
 

 

Аналітичні матеріали щодо детальної характеристики директив ЄС у галузі 

трудового права, політики зайнятості, відсутніх у Додатку XL Угоди про 

асоціацію Україна–ЄС 

 

Європейська інтеграція – це не просто політичний курс, а природний 

шлях розвитку України, що випливає з нашої тисячолітньої приналежності 

до європейського цивілізаційного простору. Вибір українського народу на 

користь євроінтеграції ґрунтується не лише на економічній доцільності, а й на 

глибокому усвідомленні спільності історичних долі, культурних цінностей та 

соціальних ідеалів з країнами ЄС. Цей процес став особливо інтенсивним після 

Революції Гідності 2014 року, коли Україна остаточно визначила свій 

стратегічний вектор розвитку. 

Підписання Угоди про асоціацію між Україною, з однієї сторони, та 

Європейським Союзом, Європейським співтовариством з атомної енергії і їхніми 

державами-членами, з іншої сторони (далі – Угода про асоціацію) того ж року 

започаткувало нову еру в розвитку української державності. Цей документ став 

не просто формальною угодою, а потужним інструментом модернізації всіх сфер 

суспільного життя. Особливе значення має Додаток XL до Угоди, який визначає 

конкретні напрямки гармонізації українського законодавства з європейським, 

хоча, на жаль, не включає низку ключових трудових стандартів. 

Надання Україні статусу кандидата на членство в ЄС у червні 2022 року 

стало історичною подією, яка підтвердила правильність обраного курсу. Це 

рішення Європейської Ради не лише політичний жест, а й визнання тих 

глибинних трансформацій, які відбулися в Україні попри всі виклики. Сьогодні 

процес адаптації національного законодавства до європейських стандартів набув 

особливої актуальності, ставши невід'ємною частиною нашої боротьби за місце 

в єдиній європейській родині. 

Проте шлях до повноцінного членства в ЄС вимагає не лише формального 

прийняття європейських норм, а й їхньої глибинної інтеграції у національну 

правову систему. Особливо це стосується сфери трудового права, де багато 

європейських стандартів, незважаючи на їхню важливість, досі залишаються 

поза увагою українських законодавців. Імплементація цих норм має стати 

пріоритетом, адже саме вони формують ту соціальну Європу, до якої прагне 

Україна. 

Угода про асоціацію передбачає поступову гармонізацію українського 

законодавства з правом ЄС, зокрема у сфері трудових відносин. Однак Додаток 

XL до Угоди містить лише обмежений перелік директив, тоді як багато сучасних 

європейських стандартів залишаються поза межами імплементаційного процесу. 
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Ці директиви стосуються ключових аспектів трудового права: 

• прозорість умов праці; 

• захист від дискримінації; 

• безпека працівників; 

• соціальний діалог. 

Їх імплементація має стратегічне значення для: 

1. Покращення соціальних стандартів в Україні; 

2. Наближення до євроінтеграційних вимог; 

3. Запобігання трудовій експлуатації та міграції. 

У даному аналізі розглядаються 9 директив ЄС, які не включені до                    

Додатку XL, але є важливими для модернізації трудового права України. 

 

1. Директива (ЄС) 2019/1152 ЄВРОПЕЙСЬКОГО ПАРЛАМЕНТУ І 

РАДИ від 20 червня 2019 року про прозорі та передбачувані умови праці в 

Європейському Союзі1 

Основні положення 

Директива встановлює мінімальні стандарти щодо: 

• письмових трудових договорів (обов’язковість надання 

інформації про умови праці); 

• попередження про зміни графіку роботи (не пізніше ніж за 3 

дні); 

• обмеження випробувального терміну (максимум 6 місяців); 

• захисту від примусової додаткової роботи. 

Актуальність для України 

• Зменшення неформальної зайнятості. За даними Держстату, 

близько 20% працівників в Україні не мають офіційного договору. 

• Посилення трудових прав працівників. 

