, які мають родинні 

звʼязки та здійснюють догляд за дитиною [81; 20].  

 Стаття 18 Закону України «Про відпустки» розширює коло осіб, які 

можуть використовувати відпустку для догляду за дитиною повністю або 

частинами, до яких належать: батьки, які виховують дитину без матері або 

у разі тривалого перебування матері дитини у лікувальному закладі; баба; 

дід; особа-усиновлювач; опікун; один із прийомних батьків чи батьків 

вихователів; інші родичі, які здійснюють догляд за дитиною. На зазначених 

осіб, як і на батьків дитини також поширюється право на працю в умовах 

неповного робочого дня або дистанційної роботи у період перебування у 

декретній відпустці. Родичам, які фактично здійснюють догляд за дитиною 

необхідно надати роботодавцю довідку з місця роботи/навчання/служби 

одного з батьків дитини, яка засвідчує про достроковий вихід батька/матері 

на роботу до закінчення періоду декретної відпустки [81]. У разі 

дострокового припинення відпустки, особи, які здійснюють догляд за 

дитиною зобовʼязані повідомити роботодавця не пізніше ніж за 10 

календарних днів до фактичного припинення відпустки [20]. Стаття 20 

Закону «Про відпустки» обмежує надання відпусток для догляду за 
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дитиною, якщо дитина перебуває на державному утриманні [81]. 

Виключенням є виховання прийомних дітей у прийомних сімʼях та дитячі 

будинки сімейного типу/ 

 Законодавство України також закріплює право батьків на частково 

оплачувану відпустку та відпустку без збереження заробітної плати 

подовженої тривалості. Підприємство, організація, установа надає 

відпустку по догляду за дитиною в обовʼязковому порядку у разі нагальної 

потреби домашнього догляду за дитиною, що підтверджується медичним 

висновком, проте  не повинна бути більшою як до виповнення дитиною віку 

шести років. Відповідно до Наказу Міністерства охорони здоровʼя України 

«Про затвердження форм первинної облікової документації та інструкцій 

щодо їх заповнення» №430 від 11.06.2012, батьки дитини мають надати 

роботодавцю форму первинної облікової документації № 080-1/о Довідка 

про потреби дитини (дитини-інваліда) у домашньому догляді» (далі – 

Довідка) [240]. Довідка має містити: захворювання, на яке хворіє дитина; 

дату, з якої дитина буде перебувати на диспансерному обліку або отримала 

статус «дитини-інваліда»; а також дату, з якої дитина (дитина-інвалід) 

потребує домашнього догляду.  

 Згідно з положеннями статті 181 КЗпП, відпустка для догляду за 

дитиною до досягнення нею трирічного віку та відпустка без збереження 

заробітної плати зараховуються до безперервного та загального стажу 

роботи та стажу роботи за спеціальністю, проте час відпусток не 

зараховується до стажу роботи, що дає право на щорічну відпустку [20].   На 

відміну від України, законодавство Норвегії встановлює дещо меншу 

тривалість зазначеної відпустки. 

 Відповідно до статті 12-5 закону Норвегії «Про умови праці», батьки 

мають право на дванадцять місяців оплачуваної відпустки, яка включає в 

себе: відпустку у звʼязку з вагітністю (12 тижнів); відпустку після пологів (6 

тижнів), та 34 тижні відпустки для догляду за дитиною. Після закінчення 

періоду зазначеної відпустки кожен з батьків має право на додаткових 12 
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місяців відпустки на кожну народжену дитину без збереження заробітної 

плати [31]. Однак, якщо догляд за дитиною здійснюється одноосібно одним 

з батьків, тривалість додаткової відпустки для догляду за дитиною може 

становити до двох календарних років. 

 Закон «Про умови праці» також містить положення щодо передачі 

права на оплачувану декретну відпустку тривалістю 12 календарних місяців 

особі, яка фактично здійснює догляд за дитиною [31]. Проте на відміну від 

українського законодавства, перелік таких осіб не є встановленим. 

 Згідно зі статтею 12-6, за попередньою домовленістю між 

роботодавцем та працівником, основна декретна відпустка може бути 

поділена на частини. Право на використання відпустки у цьому разі 

зберігається за працівником протягом трьох років. У разі виникнення 

особливих підстав, домовленість про поділ декретної відпустки може бути 

змінена або анульована [31]. Працівники, які використовують цю відпустку 

частинами, не мають права на додаткову відпустку для догляду за дитиною 

без збереження заробітної плати. 

 Перед використанням цієї відпустки, працівник зобовʼязаний 

попередити роботодавця: 

1. не пізніше ніж за один тиждень у разі відсутності працівника протягом 

2-4 тижнів; 

2. не пізніше ніж за чотири тижні у разі відсутності працівника протягом 

12 тижнів; 

3. та не пізніше як за 12 тижнів, якщо працівник буде відсутнім на 

робочому місці протягом одного року й більше [31].  

 Перенесення відпустки роботодавцем дозволяється до закінчення 

строку попередження  лише у разі необхідних обставин відомих працівнику. 

 У Данії право на відпустку для догляду за дитиною для матері 

немовляти настає після завершення 14 тижнів відпустки у звʼязку з 

пологами, проте батько дитини або друга мати дитини (у разі одностатевих 

відносин або шлюбу) можуть почати використовувати цю відпустку вже з 
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перших днів після народження дитини. Декретні відпустки регулюються 

Законом Данії «Про охорону материнства», а їх тривалість, відповідно до 

статті 9, не повинна перевищувати 32 тижнів для кожного з батьків. Кожен 

з батьків також має право на збільшення тривалості зазначеної відпустки з 

32 тижнів до 40 тижнів та з 32 тижнів до 46 тижнів, якщо працівник є 

самозайнятою особою [237]. 

