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Актуальність проблематики. Кризові явища 

в економіці, поширення інформаційних та комуніка-
ційних технологій викликають скорочення обсягів 
виробництва та робочих місць. Так, за даними Дер-
жавної служби зайнятості у січні 2018 р. рівень без-
робіття в Україні зріс. Якщо у грудні 2017 р. в дер-
жаві було 354,4 тисячі громадян без роботи, то у січ-
ні 2018 – 378,9 тисяч [1]. 

У жорстких фінансово-економічних умовах ро-
ботодавці намагаються мінімізувати свої витрати на 
утримання робочих місць, а тому знаходять нові 
шляхи організації трудового процесу та розподілу 
робочого часу. Як наслідок,  відбуваються зміни й на 
ринку праці: постійна зайнятість змінюється на тим-
часову,  робота безпосередньо у виробничих примі-
щеннях – роботою за гнучким графіком або вдома, а 
це, в свою чергу, призводить до появи нових «нети-
пових» форм зайнятості. «Вітчизняний ринок праці 
поступово запозичує загальносвітові тенденції. Уже 
сьогодні принциповими інноваціями у  сфері зайня-
тості можна вважати лізинг персоналу, дистанційну 
зайнятість, нестандартні графіки робочого часу 
тощо. Нової якості набуває гнучкість ринку праці 
у різноманітних іі формах та проявах. Зазначені про-
цеси у сфері зайнятості суттєво впливають на соці-
ально-трудову сферу, адже під їх впливом змінюєть-
ся як структура, так і зміст соціально-трудових від-
носин» [2, с. 4]. 

Дійсно, застосування нестандартних форм зай-
нятості дозволяє посилювати гнучкість ринку праці, 
однак недостатня  правова урегульованість (а іноді її 
відсутність) таких форм тягне за собою погіршення 
умов праці та зменшення соціальної захищеності 
працівників.

Сутність наукової розробки проблеми. Питан-
ням правової регламентації нетипової зайнятості 
приділяли увагу такі вчені-правознавці, як: С. Голо-

віна, І. Кисельов, А. Лушніков, М. Лушнікова, Д. Мо-
розов, О. Моцна,  Н. Нікітіна, О. Процевський, Б. Ри-
мар, О. Римкевич,  В. Сойфер, О. Ярошенко. Робота 
за викликом була предметом дисертаційних дослі-
джень зарубіжних фахівців М. Шабанової та О. Кор-
кіна. Нещодавно з’явилося перше в Україні комплек-
сне дослідження О. Прилипко, присвячене пробле-
мам нестандартних трудових договорів. Водночас 
існує низка проблем, які не мають достатнього ви-
світлення, серед яких питання щодо охорони праці 
при застосуванні нетипових форм зайнятості.

Мета статті. При написанні статті автор ставить 
за мету проаналізувати особливості режиму роботи 
та оплати праці в договорі про роботу за викликом 
та співвіднести ці умови з питаннями щодо часу про-
ведення та оплати навчання, інструктажів та пере-
вірки знань з питань охорони праці. 

Виклад основного матеріалу. Державна політи-
ка в галузі охорони праці спрямована на створення 
належних, безпечних і здорових умов праці, запобі-
гання нещасним випадкам, професійним захворю-
ванням та базується на принципах пріоритету життя 
і здоров’я працівників, повної відповідальності ро-
ботодавця за створення належних, безпечних і здо-
рових умов праці.

Зокрема, ст. 43 Конституції України наголошує, 
що кожен має право на належні, безпечні і здорові 
умови праці.

Нажаль, в Україні щорічно травмується велика 
кількість працівників. Так, у 2017 р. робочими орга-
нами виконавчої дирекції Фонду соціального стра-
хування України зареєстровано 4 965 (з них 332 – 
смертельно) потерпілих від нещасних випадків на 
виробництві. У 2017 р. у порівнянні з 2016 р. кіль-
кість страхових нещасних випадків збільшилась на 
4,2 % (з 4766 до 4965), кількість смертельно травмо-
ваних осіб зменшилась на 8,8 % (з 364 до 332).
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Найпоширенішими організаційними причинами 
ситуації, що склалася є: невиконання вимог інструк-
цій з охорони праці – 35,1 % від загальної кількості 
травмованих осіб по Україні (1742 травмовані осо-
би); невиконання посадових обов’язків – 8,7 % (433 
травмовані особи); порушення правил безпеки руху 
(польотів) – 7,0 % (346 травмованих осіб); порушен-
ня технологічного процесу – 2,7 % (136 травмованих 
осіб); порушення вимог безпеки під час експлуатації 
обладнання, устаткування, машин, механізмів тощо – 
2,4 % (120 травмованих осіб). А найпоширенішими 
психофізіологічними причинами  визнано: особисту 
необережність потерпілого – 13,2 % від загальної 
кількості травмованих осіб по Україні (657 травмо-
ваних осіб); травмування (смерть) внаслідок проти-
правних дій інших осіб – 5,2 % (256 травмованих 
осіб) тощо [3]. 