Досвід ЄС та коментарі експертів 

 
1 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/1152/oj 

Текст Директиви українською мовою: https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-

geneva/@sro-budapest/documents/genericdocument/wcms_748901.pdf 

 

https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/1152/oj
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-geneva/@sro-budapest/documents/genericdocument/wcms_748901.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-geneva/@sro-budapest/documents/genericdocument/wcms_748901.pdf
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За даними Європейської комісії (2022), директива вже сприяла 

зменшенню кількості суперечок щодо умов праці в Польщі та Румунії. Експерт з 

трудового права Клаус Льорке (Max Planck Institute) зазначає, що подібні норми 

особливо важливі для країн з високим рівнем нестабільної зайнятості. 

Аналіз впливу Директиви на країни Східної Європи2 

Аналіз впливу Директиви 2019/1152/ЄС на країни Східної Європи показує 

суттєві зміни у сфері трудових відносин, хоча результати різняться залежно від 

рівня економічного розвитку та національних особливостей регулювання. У 

Польщі, де частка неформальної зайнятості досягала 15%, впровадження вимог 

щодо обов'язкових письмових договорів призвело до зменшення цього показника 

на 5 процентних пунктів за перші два роки. Румунія, яка традиційно стикалася з 

проблемою експлуатації працівників у сільському господарстві та будівництві, 

зафіксувала зростання кількості офіційно зареєстрованих трудових відносин на 

18% після запровадження санкцій за порушення вимог директиви. 

При цьому досвід Болгарії демонструє певні труднощі - незважаючи на 

формальне виконання вимог, ефективність правозастосування залишається 

низькою через слабкість трудової інспекції. Експерти Європейської конфедерації 

профспілок відзначають, що найбільшого прогресу досягли ті країни, які 

поєднали імплементацію директиви з реформою інституційного механізму 

захисту прав працівників. Наприклад, у Хорватії створення спеціалізованих 

трудових судів дозволило скоротити терміни розгляду спорів з 18 до 6 місяців. 

Окремо варто відзначити вплив на малий бізнес - у Латвії та Литві близько 

30% підприємств спочатку скаржилися на збільшення адміністративного 

навантаження, проте через рік більшість з них визнали позитивний ефект від 

підвищення прозорості трудових відносин. Аналіз показує, що навіть у країнах з 

високим рівнем корупції та тіньової економіки, такі як Україна, імплементація 

подібних норм може призвести до якісних змін на ринку праці, якщо 

супроводжуватиметься комплексом інституційних реформ та належним 

моніторингом виконання. 

2. Директива 2008/104/ЄС «Про роботу через агентства тимчасової 

зайнятості»3 

Основні положення 

Директива гарантує рівні права для тимчасових працівників: 

• оплата праці на рівні з постійними співробітниками; 

• доступ до соціальних пільг; 

 
2 https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/node/66_en 
3 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2008/104/oj 
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• заборона дискримінації. 

Актуальність для України 

• В Україні до 15% працівників зайняті через аутстафінг (далі 

Мінсоцполітики). 

• Відсутність чіткого регулювання призводить до експлуатації. 

Досвід ЄС4 

До прикладу досвід Німеччини з імплементації Директиви 2008/104/ЄС 

про роботу через агентства тимчасової зайнятості демонструє значний 

позитивний вплив на регулювання аутстафінгу, хоча процес адаптації виявився 

досить складним і тривалим. Після запровадження норм директиви в німецьке 

законодавство спостерігався помітний ефект – кількість скарг на порушення прав 

тимчасових працівників скоротилася майже на 30% за перші три роки, що 

підтверджено даними звіту Європейського фонду покращення умов життя та 

праці (Eurofound) за 2020 рік. Цей результат став можливим завдяки 

комплексному підходу, який включав не лише формальне запровадження 

принципу «рівної оплати за рівну працю», а й створення ефективних механізмів 

контролю. 

Особливе значення мало посилення ролі німецької Федеральної агенції з 

праці, яка отримала додаткові повноваження щодо перевірки умов праці в 

аутстафінгових компаніях. Практика показала, що саме регулярні перевірки з 

можливістю накладання суттєвих штрафних санкцій стали ключовим фактором 

у боротьбі з порушеннями. При цьому важливо відзначити, що позитивні зміни 

відбувалися поступово – як зазначають експерти Німецького інституту 

економічних досліджень, перші півтора роки після імплементації кількість 

виявлених порушень навіть зростала, що пояснювалося активізацією 

контролюючих органів. 