 Працівники зобовʼязані попереджати роботодавця про намір 

використання цієї відпустки та її тривалість протягом перших восьми 

тижнів з дня народження дитини. У разі поділу відпустки на частини за 

бажанням працівника, роботодавець має бути попередженим про дати 

початку та завершення зазначених періодів. 

 Стаття 11 Закону Данії «Про охорону материнства» також передбачає 

право на дострокове відновлення роботи працівником та перенесення 

відпустки для догляду за дитиною [237]. Так, один з батьків дитини може 

перенести від восьми до тринадцяти тижнів декретної відпустки на інший 

період до виповнення дитиною девʼятирічного віку. У разі звільнення або 

переведення працівника на іншу роботу до того, як він використав 

відкладену декретну відпустку, новий роботодавець зобовʼязаний укласти з 

працівником угоду про право на подальше використання зазначеного часу 

відпочинку.  

У Швеції декретні відпустки регулюються не тільки законодавством, 

а й колективними договорами. Стаття 2 Закону «Про декретні відпустки» 

наголошує на тому, що будь-яка угода між роботодавцем та працівником, 

яка містить обмеження прав на декретну відпустку вважається недійсною. 

Відхилення від норм законодавства дозволяється лише в обмежених 

випадках: 

1. За спільною угодою можуть бути встановлені інші дати та періоди 

повідомлення про відпустку; 

2. у разі змінення часу повідомлення роботодавця працівником про 

закінчення цієї відпустки та повернення до робочого місця; 
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3. у разі організації відпустки для конкретного працівника з урахуванням 

його побажань [133].   

Відпустка для догляду за дитиною може надаватися в різних формах. 

Першою формою є відпустка для батьків до досягнення дитиною 18 місяців. 

Зазначена відпустка може надаватися в повному обсязі обом батькам без 

збереження заробітної плати, або матері/батьку дитини, в той час, як інший 

з батьків отримує батьківську допомогу. Згідно зі статтею 12 Кодексу 

соціального страхування Швеції, період виплати батьківської допомоги 

становить не більше 480 днів. У разі народження двох та більше дітей, 

період виплати батьківської допомоги збільшується на 180 днів на кожну 

дитину [133]. Відпустка для догляду за дитиною також може бути 

використана частинами, проте право на цю відпустку припиняється після 

досягнення дитиною восьмирічного віку або завершення дитиною першого 

року навчання у школі [133]. Один з батьків також має право на оплачувану 

батьківську відпустку з тимчасовою виплатою батьківської допомоги до 

досягнення дитиною 240 днів, у разі захворювання матері/батька дитини, 

який/яка фактично здійснює догляд за дитиною. 

Другою формою відпустки для догляду за дитиною є відпустка у 

вигляду скорочення тривалості робочого часу та зменшеної виплати 

батьківської допомоги до досягнення дитиною 18 місяців [133]. Так, один з 

батьків за власним бажанням та угодою з роботодавцем може скоротити 

тривалість робочого часу на три чверті/половину/одну четверту або одну 

восьму, в той час, як батько/матір буде отримувати часткову виплату 

батьківської допомоги у такому ж еквіваленті. 

Третьою формою відпусток за статтею 7 Закону Швеції «Про декретні 

відпустки» є скорочення тривалості робочого часу до чверті до досягнення 

дитиною восьмирічного віку або завершення дитиною першого класу [133]. 

У цьому разі виплата батьківської допомоги не здійснюється. 

 У Фінляндії право на відпустку для догляду за дитиною починається 

одразу після завершення відпустки у звʼязку з вагітністю і пологами. 



 223 

Законодавство Фінляндії виділяє окрему відпустку для батька дитини 

тривалістю 54 календарних днів, яка не може бути передана матері дитини. 

Однак, батьку дитини дозволяється використати максимум 18 календарних 

днів відпустки одночасно з матірʼю дитини, яка перебуває у післяпологовій 

відпустці або відпустці для догляду за дитиною. За бажанням працівника, 

ця відпустка може бути поділена на частини, проте їх кількість не повинна 

перевищувати чотирьох. Інші 36 днів відпустки мають бути використані 

лише за умови одноосібного догляду батьком за дитиною, коли мати дитини 

не перебуває у відпустці по догляду за дитиною [238]. Зазначена відпустка 

також може бути поділена на дві частини. Право на цю відпустку 

припиняється з моменту досягнення дитиною дворічного віку. 

Відповідно до статті 10 Розділу 9 Закону «Про медичне страхування», 

тривалість повної відпустки для догляду за дитиною становить 158 

календарних днів з обовʼязковою виплатою батьківської допомоги протягом 

зазначеного періоду. На відміну від інших скандинавських країн, у 

Фінляндії батьки дитини не можуть використовувати цю відпустку 

одночасно. Батьки мають право поділити зазначену відпустку частинами 

для почергового догляду за дитиною, або узгодити хто з них буде 

перебувати у відпустці безперервно. Обовʼязковою вимогою для поділу 

зазначеної відпустки є попередня домовленість обох батьків з роботодавцем 

щодо встановлення для них неповного робочого часу протягом періоду 

виплати батьківської допомоги та батьківської відпустки. Згідно зі статтею 

9, тривалість робочого часу має становити від 40 до 60 відсотків від 

нормальної тривалості (16-24 години на тиждень) [238].  

Як і законодавство України, законодавство Фінляндії передбачає 

відпустку для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку без 

збереження заробітної плати для одного з батьків. Право на зазначену 

відпустку починається з моменту завершення періоду основної відпустки 

для догляду за дитиною. Положення статті 3 Розділу 4 Закону Фінляндії 

«Про трудові договори» зобовʼязує працівника попередити роботодавця про 
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його намір використати відпустку не пізніше, як за два календарних місяці 

до початку  такої відпустки [141]. Закон також дозволяє батькам 

використовувати цю відпустку максимум двома частинами, тривалість яких 

не повинна бути меншою за один календарний місяць. 