У зв’язку з наведеними статистичними даними, 
слушною є думка Д.Зеркалова про те, що «…біль-
шість нещасних випадків виникають з причин, усу-
нення яких не потребує ніяких матеріальних витрат, 
а тільки підвищення технологічної і трудової дис-
ципліни, приведення у відповідність до вимог нор-
мативних актів організації виконання робіт та контр-
олю з боку безпосередніх керівників робіт, а також 
вжиття дійових заходів щодо підвищення рівня про-
фесійної підготовки працівників та їх навчання з 
питань організації та безпечного виконання робіт. 
Більшість нещасних випадків стаються не через не-
досконалість техніки, а через недостатню увагу до 
прописних правил безпеки» [4, с. 15].

Саме тому проведення навчання, інструктажів та 
перевірки знань з питань охорони праці відіграють 
важливу роль у формуванні та забезпеченні безпеч-
ного виробничого середовища. Навчання та інструк-
тажі з правил техніки безпеки створюють фундамент 
профілактичної діяльності роботодавця, допомага-
ють уникнути нещасних випадків та професійних 
захворювань, є запорукою захисту життя та здоров’я 
працівників.

Відповідно ст. 153 Кодексу законів про працю 
України [5] на всіх підприємствах, в установах, ор-
ганізаціях створюються безпечні і нешкідливі умови 
праці. Забезпечення безпечних і нешкідливих умов 
праці покладається на власника або уповноважений 
ним орган. На власника або уповноважений ним 
орган покладається систематичне проведення ін-
структажу (навчання) працівників з питань охорони 
праці, протипожежної охорони. А ст. 29 Кодексу 
законів про працю України визначає, що до початку 
роботи за укладеним трудовим договором власник 
або уповноважений ним орган зобов’язаний: про-
інструктувати працівника з техніки безпеки, вироб-
ничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охо-
рони.

Отже, складовою частиною системи управління 
охороною праці на підприємствах, установах, орга-
нізаціях є навчання та інструктаж працівників з пи-
тань охорони праці. 

Відповідно ч. 1 ст. 18 Закону України «Про охо-
рону праці» [6] (далі – Закон) працівники під час 
прийняття на роботу і в процесі роботи повинні про-
ходити за рахунок роботодавця інструктаж, навчання 
з питань охорони праці, з надання першої медичної 
допомоги потерпілим від нещасних випадків і пра-
вил поведінки під час виникнення аварій.

У Типовому положенні про порядок проведення 
і перевірки знань з питань охорони праці, затвердже-
ного наказом Державного комітету України з нагляду 
за охороною праці 26.01.2005 № 15 [7] (далі – По-
ложення) визначено, що «…працівники під час при-
йняття на роботу і в процесі роботи проходять на 
підприємстві за рахунок роботодавця інструктажі, 
навчання та перевірку знань з питань охорони праці, 
надання домедичної допомоги потерпілим від не-
щасних випадків, а також правил поведінки у разі 
виникнення аварії».

Працівники, під час прийняття на роботу та пе-
ріодично, повинні проходити на підприємстві ін-
структажі з питань охорони праці, надання домедич-
ної допомоги потерпілим від нещасних випадків, 
а також з правил поведінки та дій при виникненні 
аварійних ситуацій, пожеж і стихійних лих.

За характером і часом проведення інструктажі 
з питань охорони праці поділяються на вступний, 
первинний, повторний, позаплановий та цільовий.

Первинний, повторний, позаплановий і цільовий 
інструктажі завершуються перевіркою знань у вигля-
ді усного опитування або за допомогою технічних 
засобів, а також перевіркою набутих навичок безпеч-
них методів праці, особою, яка проводила інструктаж.