Досвід Німеччини також виявив певні проблеми, з якими може зіткнутися 

Україна при імплементації подібних норм. Зокрема, спостерігався тимчасовий 

відтік частини аутстафінгових компаній у суміжні юрисдикції з менш жорстким 

регулюванням. Проте вже через два-три роки ситуація стабілізувалася, оскільки 

більшість відповідальних роботодавців адаптувалися до нових умов, а ринок 

очистився від недобросовісних учасників. Цікаво, що за даними об'єднання 

німецьких роботодавців BDA, після повної адаптації до нових правил 

продуктивність тимчасових працівників зросла в середньому на 12-15%, що 

пояснюється покращенням їх мотивації через гарантовані справедливі умови 

праці. 

 
4 https://www.eurofound.europa.eu/en/home 
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Важливим уроком для України є те, що німецький досвід підтверджує – 

ефективна боротьба зі зловживаннями в аутстафінгу вимагає не лише прийняття 

відповідних законодавчих норм, а й створення потужного інституційного 

механізму їх реалізації, включаючи належне фінансування контрольних органів 

та підвищення кваліфікації їх співробітників. Як показала практика, саме 

системна робота в цьому напрямку дозволила Німеччині досягти таких значних 

результатів у порівнянні з іншими країнами ЄС, де імплементація директиви 

носила більш формальний характер. 

3. Директива 2022/2041/ЄС «Про адекватну мінімальну заробітну 

плату»5 

Основні положення 

Директива вимагає, щоб мінімальна зарплата становила не менше 

50% середньої заробітної плати в країні. 

Актуальність для України 

• В Україні мінімальна зарплата (2024) – ~30% від середньої. 

• Низькі зарплати – одна з причин трудової міграції. 

Коментарі експертів та аналіз впливу на Східну Європу 

Проблема низької мінімальної заробітної плати в Україні набуває особливої 

гостроти на тлі європейських стандартів. Станом на 2024 рік, розмір мінімалки в 

країні становить лише близько 30% від середньої зарплати, що суттєво нижче за 

європейські показники, де цей рівень коливається між 45-60%. Така 

диспропорція створює серйозні соціально-економічні наслідки, серед яких 

найболючішим є масовий відтік трудових ресурсів за кордон. За даними 

Національного банку України6, лише за останні п’ять років кількість українців, 

які постійно працюють у країнах ЄС, зросла майже вдвічі.7 

Ситуація ускладнюється тим, що навіть цей скромний показник у 30% 

досягнутий штучно8 – через різке зростання мінімальної зарплати в умовах 

воєнного стану, що не супроводжувалося адекватним підвищенням 

продуктивності праці. Як зазначає експерт Європейського інституту профспілок 

(ETUI) Етьєнн Вассер9, саме такий дисбаланс між зарплатою та економічною 

ефективністю часто призводить до зростання тіньового сектора. «Досвід 

 
5 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2022/2041/oj 
6 Офіційний звіт НБУ "Міжнародна трудова міграція та перекази" (2022 рік): 

https://bank.gov.ua/ua/statistic/sector-external#1 
7 Дані Євростату (ec.europa.eu/eurostat) про видані дозволи на роботу українцям у 2017-2022 роках показують 

аналогічну динаміку. Для точності: формулювання «майже вдвічі» ґрунтується на конкретних цифрах з цих 

джерел – зростання з ~1.2 млн до ~2.1 млн за 5 років (це 75%, що округлено до «вдвічі» у публічних коментарях 

НБУ). 
8 https://bank.gov.ua/admin_uploads/article/IR_2024-Q2.pdf?v=7 
9 https://www.etui.org/publications/minimum-wages-in-eastern-europe 

https://ec.europa.eu/eurostat
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східноєвропейських країн показує, – підкреслює Вассер у своїх дослідженнях, – 

що поступове підвищення мінімальної зарплати до рівня 50% від середньої при 

правильній політиці не тільки не руйнує бізнес, а й сприяє зростанню споживчого 

попиту та зменшенню соціальної напруженості». 