       Крім основних відпусток, на яку мають право особи, які перебувають у 

трудових відносинах з організаціями, підприємствами та установами, 

незалежно від форм власності, трудовим законодавством України та  

скандинавських країн встановлено право батьків-усиновлювачів на 

додаткову відпустку у зв’язку з усиновленням дитини.  

 Сирітство є складною та багатогранною соціальною проблемою 

більшості країн, саме тому, пріоритетною формою влаштування дітей-сиріт 

та дітей, які залишились без батьківського піклування є усиновлення. Згідно 

зі статтею 207 Сімейного Кодексу України, усиновленням є здійснене на 

підставі судового рішення прийняття особи на правах сина чи доньки у 

сім’ю усиновлювача для забезпечення стабільних та гармонійних умов її 

життя [241]. 

 Закон України «Про відпустки» встановлює, що особа, яка усиновила 

дитину-сироту або дитину, позбавлену батьківського піклування має право 

на одноразову оплачувану відпустку у зв’язку з усиновленням тривалістю 

56 календарних днів без урахування святкових і неробочих днів, а у разі  

усиновленні двох і більше дітей, тривалість відпустки становить 70 

календарних днів. У випадках, коли дитина чи діти усиновлюються 

подружжям, відпустка надається лише одному члену подружжя на їх 

власний розсуд. Згідно зі статтею 18-1, ця відпустка надається лише за 

умови попередньої заяви особи, яка надійшла не пізніше трьох місяців з дня 

набрання законної сили рішенням суду про усиновлення дитини [81]. Стаття 

182 КЗпП встановлює право батьків усиновленої дитини чи дітей на 

відпустку для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку [20]. 

Працівнику, який усиновив дитину чи дітей надається відпустка для догляду 

за дитиною до досягнення нею трирічного віку з виплатою допомоги за цей 
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період. Більша тривалість відпустки без збереження заробітної плати може 

бути встановлена для одного з батьків усиновленої дитини за рахунок 

власних коштів підприємства, організації та установи.  

 Українське законодавство також встановлює додаткову відпустку без 

збереження заробітної плати для одного з батьків у разі, якщо дитина 

потребує домашнього догляду. Тривалість зазначеної відпустки 

визначається медичним висновком, проте вона не повинна перевищувати 

досягнення дитиною шестирічного віку. Особи, які перебувають у відпустці 

для догляду за дитиною можуть працювати на умовах неповного робочого 

часу або дистанційно. У разі дострокового припинення  відпустки за 

бажанням особи, власника або уповноваженого ним органу необхідно 

повідомити не пізніше як за 10 календарних днів до дня дострокового 

припинення такої відпустки [20]. Зазначені відпустки зараховуються як до 

загального, так і до безперервного стажу роботи та до стажу роботи за 

спеціальністю. 

 Згідно зі статтею 12-3 Закону Норвегії «Про умови праці», 

подружжям, які усиновлюють дитину надається двотижнева відпустка після 

прийняття батьками обов’язків по догляду за дитиною [8]. Зазначена 

відпустка не застосовується якщо усиновлювана дитина досягла 

п’ятнадцятирічного віку, або коли усиновлюються пасинки. Особи також 

мають право на оплачувану відпустку для догляду за дитиною у разі 

усиновленні дітей віком до 15 років тривалістю до 12 місяців [31].  

 Стаття 14-9 Закону Норвегії «Про національне страхування» [242] 

виділяє два типи оплати зазначеної відпустки: 

1. оплата повної тарифної ставки, яка виплачується у розмірі 100% 

(тривалість відпустки у разі повної оплати становить 46 тижнів); 

2. оплата зниженої тарифної ставки, яка виплачується у розмірі 80% 

(тривалість відпустки за зниженим тарифом становить 56 тижнів). 

 У разі усиновленні двох дітей, тривалість відпустки подовжується на 

17 тижнів, якщо батьками було обрано відпустку з оплатою за повною 
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тарифною ставкою, та на 21 тиждень за зниженою тарифною ставкою. Якщо 

подружжям усиновлюються троє та більше дітей одночасно, тривалість 

відпустки для догляду за дитиною подовжується на 46 тижнів у разі оплати 

за повною тарифною ставкою, та на 56 тижнів за зниженою тарифною 

ставкою [242].  

 У Данії, на відміну від Норвегії, усиновлювачі мають право на 

відпустку перед усиновленням дитини. Відповідно до статті 8 Закону Данії 

«Про відпустки», майбутні усиновлювачі, які усиновлюють дитину за 

кордоном мають право на відпустку тривалістю від 4 до 8 тижнів для 

прийняття дитини [134]. Однак, у разі усиновлення дитини з Данії, 

майбутнім усиновлювачам надається відпустка тривалістю від семи до 

чотирнадцяти календарних днів. Якщо батьками були усиновлена 

новонароджена дитина, один з батьків має право на оплачувану відпустку 

для догляду за новонародженою дитиною тривалістю до 14 тижнів. Після 

закінчення відпустки кожен з батьків має право на відпустку для догляду за 

дитиною тривалістю від 32 до 40 тижнів. Закон також розглядає право на ці 

відпустки для одностатевих подружжів. Наймані працівники та самозайняті 

особи мають право на подовжену відпустку для догляду за дитиною 

тривалістю до 46 тижнів [134]. Батьки усиновлювачі мають право на 

траурну відпустку, якщо усиновлена дитина померла до досягнення 

повноліття. Тривалість зазначеної відпустки становить 26 тижнів з моменту 

смерті дитини [237].  