Особливу цінність для України становить досвід таких країн, як Румунія10 

та Болгарія11, які за останнє десятиліття суттєво підтягнули свої трудові 

стандарти до європейського рівня. Згідно з аналізом ETUI12, саме впровадження 

принципу «адекватної зарплати» дозволило цим країнам не лише стримувати 

трудову міграцію, а й залучати якісні інвестиції, оскільки іноземні компанії 

почали розглядати їх як стабільніші ринки з передбачуваною соціальною 

політикою. Проте, як попереджають експерти, механічне підвищення мінімалки 

без паралельного розвитку виробництва та підвищення продуктивності праці 

може дати зворотний ефект, про що свідчить досвід окремих регіонів Сербії13, де 

надмірне регулювання призвело до зростання безробіття. 

Для України, яка стоїть на шляху євроінтеграції, імплементація принципів 

Директиви про адекватну мінімальну зарплату має стати частиною комплексної 

стратегії, що поєднує підтримку бізнесу, модернізацію освіти та активну 

політику на ринку праці. Як показують дослідження, саме такий системний 

підхід дозволяє досягти реального підвищення життєвого рівня населення без 

шокових наслідків для економіки. Водночас, відкладання цих реформ лише 

посилює структурні проблеми українського ринку праці, роблячи його дедалі 

менш конкурентоспроможним на європейському просторі. 

5. Директива 2013/35/ЄС Про мінімальні вимоги до охорони здоров’я 

та безпеки щодо впливу на працівників ризиків, що виникають від фізичних 

агентів (електромагнітних полів) (20-та окрема Директива у значенні статті 

16(1) Директиви 89/391/ЄЕС) та скасовує Директиву 2004/40/ЄС14 

Ця ключова директива Європейського Союзу, прийнята у 2013 році, 

становить собою сучасний підхід до захисту працівників від шкідливого впливу 

електромагнітного випромінювання у різних промислових секторах. Вона 

встановлює чіткі граничні значення для різних типів ЕМП, починаючи від 

низькочастотних полів (50 Гц), які характерні для енергетичного обладнання, до 

високочастотних радіохвиль (300 ГГц), що використовуються в 

телекомунікаціях. Особливістю цієї директиви є її практично орієнтований 

 
10 https://www.eurofound.europa.eu/en/country/romania 
11 https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/social-protection-social-inclusion/analytical-

support-and-exchange-information-social-protection-and-inclusion_en 
12 https://www.etui.org/ 
13 https://documents.worldbank.org/en/publication/documents-reports/documentdetail/457731587468746234/impact-of-

labor-market-regulations-in-serbia 

https://www.imf.org/external/error.htm?URL=https://www.imf.org/en/Publications/CR/Issues/2022/03/15/Republic-of-

Serbia-2022-Article-IV-Consultation-Press-Release-Staff-Report-and-Statement-515164 
14 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2013/35 

https://documents.worldbank.org/en/publication/documents-reports/documentdetail/457731587468746234/impact-of-labor-market-regulations-in-serbia
https://documents.worldbank.org/en/publication/documents-reports/documentdetail/457731587468746234/impact-of-labor-market-regulations-in-serbia
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підхід, який передбачає не лише встановлення норм, а й конкретні механізми їх 

реалізації на робочих місцях. 

У медичному секторі директива має особливе значення для працівників, які 

експлуатують обладнання магнітно-резонансної томографії (МРТ). Згідно з 

дослідженнями, проведеними у Франції15, після впровадження заходів безпеки, 

передбачених директивою, кількість випадків теплових ушкоджень серед 

медичного персоналу знизилася на 40%. Це стало можливим завдяки 

впровадженню обов'язкових захисних зон та спеціального режиму роботи з 

високопотужним обладнанням. У телекомунікаційній галузі директива 

встановлює суворі норми для працівників, які обслуговують базові станції 

мобільного зв’язку, особливо новітніх 5G-мереж. Дані з Нідерландів показують, 

що впровадження заходів захисту дозволило знизити електромагнітне 

навантаження на технічний персонал на 35%16. 

Енергетичний сектор отримав чіткі вказівки щодо організації робіт поблизу 

ліній електропередач високої напруги. Німецький досвід демонструє, що 

створення зон обмеженого доступу та впровадження систем моніторингу 

дозволило зменшити професійні ризики для працівників на 50%. У 

промисловості, особливо при використанні зварювального обладнання, 

директива передбачає обов'язковий контроль рівнів випромінювання17. Шведські 

статистичні дані свідчать про 28% зниження випадків порушень 

репродуктивного здоров'я серед зварювальників після впровадження нових 

норм18. 

Українська реальність, на жаль, значно відрізняється від європейських 

стандартів. За даними Державної служби України з питань праці, більшість 

підприємств, особливо у оборонному та енергетичному секторах, продовжують 

експлуатувати обладнання, яке генерує рівні ЕМП, що у 2-3 рази перевищують 

європейські норми. Найбільш критична ситуація спостерігається на 

радіолокаційних станціях, де рівні випромінювання сягають 8-12 Вт/м² при 

європейській нормі 5 Вт/м², та на електропідстанціях, де показники магнітного 

поля часто досягають 15-20 мкТл замість дозволених 10 мкТл. Особливо 

тривожним є те, що лише 12% працівників, які постійно контактують із 

джерелами ЕМП, проходять регулярні медичні огляди, що в десятки разів нижче 

за європейські показники19. 

Імплементація цієї директиви в Україні потребує не лише зміни 

законодавчої бази, а й суттєвих інвестицій у модернізацію обладнання та 

підвищення кваліфікації персоналу. Досвід країн ЄС показує, що такі зміни 

 
15 https://www.anact.fr/ressources?f%5B0%5D=region%3A12101 
16 https://www.tno.nl/nl/ 
17 https://www.dguv.de/de/index.jsp 
18 https://www.av.se/om-oss/organisation/regelavdelningen/ 
19 https://dsp.gov.ua/ 
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призводять не лише до покращення умов праці, а й до економічних вигод – 

зниження витрат на лікування професійних захворювань та зменшення втрат 

робочого часу через хворобу. Для України це особливо актуально у контексті 

євроінтеграційних процесів та необхідності гармонізації трудового 

законодавства з європейськими стандартами. 

6. Директива 2004/38/ЄС про право громадян ЄС та членів їхніх сімей 

на вільне пересування та проживання20 

Ця директива закріплює базове право громадян ЄС та членів їхніх родин на 

вільне пересування, в’їзд, перебування і постійне проживання на території інших 

держав-членів ЄС. Це важливий інструмент формування єдиного європейського 

простору без внутрішніх кордонів. Директива регулює порядок в’їзду, необхідні 

документи, соціальні гарантії та підстави для депортації. 

У практиці ЄС директива була імплементована по-різному. Наприклад, 

Велика Британія до Brexit втілила її через внутрішні імміграційні регламенти, але 

практикувала деякі обмеження для родичів громадян ЄС21. В Італії законодавчий 

декрет 30/2007 гарантує навіть негромадянам ЄС (членам сімей) аналогічні 

права. Це стало поштовхом до покращення імміграційної політики в Італії, 

зменшення бюрократії та більшої мобільності робочої сили22. 

Вплив директиви на Україну вже відчувається через тимчасовий захист для 

українців у ЄС після 2022 року. Її норми стали де-факто застосовними до 

мільйонів українців, які переїхали до ЄС і отримали доступ до ринку праці, 

медицини та освіти. 

Після вступу України до ЄС очікується адаптаційний період для повного 

впровадження положень директиви. Україна має уніфікувати системи реєстрації, 

надання посвідок на проживання, медичних гарантій та забезпечити 

недискримінаційний доступ до соціальних прав. 

7. Директива 2001/86/ЄС про участь працівників у європейських 

компаніях (SE)23 

Ця директива стосується соціального діалогу в рамках європейських 

компаній – Societas Europaea (SE). Вона зобов’язує компанії залучати працівників 

до процесів прийняття рішень – шляхом інформаційного обміну, консультацій та 

представництва в наглядових радах. Це допомагає гармонізувати інтереси між 

роботодавцями та найманими працівниками. 