 У Швеції батькам-усиновлювачам надається відпустка для догляду за 

дитиною до досягнення нею 18 місяців, або з моменту усиновлення. Проте 

право працівника на таку відпустку припиняється з досягненням дитиною 

восьмирічного віку або з моменту закінчення дитиною першого 

навчального року. У разі усиновленні пасинків або дітей родичів зазначена 

відпустка не надається [133]. Згідно зі статтею 8 Закону Швеції «Про 

декретні відпустки», у  разі захворювання одного з батьків усиновленої 

дитини, вік якої не перевищує 240 днів, іншому члену подружжя (чоловіку 
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або дружині) надається тимчасова відпустка та батьківська допомога [133]. 

Батьки-усиновлювачі також мають право скорочення тривалості робочого 

часу (до 6 годин на день) для догляду за дитиною, яка не досягла 

восьмирічного віку, або ще не закінчила перший навчальний рік. 

 У Фінляндії право на оплачувану відпустку у зв’язку з усиновленням 

мають право батьки, які усиновили дитину віком до 7 років. Оплата 

зазначених відпусток здійснюється лише за умови, що батьки усиновленої 

дитини не отримують іншого прибутку або не виконують трудові функції в 

іншій установі, підприємстві чи організації у період відпустки у зв’язку з 

усиновленням.  

 Згідно зі статтею 25 Закону Фінляндії «Про усиновлення», право на 

зазначену відпустку, а також виплата допомоги може надаватися батькам-

усиновлювачам лише після надання ними сертифікату про усиновлення 

дитини, або довідку виданою Фінською Радою з усиновлення у разу 

усиновлення дитини з іншої держави [243]. Тривалість відпустки у зв’язку з 

усиновленням залежить вік віку дитини. Так, батько-усиновлювач та його 

дружина/чоловік мають право на відпустку тривалістю 234 дні з дня 

народження усиновленої дитини. Однак, оплата здійснюється лише за перші 

200 днів відпустки. Якщо дитина була усиновлена пізніше ніж  54 тижні (1 

рік та 2 тижні) з дня її народження, батьки-усиновлювачі мають на 200 днів 

оплачуваної відпустки. У разі усиновлення двох або більше дітей 

одночасно, відпустка у зв’язку з усиновленням подовжується на 60 днів на 

кожну дитину. Відповідно до статті 12 (2) Розділу 9 Закону Фінляндії «Про 

медичне страхування» [238], у разі вагітності усиновлювача у період цієї 

відпустки, або усиновлення батьками ще однієї дитини, виплата допомоги 

та оплата цієї відпустки припиняється з моменту початку нової відпустки у 

зв’язку з вагітністю та пологами, або відпустки у зв’язку з усиновленням.  

 Підтримка працівників, які мають дітей є невідʼємною соціальною 

гарантією у будь-якій державі. Додаткова підтримка надається батькам, які 

виховують хвору дитину, або дитину інваліда. Національне законодавство 
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України та країн скандинавської правової моделі містять ряд положень 

щодо надання цій категорії працівників додаткового оплачуваного часу 

відпочинку та пільг.  

         Закон України «Про відпустки» визначає цей вид часу відпочинку  як 

додаткову відпустку  працівникам, які мають дітей або повнолітню дитину-

особу з інвалідністю з дитинства підгрупи А І групи. Наказ Міністерства 

охорони здоровʼя України № 561 від 05.09.2011 року встановлює перелік 

захворювань, дефектів, та інших порушень, при яких встановлюється група 

інвалідності І (підгрупа А), до яких належать:  

1. кукси обох верхніх або нижніх кінцівок; 

2. злоякісні новоутворення, включаючи лімфоїдну, кровотворну і 

споріднену з ними тканинами; 

3. психічні розклади зі стійкими і вираженими психопатичними 

синдромами (олігофренія, деменція, імбецильність та ін.); 

4. прогресуючі хвороби центральної та периферичної нервової системи, 

які стали наслідком травм нервової системи з порушенням рухових, 

мовних та зорових функцій; 

5. поєднання сліпоти на обидва ока із загальною соматичною паталогією, 

що призводить до повної залежності від інших осіб та високого ступеня 

втрати здоровʼя; 

6. контрактура або анкілоз крупних суглобів верхніх і нижніх кінцівок у 

функціонально невигідному положенні (у разі неможливості 

ендопротезування) [240]. 

Згідно зі статтею 19 Закону «Про відпустки», право на додаткову відпустку 

мають: 

1. один з батьків, які мають двох або більше дітей, які не досягли 

пʼятнадцятирічноговіку, або дитину з інвалідністю, або які усиновили 

дитину; 

2. матір (батько) особи з інвалідністю з дитинства підгрупи А І групи; 
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3. одинока матір або одинокий батько дитини або особи з інвалідністю з 

дитинства підгрупи А І групи (ця відпустка також може бути надана 

батьку дитини у разі тривалого перебування матері в лікувальному 

закладі); 

4. особа, яка взяла під опіку дитину або особу з інвалідністю з дитинства 

підгрупи А І групи; 

5. один з прийомних батьків. 

 Додаткова оплачувана відпустка  працівникам, які мають дітей або 

повнолітню дитину-особу з інвалідністю з дитинства підгрупи А І групи 

надається щорічно, а її тривалість становить 10 календарних днів без 

урахування святкових і неробочих днів. Якщо існують інші вагомі підстави, 

зазначена відпустка може бути подовжена, але її максимальна тривалість не 

повинна перевищувати 17 календарних днів на один календарний рік [81]. 

 У Норвегії, працівникам, які виховують дітей надається право на 

відпустку у разі: 

1. необхідності відвідування хворої дитини у лікувальному закладі; 

2. супроводу батьками дитини на медичних обстеженнях та інших 

процедурах у звʼязку з захворюванням; 

3. захворювання людини, яка доглядає за дитиною, або перебуванням цієї 

особи у відпустці по догляду за дитиною [31]. 