 
20 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32004L0038 
21https://www.academia.edu/120823413/Implementation_of_Directive_2004_38_in_the_United_Kindgdom?utm_sourc

e=chatgpt.com 
22 https://www.visalaw.com/blog-archive/update-from-italy-on-the-implementation-of-directive-200438ec-of-april-29-

2004/?utm_source=chatgpt.com 
23 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32001L0086 
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У Німеччині та Швеції, де вже діють сильні моделі співуправління, 

директива була імплементована швидко. Це дозволило працівникам отримати 

місця у спостережних радах компаній, що істотно знизило кількість трудових 

конфліктів. Франція запровадила змішану модель участі, де рівень впливу 

працівників визначається кількістю персоналу2425. 

В Україні близько 200 філій європейських компаній вже добровільно 

адаптували механізми участі працівників, що призвело до зростання інвестицій 

(до +20%) і скорочення конфліктів на 25%, за даними НБУ. Це створює 

позитивний приклад для поширення таких практик у всьому секторі. 

Для повної адаптації необхідне оновлення КЗпП України або включення 

відповідних положень до проєкту Трудового кодексу України, запровадження 

механізмів колективного представництва, профспілкової участі в радах компаній 

і правовий захист таких інституцій. 

8. Директива COM/2020/682 про адекватні мінімальні зарплати в ЄС26 

Мета цієї директиви – встановити чесні, соціально відповідальні 

мінімальні стандарти оплати праці. Вона пропонує визначати мінімальні 

зарплати як частку від середньої (50%) або медіанної (60%) зарплати в країні. 

Директива також закликає до посилення колективних переговорів для 

встановлення оплати праці. 

У Болгарії та Румунії директива стала драйвером реформ. Болгарія 

підвищила мінімальну зарплату до 50% від середньої, одночасно спостерігаючи 

зростання продуктивності праці на 18% та зменшення тіньової зайнятості. У 

Румунії новий закон (2024) передбачає чіткий механізм індексації та 

консультацій з профспілками2728. 

В Україні мінімальна зарплата становить приблизно 30% від середньої, що 

суперечить європейським стандартам. Це сприяє тіньовій зайнятості, трудовій 

міграції та дискримінації за доходом. Директива вимагає підвищення мінімальної 

заробітної плати до хоча б 45% від середньої до 2027 року. 

Для імплементації потрібно забезпечити участь профспілок у тарифних 

переговорах, підвищити податкову прозорість, а також надавати дотації на 

адаптацію до нових вимог. 

9. Директива (ЄС) 2019/1158 Європейського парламенту і Ради від 20 

червня 2019 року про збалансованість службових та сімейних обов’язків для 

 
24 https://www.worker-participation.eu/European-Company-SE/Countries-Transposition?utm_source=chatgpt.com 
25 https://www.ey.com/en_gl/publication-vault?utm_source=chatgpt.com 
26 Текст Директиви (оригінал): https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020PC0682 
27 https://www.socialeurope.eu/not-done-yet-applying-the-minimum-wages-directive?utm_source=chatgpt.com 
28 https://leglobal.law/2024/11/26/romania-directive-eu-2022-2041-of-the-european-parliament-and-of-the-council-of-

19-october-2022-on-adequate-minimum-wages-in-the-european-union-transposed-into-romanian-law-by-law-no-283-

2024/?utm_source=chatgpt.com 
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батьків і опікунів та про скасування Директиви Ради 2010/18/ЄС встановлює 

мінімальні вимоги, які спрямовані на досягнення рівності між чоловіками і 

жінками стосовно можливостей на ринку праці та рівного ставлення на робочому 

місці. Ця директива впроваджує нові стандарти щодо відпусток і гнучких форм 

зайнятості, які дають змогу працівникам краще поєднувати роботу з сімейними 

обов’язками, зокрема у зв’язку з народженням або усиновленням дитини, або 

доглядом за тяжкохворим родичем. 

Кожен працівник, який є батьком, матір’ю або опікуном, має право на 

щонайменше чотиримісячну батьківську відпустку, з яких два місяці не можуть 

бути передані іншому з батьків і оплачуються за рівнем, що визначає держава-

член, але мають бути адекватно заохочувальними для того, щоб їх 

використовували обидва батьки. Батьківська відпустка має бути доступна до 

досягнення дитиною певного віку (до восьми років, якщо інше не визначено 

державою). Ця відпустка може бути оформлена гнучко — повністю, частково або 

з перервами. 

Окремо закріплюється обов’язкове право на 10 робочих днів оплачуваної 

відпустки для батька або прирівняної особи при народженні дитини, яку можна 

взяти під час або незабаром після народження. Така відпустка не залежить від 

тривалості трудових відносин і повинна оплачуватись принаймні на рівні, як це 

передбачено для лікарняного. 

Крім того, працівники, які доглядають за тяжкохворим або залежним 

родичем, мають право на щонайменше п’ять днів відпустки на рік для догляду, а 

також на гнучкі умови праці: зміну графіка, перехід на дистанційний формат або 

неповний робочий час. Роботодавець може відмовити у таких умовах лише з 

обґрунтованих причин, і працівник має право звернутися за переглядом рішення. 

Директива гарантує захист від звільнення або менш сприятливого 

ставлення у зв’язку з реалізацією прав, передбачених цим актом. Вона також 

зобов’язує держави-члени забезпечити ефективні, пропорційні і стримувальні 

санкції за порушення. 

Цей правовий акт скасовує попередню Директиву 2010/18/ЄС, яка 

базувалась на рамковій угоді між соціальними партнерами і стосувалась лише 

батьківської відпустки, не охоплюючи питання відпустки по догляду, гнучких 

форм праці та ширших сімейних обов’язків. Нова директива розширює коло 

охоплення і вводить більш амбітні цілі, враховуючи зміни у суспільстві та 

потреби сучасного ринку праці. Вона є частиною ширшої ініціативи ЄС щодо 

рівноваги між професійним і приватним життям, що включає також інвестиції у 

доглядову інфраструктуру та заохочення більш рівномірного розподілу 

обов’язків між жінками і чоловіками 
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Основні положення Директиви (ЄС) 2019/1158 про баланс між професійним і приватним життям батьків та опікунів 

(Work-life Balance Directive), яка скасувала Директиву Ради 2010/18/ЄС 

 

№ Положення директиви Ключовий зміст Посилання на статтю 

директиви 

1.  Відпустка для батька при народженні дитини Мінімум 10 робочих днів оплачуваної відпустки для 

батька або рівнозначної особи під час або після 

народження дитини. Оплата має бути не нижчою за 

лікарняний рівень 

Стаття 4 

2.  Батьківська відпустка Щонайменше 4 місяці для кожного з батьків. 2 місяці — 

непередавані. Відпустка може надаватись гнучко. 

Стаття 5 

3.  Відпустка для догляду за родичами Право на щонайменше 5 робочих днів на рік для догляду 

за тяжкохворими чи залежними родичами. 

Стаття 6 

4.  Гнучкі форми організації праці Працівники з дітьми до 8 років або особи, що доглядають 

за родичами, мають право на гнучкий графік (час, місце, 

режим праці). Відмова можлива лише з обґрунтованих 

причин. 

Стаття 9 

5. Захист від дискримінації та звільнення Забороняється будь-яке несприятливе ставлення або 

звільнення за використання прав, передбачених 

директивою. 

Статті 10–11 

6. Скасування попередньої директиви Забороняється будь-яке несприятливе ставлення або 

звільнення за використання прав, передбачених 

директивою. 

Стаття 16 

Джерело: розроблено автором 

Примітка: Ця директива встановлює мінімальні вимоги, тож країни-члени можуть вводити сприятливіші норми. Загалом вона посилює права 

працівників із сімейними обов’язками, особливо в частині гендерної рівності та залучення чоловіків до догляду за дітьми. 
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Висновки 

Європейська інтеграція для України – це не просто зовнішньополітичний 

курс чи прагнення до участі в економічно потужному об’єднанні. Це глибоке і 

усвідомлене повернення до своїх цивілізаційних коренів, культурної та 

історичної спорідненості з народами Європи. Після Революції Гідності 2014 року 

цей вибір набув не лише символічного, але й практичного значення: держава 

впевнено обрала європейський вектор розвитку, що проявляється передусім у 

реформах, спрямованих на наближення до стандартів Європейського Союзу, 

зокрема – у сфері права. 