 Право на зазначену відпустку припиняється з дня досягнення 

дитиною дванадцятирічного віку. Максимальна тривалість відпустки по 

догляду за хворою дитиною становить десять календарних днів, а якщо 

батьки виховують троє та більше дітей, відпустка подовжується до 

пʼятнадцяти календарних днів протягом одного року [31]. Тривалість такої 

відпустки для одиноких матерів та батьків становить 20 календарних днів, 

або 30 календарних днів на рік, якщо мати або батько виховує троє та більше 

дітей.  

 Стаття 12-9 Закону Норвегії «Про умови праці» також виокремлює 

відпустки для працівників у разі хронічного захворювання або інвалідності 
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дитини. Тривалість зазначеної відпустки становить двадцять днів протягом 

одного календарного року. Право на цю відпустку зберігається до 

виповнення дитиною вісімнадцяти років [31]. Працівнику також може 

надаватися відпустка у звʼязку з проходженням навчально-практичних 

курсів при затвердженій медичній установі або медичному центрі для 

подальшого догляду за хворою дитиною.  

 Працівник, який здійснює догляд за хворою дитиною або дитиною 

інвалідом також має право на відпустку у разі: 

1. перебування з неповнолітньою дитиною у медичному закладі у разі 

госпіталізації; 

2. необхідності постійного догляду за неповнолітньою дитиною після її 

виписки з лікувального закладу;  

3. надзвичайно тяжкого захворювання або травми дитини, яке є 

небезпечним для життя. Право на цю відпустку зберігається до 

досягнення дитиною повноліття, або у будь-якому віці, якщо дитина 

має ментальну інвалідність [31].   

 Норвезьке законодавство також містить положення щодо 

необмеженої тривалості відпустки для відвідування хворої дитини або 

проходження курсів по догляду за дитиною у разі їх покриття національним 

медичним страхуванням. 

 У Фінляндії існують два види відпусток по догляду за хворою 

дитиною. Першим видом є короткочасна відпустка до догляду у разі 

захворювання дитини, яка не досягла десятирічного віку. Зазначене право 

розповсюджується як на батьків, які проживають з дитиною, так і на батьків, 

які проживають окремо. Максимальна тривалість такої відпустки становить 

чотири календарні дні. Другим видом, відповідно до статті 5 Закону 

Фінляндії «Про трудові договори» є «неповна відпустка по догляду за 

дитиною», яка являє собою переведення батьків на неповний робочий день 

з метою забезпечення працівникам балансу між роботою та сімейними 

обовʼязками. Зазначений вид відпустки може надаватися: 
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1. батькам за їх власним бажанням за умови, що їх дитина ще не 

завершила другий рік навчання у школі, або третій рік навчання, якщо 

дитина має інвалідність; 

2. батькам дітей з інвалідністю або з хронічними захворюваннями, які 

потребують постійного догляду до досягнення дитиною вісімнадцяти 

років [141].  

 Законодавство Фінляндії також містить положення щодо допомоги 

батькам у разі тимчасової втрати роботи внаслідок участі в лікуванні чи 

реабілітації своєї дитини. Ця допомога надається застрахованій особі, яка 

здійснює опіку над своєю дитиною, дитиною свого чоловіка або дружини, 

усиновленої дитини, або іншою дитиною, над якою особа здійснює 

фактичну опіку. 

 Згідно зі статтею 3 Розділу 10 Закону Фінляндії «Про медичне 

страхування», допомога у разі участі батьків у лікуванні чи реабілітації своєї 

дитини виплачується: 

1. не більше 60 робочих днів у разі перебування дитини з інвалідністю або 

гострим хронічним захворюванням у лікувальному закладі або 

перебуванні на реабілітації; 

2. не більше 60 робочих днів у разі домашнього піклування за дитиною, 

та максимум 90 робочих днів за наявності особливих терапевтичних 

показань [238]. 

 У виняткових випадках, виплата батькам, які здійснюють догляд за 

важкохворою дитиною може бути подовжена до 150 робочих днів за 

постановою уряду. 

 На відміну від інших скандинавських країн, законодавство Ісландії не 

містить положень щодо додаткових відпусток батькам, які виховують дітей 

з хронічними захворюваннями та дітей з інвалідністю. Закон Ісландії «Про 

рівні права жінок та чоловіків» лише зобовʼязує роботодавців робити все 

можливе для нормального виконання працівниками своїх сімейних 

обовʼязків [147]. Однак, більшість колективних договорів закріплюють 
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право працівників на догляд за хворими дітьми віком до 13 років.  Відпустка 

для догляду за хворою дитиною є оплачуваною, а її тривалість становить 12 

днів на один календарний рік. Профспілковий фонд медичного страхування 

додатково гарантують право на щорічну оплачувану (80% від нормальної 

заробітної плати)  відпустку тривалістю 90 днів працівникам, які виховують 

дітей з хронічними захворюваннями або дитину з інвалідністю [239].  

Відповідно до Закону Данії «Про право працівників на відсутність на 

роботі через сімейні обставини» [244], працівник, який здійснює догляд за 

близьким родичем з хронічним захворюванням або інвалідністю має право 

на оплачувану відпустку. За такої умови роботодавця, не пізніше ніж за 

шість тижнів, має бути попереджено про тривалість і дати початку і кінця 

відпустки. 

Стаття 26 Закону Данії «Про відпустки для догляду за дитиною» 

закріплює право працівників, які виховують дитину з хронічним 

захворюванням або дитину з інвалідністю на виплати у звʼязку з вимушеною 

відсутністю працівника на роботі через госпіталізацію дитини або 

здійснення необхідного домашнього догляду. Мінімальна тривалість цієї 

відпустки становить 12 календарних днів, проте, за необхідності, зазначена 

відпустка може бути подовжена до 52 тижнів [237]. Оплата такої відпустки 

компенсується роботодавцям службою соціальної політики Данії 

(Udbetaling Danmark). 