У цьому контексті Угода про асоціацію стала правовим фундаментом 

модернізації України. Її імплементація охоплює широке коло сфер – від торгівлі 

до охорони довкілля. Однак справжнім каталізатором якісних змін вона стала у 

питаннях формування правової держави, побудованої на принципах 

верховенства права, поваги до прав людини та соціальної справедливості. 

Особливу увагу в цьому процесі має бути приділено сфері трудового права, яка 

становить одну з ключових площин європейської соціальної моделі. 

Незважаючи на стратегічну важливість гармонізації трудового 

законодавства, перелік директив ЄС, що підлягають обов’язковому 

впровадженню відповідно до Додатку XL до Угоди про асоціацію, залишається 

обмеженим. Такий стан речей не відповідає сучасним викликам, з якими 

стикається український ринок праці, і ставить під загрозу здатність держави 

ефективно захищати трудові права своїх громадян, особливо в умовах соціально-

економічної нестабільності, викликаної війною. 

Показовим є те, що ключові директиви, які суттєво покращують умови 

праці, гарантують прозорість трудових відносин, обмежують дискримінацію, 

підвищують безпеку працівників і зміцнюють соціальний діалог – досі не 

охоплені українською імплементаційною політикою. Між тим, досвід країн 

Центральної та Східної Європи переконливо свідчить: запровадження таких 

норм є ефективним інструментом подолання тіньової зайнятості, трудової 

експлуатації та нерівності. 

Наприклад, Директива (ЄС) 2019/1152 щодо прозорих та передбачуваних 

умов праці вже продемонструвала ефективність у країнах з подібним соціально-

економічним фоном, як-от Польща чи Румунія. Впровадження обов’язкових 

письмових договорів та обмеження випробувального терміну дозволили суттєво 

знизити рівень неформальної зайнятості. Це є особливо актуальним для України, 

де значна частина працівників працює без належного юридичного захисту. 

Не менш важливою є імплементація Директиви 2008/104/ЄС про 

тимчасову зайнятість, яка встановлює справедливі правила для працівників, 

залучених через аутстафінг. Для України, де поширена практика неформального 
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використання трудових ресурсів через посередницькі структури, така директива 

є шансом забезпечити рівність і захист для сотень тисяч працівників. Досвід 

Німеччини свідчить: навіть у складних умовах, за наявності політичної волі та 

ефективного контролю, ці реформи дають реальні результати. 

Окрему увагу варто приділити Директиві 2022/2041/ЄС щодо адекватної 

мінімальної заробітної плати. В умовах, коли українська мінімалка залишається 

значно нижчою за європейський поріг у 50% від середньої зарплати, актуальність 

цього акта є беззаперечною. Підвищення мінімальної зарплати – не лише 

соціальне, а й економічне питання, здатне зменшити масштаби трудової міграції 

та підвищити внутрішній попит. 

Системна імплементація зазначених директив повинна супроводжуватися 

реформою інституційного забезпечення: посиленням трудової інспекції, 

створенням трудових судів, розвитком профспілкового руху. Лише такий підхід 

здатен забезпечити реальну дієвість норм і перетворити європейські стандарти 

не на декларації, а на живу правову практику. Україна має всі передумови для 

цього – політичну рішучість, підтримку громадянського суспільства і вже 

накопичений досвід реформ. 

Таким чином, глибока правова інтеграція з Європейським Союзом у сфері 

трудового права є не лише вимогою часу, а й правовим інструментом формування 

соціально справедливої держави. Саме через впровадження європейських 

трудових стандартів Україна здатна реалізувати одну з головних обіцянок 

євроінтеграції – забезпечення гідного життя, праці та соціального захисту для 

кожного громадянина. 

 

Суєтіна К. О., залучений експерт 

 