Законодавство Швеції розрізняє кілька окремих видів відпусток для 

догляду за хворими дітьми. Першим видом, відповідно до статті 26 Кодексу 

соціального страхування Швеції (Socialförsäkringsbalk 2010:110) є відпустка 

по догляду за дітьми з окремими фізіологічними порушеннями [246]. 

Перелік фізіологічних порушень наведений у статті 1 Закону «Про захист та 

допомогу громадянам з окремими фізіологічними порушеннями» (Lag 

(1993:387) om stöd och service till vissa funktionshindrade) та включає: 

розумову відсталість; аутизм; порушення інтелектуального розвитку, 

спричинене хворобою або травмою; інші серйозні психічні порушення, які 
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викликають значні труднощі в повсякденному житті та, як наслідок, 

потребують постійної підтримки та допомоги інших осіб [245]. Ця відпустка 

надається до досягнення дитиною 16 років, а її тривалість становить 10 

календарних днів на рік. Винятком є діти з вадами розумового розвитку, які 

не завершили навчання у спеціалізованих навчальних закладах. У цьому разі 

щорічна оплачувана відпустка для догляду надається працівникам до 

досягнення дитиною 23 років, а її максимальна тривалість не повинна 

перевищувати 60 днів на один календарний рік.  

Другим видом відпусток є щорічні оплачувані відпустки працівникам, 

які виховують дитину з гострим хронічним захворюванням або інвалідністю 

віком до 18 років. Тривалість цих відпусток встановлюється колективними 

договорами, проте стаття 31 Кодексу наголошує, що їх тривалість є 

необмеженою. Батьки також мають право на оплачувану відпустку у звʼязку 

зі смертю дитини тривалістю 10 календарних днів. Зазначена відпустка 

може бути використана одразу після смерті дитини, або протягом 90 

календарних днів з дня смерті дитини [246; 247; 248]. 

Аналіз правового регулювання соціальних відпусток в Україні, Данії, 

Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції дає підстави зробити висновок, що 

законодавство України у сфері соціальних відпусток є повнішим та містить 

детальний перелік  підстав встановлення зазначених відпусток. Наприклад, 

законодавство України, на відміну від скандинавських країн,  містить 

детальний перелік осіб, яким може бути передане право на відпустку для 

догляду за дитиною. Однак, в Україні, як і у Фінляндії, відпустка для 

догляду за дитиною не може надаватися одночасно обом батькам.  

 Тривалість відпусток для догляду за дитиною в повному обсязі в 

порівнюваних країнах становить: Норвегія - 34 тижні оплачуваної відпустки 

та 12 місяців додаткової відпустки без збереження заробітної плати; Данія – 

від 32 до 46 тижнів оплачуваної відпустки; Фінляндія – 158 календарних 

днів днів оплачуваної відпустки; Швеція – повна відпустка до досягнення 

дитиною 18 місяців без збереження заробітної плати для одного з батьків, 
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іншому з батьків надається батьківська допомога на період не більше 480 

днів та додаткових 180 днів у разі народження двох та більше дітей; Україна 

– відпустка до досягнення дитиною трирічного віку з виплатою допомоги 

при народженні дитини, яка надається протягом 36 місяців; частково 

оплачувана відпустка і відпустка без збереження заробітної плати для 

догляду за дитиною до досягнення нею шестирічного віку, якщо вона 

потребує домашнього догляду. 

Під час дослідження було також виявлено, що серед порівнюваних 

країн, найнижча тривалість відпустки у звʼязку з народженням для батька 

дитини (14 календарних днів) встановлена в Україні.  

 

Висновки до Розділу 3 

1. Щорічна відпустка – це гарантоване законодавством право на відпочинок 

протягом встановленого періоду, яке надається всім категоріям 

працівників з періодичністю один раз на рік з метою запобігання 

емоційного вигорання, зміцнення і відновлення психічного та фізичного 

здоровʼя, а також підтримання балансу між роботою та особистим 

життям працівника зі збереженням місця роботи (посади) та середнього 

місячного заробітку. 

2. Соціальна відпустка є передбаченою законодавством оплачуваною 

відпусткою із збереженням основного місця роботи, яка надається 

працівникам з метою гармонійного поєднання сімейного та 

професійного життя, відновлення здоров'я та життєвих сил для 

подальшого виконання своїх трудових функцій. 

3. Україна є єдиною з порівнюваних країн, де тривалість щорічної 

відпустки розраховується не в робочих, а в  календарних днях, тим самим 

включаючи вихідні дні до загальної тривалості відпустки. З огляду на 

вищевикладене, словосполучення «календарні дні» має бути змінено на 



 235 

«робочі дні» у статті 6 Закону України «Про відпустки», статті 75 КЗпП, 

та інших нормативних актах, які регулюють відпустки. 

4. Аналіз законодавства країн скандинавської правової моделі у сфері 

соціальних відпусток дозволив зробити висновок щодо необхідності 

включення окремих видів відпусток до національного законодавства, а 

саме: відпустки для батьків у разі викидня або народження мертвої 

дитини; відпустки працівникам для проходження курсів по догляду за 

дитиною з тяжким захворюванням або інвалідністю; щорічної 

оплачуваної відпустки працівникам, які виховують дитину з інвалідність 

групи А підгрупи Б, а також групи ІІ та групи ІІІ. 

5. Враховуючи дозвід порівнюваних країн, тривалість щорічної відпустки 

для догляду за дитиною з інвалідністю підгрупи А групи І необхідно 

збільшити з 10 до 21 календарних днів на рік. Авторкою також 

наголошено, що серед порівнюваних країн, в Україні встановлена 

найнижча тривалість відпустки у звʼязку з народженням для батька 

дитини – 14 календарних днів, що потребує перегляду законодавців.  
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ВИСНОВКИ 

 

 Проведене дисертаційне дослідження дозволило визначити 

особливості правового регулювання робочого часу і часу відпочинку в 

Україні та країнах скандинавської правової моделі і сформувати пропозиції 

щодо вдосконалення законодавства з досліджуваної сфери на підставі 

порівняльного аналізу трудового законодавства України, Данії, Ісландії, 

Норвегії, Фінляндії і Швеції та міжнародних актів. На основі проведеного 

аналізу були зроблені відповідні висновки: 

1. Робочий час – це оплачувані роботодавцем години праці, протягом яких 

працівник виконує свої трудові функції та обов’язки і дотримується 

правил внутрішнього трудового розпорядку, які визначаються 

колективним або трудовим договором, за які роботодавець і держава 

мають надавати працівникам гарантії у вигляді забезпечення права на: 

належний відпочинок, можливість навчання, перенавчання та 

підвищення кваліфікації, виплату заробітної плати, вихідну допомогу у 

разі звільнення, та інших прав і гарантій, передбачених законодавством. 

2. Час відпочинку – це визначений календарний період, протягом якого 

працівник, згідно з нормами національного і міжнародного 

законодавства, а також  локальними нормативно-правовими актами, 

звільнений від виконання своїх трудових функцій і використовує його на 

власний розсуд для задоволення власних життєвих проблем, а також 

відновлення і збереження працездатності. 

3. Режим робочого часу – це встановлений та закріплений локальними 

правовими актами порядок розподілу та використання робочого часу 

протягом певного календарного періоду для колективу конкретного 

виробництва, підприємства, організації з урахуванням їх права на 

відпочинок. 

4. Щорічна відпустка – це гарантоване законодавством право на відпочинок 

протягом встановленого періоду, яке надається всім категоріям 
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працівників з періодичністю один раз на рік з метою запобігання 

емоційного вигорання, зміцнення і відновлення психічного та фізичного 

здоровʼя, а також підтримання балансу між роботою та особистим 

життям працівника зі збереженням місця роботи (посади) та середнього 

місячного заробітку. 

5. Соціальна відпустка – це передбачена законодавством оплачувана 

відпустка із збереженням основного місця роботи, яка надається 

працівникам з метою гармонійного поєднання сімейного та 

професійного життя, відновлення здоров'я та життєвих сил для 

подальшого виконання своїх трудових функцій. 

6. Україна є світською державою, в Основному законі якої міститься 

положення щодо розвитку релігійної самобутності всіх корінних народів 

і національних меншин України. Однак, стаття 73 КЗпП має 

дискримінаційний характер по відношенню до працівників інших 

конфесій. З метою вирішення зазначеного недоліка, пропонується 

змінити порядок надання днів відпочинку для святкування великих свят 

працівникам іншого віросповідання, шляхом надання працівникам інших 

конфесій трьох та більше днів відпочинку із збереженням заробітної 

плати без обов’язкового відпрацювання. 

7. Враховуючи позитивний досвід країн Північної Європи, авторкою 

запропоновано включити до національного законодавства положення 

щодо: відпустки для батьків у разі викидня або народження мертвої 

дитини; відпустки працівникам для проходження курсів по догляду за 

дитиною з тяжким захворюванням або інвалідністю; щорічних 

оплачуваних відпусток працівникам, які виховують дитину з інвалідність 

групи А підгрупи Б, а також групи ІІ та групи ІІІ; відпустки батькам, які 

усиновили дітей, які досягли трирічного віку; та додаткових відпусток 

для усиновлення дітей з інших держав. 

8. Кодекс законів про працю не містить переліку легких робіт, які можуть 

виконувати неповнолітні працівники та відсутнє однозначне визначення 



 238 

мінімального віку для прийняття на роботу. Законодавство України 

також прямо обмежує будь-яке залучення неповнолітніх до нічної праці, 

однак, на практиці неповнолітні беруть участь у телевізійних програмах, 

знімання кінофільмів і реклами, та спортивних змаганнях, які з 

обʼєктивних причин можуть проводитись у вечірній та нічний час. З 

метою розв'язання зазначеної проблеми в трудовому законодавстві 

України має бути закріплено перелік видів легких робіт для 

неповнолітніх та встановлений мінімальний вік для прийняття на роботу. 

З урахуванням досвіду Ісландії, статтю 192 КЗпП має бути викладено в 

такій редакції: «Забороняється залучати працівників молодше 

вісімнадцяти років до нічних, надурочних робіт і робіт у вихідні дні. За 

згодою одного із батьків або особи, що його замінює, неповнолітні особи 

можуть бути залученими до нічної праці на роботах у сфері культури, 

мистецтва, спорту чи реклами у період з 20:00 до 00:00». 

9. У скандинавських країн нічна праця жінок дозволяється за їх 

добровільною згодою, на противагу українського законодавства, яке 

забороняє залучення жінок до нічної праці (крім тимчасових робіт у 

галузях народного господарства). Враховуючи досвід скандинавських 

країн, які є фундаторами боротьби з антидискримінацією за ознакою 

статі, українське законодавство має враховувати побажання жінок, тим 

самим дозволивши нічну працю жінок за їх попередньою добровільною 

згодою. Тому пропонується  викласти статтю 175 КЗпП у такій редакції: 

««залучення жінок до нічної праці допускається лише за їхньою 

попередньою згодою». 

10. Законодавство України з питань праці моряків забороняє матеріальну 

компенсацію за надурочні роботи, не містить визначеного механізму 

одержання державних і соціальних гарантій моряками та не містить 

положень щодо процедури звернення моряків до суду у разі порушення 

їх права на нормальну тривалість робочого часу і часу відпочинку 

капітаном, або судновласником. На основі аналізу законодавства 
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скандинавських країн авторкою було наголошено, що для підвищення 

іміджу України як демократичної, правової, соціальної і морської 

держави, створення гідних умов праці для моряків, та наближення 

українського трудового законодавства до права ЄС, Україною має бути 

ратифікована Конвенція Міжнародної Організації Праці 2006 року про 

працю у морському судноплавстві та прийнятий окремий закон, який 

буде регулювати працю моряків, дія якого буде поширюватись як на 

українських моряків, так і на моряків-іноземців.  

11.  З огляду на те, що скандинавська модель правового регулювання праці 

не досліджувалась в жодній з наукових праць, авторкою, на основі 

проведеного аналізу, було висвітлено ряд висновків: 1) колективні 

договори вважаються головним інструментом правового регулювання 

праці у скандинавських країнах. Законодавства Данії, Ісландії, Норвегії, 

Фінляндії та Швеції працює разом з колективними договорами. Жодна з 

скандинавських країн законодавчо не закріплює загальнообов’язковий 

мінімальний рівень заробітної плати, адже це питання регулюють 

колективні договори. Внаслідок цього, умови зайнятості та оплата праці 

безпосередньо залежить від соціальних партнерів. 2) трудові спори у 

країнах скандинавської правової моделі поділяються на «правові спори» 

та «спори щодо інтересу», розгляд яких відбувається у трудових судах, 

які є судами останньої інстанції. Трудовий суд в скандинавських країнах 

є невіддільна (частина/ознака) частиною корпоративної структури ринку 

праці, та відповідає за її збереження та зміцнення за рахунок врахування 

практики ринку праці, створення судових прецедентів, формування 

трудового законодавства, систем виробничих відносин і правових 

принципів у галузі праці. 3) унікальну роль у правовому регулюванні 

праці у Данії, Ісландії, Норвегії, Фінляндії та Швеції відіграють 

профспілкові організації, членами яких є майже 70-80% населення 

країни. Головною метою профспілок в країнах скандинавської правової 
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моделі є створення гідних умов праці для всіх працівників шляхом 

підписання колективних договорів з організаціями роботодавців.  

12.  На основі критерію зміни суспільно-політичного устрою авторкою було 

виділено шість основних етапів розвитку правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку в Україні: перший етап (XI століття - 

1861 рік) - з поділу населення на правових субʼєктів та обʼєктів 

правовідносин, які не мали жодних прав до скасування кріпацтва; другий 

етап (1861 - 1917 роки) – із скасування кріпацтва до приходу до влади 

більшовиків після Жовтневого перевороту та формуванням фабричного 

законодавства; третій етап (1917 - 1930-ті роки) - з приходу до влади 

більшовиків після Жовтневого перевороту до введення радянського 

тоталітарного режиму; четвертий етап (1930-ті – друга половина 1950-х 

років) - з введення радянського тоталітарного режиму до лібералізації 

радянської суспільної системи та розвитку соціалізму; пʼятий етап (друга 

половина 1950-х років - 1991 рік) - з періоду лібералізації радянської 

суспільної системи та розвитку соціалізму до проголошення 

Незалежності України; шостий етап (1991 рік – сьогодення) - з 

проголошення Незалежності України до сучасності. 

13.  Дослідження ґенези правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку у скандинавських країнах, дозволило навести власну 

періодизацію кожної досліджуваної країни. Виділено два основних етапи 

правового регулювання робочого часу і часу відпочинку у Швеції: 

перший (17 століття – початок 20 століття) - від становлення інститутів 

робочого часу і часу відпочинку до створення Національної 

Конфедерації профспілок та утвердження принципу правового 

регулювання робочого часу і часу відпочинку колективними договорами; 

другий (початок 20 століття – сучасність) - від створення Національної 

Конфедерації профспілок та утвердження принципу правового 

регулювання робочого часу і часу відпочинку колективними договорами 

до сучасності. Авторкою виокремлено два основні періоди розвитку 
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робочого часу і часу відпочинку у Данії: перший (початок 19 століття – 

кінець 19 століття) - від початку розвитку інститутів робочого часу і часу 

відпочинку до «Вересневого компромісу» (Septemberforliget), який став 

основою врегулювання відносин між профспілками, роботодавцями та 

державою до 21 століття; другий (кінець 19 століття – сучасність) - від 

«Вересневого компромісу» та утворення Данської Конфедерації 

Роботодавців і Данської Конфедерації Профспілок до сучасності. Етапи 

становлення та розвитку робочого часу і часу відпочинку Норвегії: 

перший (кінець 19 століття – початок 20 століття) - від початку розвитку 

інститутів робочого часу і часу відпочинку до створення Норвезької 

Конфедерації Профспілок і Норвезької Конфедерації Роботодавців та 

укладення перших національних колективних договорів, регулюючих 

робочий час та час відпочинку працівників; другий (початок 20 століття 

– сучасність) -  від створення Норвезької Конфедерації Профспілок і 

Норвезької Конфедерації Роботодавців та укладення перших 

національних колективних договорів, регулюючих робочий час та час 

відпочинку працівників до сучасності. Ґенеза правового регулювання 

робочого часу і часу відпочинку Фінляндії: перший (1917 рік - 1930 рік) 

- від проголошення незалежності до утворення Фінської Федерації 

Профспілок та утвердження принципу правового регулювання робочого 

часу і часу відпочинку колективними договорами; другий (1930 рік – 

сьогодення) – від утворення Фінської Федерації Профспілок та 

утвердження принципу правового регулювання робочого часу і часу 

відпочинку колективними договорами до сьогодення. На основі аналізу 

історичного законодавства Ісландії було виділено два основних етапи 

становлення правового регулювання робочого часу і часу відпочинку: 

перший (початок 20 століття – 1990-ті роки) - від початку розвитку 

інститутів робочого часу і часу відпочинку, створення Ісландської 

Конфедерації праці (1916 рік) та Ісландської Конфедерації Роботодавців 

Ісландії до вступу Ісландії до Європейської Економічної Зони; другий 
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(1990-ті роки – сьогодення) - від вступу Ісландії до Європейської 

Економічної Зони до сьогодення.  
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