При незадовільних результатах перевірки знань, 
умінь і навичок щодо безпечного виконання робіт 
після первинного, повторного чи позапланового ін-
структажів протягом 10 днів додатково проводяться 
інструктаж і повторна перевірка знань.

Новоприйняті на підприємство працівники після 
первинного інструктажу на робочому місці до по-
чатку самостійної роботи повинні під керівництвом 
досвідчених, кваліфікованих працівників пройти 
стажування протягом не менше 2–15 змін або дублю-
вання протягом не менше шести змін.

Отже, проходження навчання, інструктажів та 
перевірок знань з питань охорони праці є обов’яз-
ковими та відбувається за рахунок роботодавця.

На підприємствах, установах, організаціях, де 
з працівниками укладається «класичні» трудові до-
говори не виникає питань щодо часу, в який відбува-
ється навчання, інструктаж та перевірка знань з пи-
тань охорони праці та його оплати.
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Однак, якщо працівник працює за «нестандарт-
ним» трудовим договором (де видозмінений особис-
тий, майновий чи організаційний критерії) може 
виникнути багато питань з приводу часу, у який по-
винно бути проведено навчання, інструктаж та пере-
вірка знань.

Вважаємо за доцільне розглянути вказані питан-
ня на прикладі договору про роботу за викликом, 
оскільки на сьогодні у вітчизняній та й у зарубіжній 
науковій літературі  робота за викликом залишається 
майже однією з малодосліджених форм нетипової 
зайнятості, хоча на практиці така робота набуває 
стрімкого поширення серед юристів, аудиторів, стра-
хових агентів, дизайнерів, екскурсоводів тощо.

У жодній країні пострадянського простору робо-
та за викликом не була законодавчо регламентована.

Сутність роботи за викликом полягає в тому, що 
«…передбачається можливість наймача притягувати 
працівника за викликом у випадку необхідності із 
вказівкою або без вказівки тривалості робочого дня» 
[8, с. 198]. Таке визначення можна пояснити тим, що 
«…виконання роботи працівниками  в цілому зале-
жить від ступеня завантаженості роботодавця, його 
потреби у додатковій робочій силі, передбачити яку 
заздалегідь часом буває неможливо» [9, с. 119]. 
О. Прилипко визначає роботу за викликом як «…
працю особи за попередньо обумовленою трудовою 
функцією, що виконується нею періодично – за ви-
кликом роботодавця в разі виникнення в нього необ-
хідності такого виклику» [10, с. 11]. 

Особливість трудового договору з працівником 
за викликом обумовлена видозмінами організаційно-
го критерію, який виявляється у встановленні «до-
статньо своєрідного» режиму робочого часу. Тобто 
дата, час початку та закінчення, тривалість роботи 
при кожному виклику не встановлені заздалегідь. Як 
наслідок, чітко виражена залежність працівника від 
роботодавця послабляється. Правила внутрішнього 
трудового розпорядку, що діють на підприємстві, не 
поширюються на такого працівника взагалі, або по-
ширюються з певним винятком, а розподілення та 
облік робочого часу та часу відпочинку відрізняють-
ся істотною специфікою [11, с. 232]. Деякі фахівці 
відносять роботу за викликом до «…різновидів не-
типових моделей робочого часу» [2, с. 13].

Договори про роботу за викликом поділяються 
на два вида. Першим  є так звані «угоди мінімум-
максимум» (min-max contraсts). У даному випадку 
встановлюється нижча межа робочого часу, відпра-
цювання якої повинен забезпечити роботодавець, а 
також верхня межа робочих годин, яку зобов’язаний 
відпрацювати працівник за наявності виклику. У разі, 
якщо роботодавець притягує працівника до роботи, 
яка є меншою ніж мінімальна межа, працівникові 
повинна бути виплачена така винагорода, яка була б 

виплачена, якщо працівник відпрацював би встанов-
лений мінімум часу.

Другий вид отримав назву договір «нуль годин» 
(zero-hours contraсt), сутність якого полягає в тому, 
що за його умовами роботодавець не зобов’язаний 
надати працівникові роботу та не несе відповідаль-
ність (наприклад, у вигляді виплати визначеної ком-
пенсації) за її ненадання [12, с. 61]. При цьому ні 
мінімальна тривалість робочого часу, ні режим робо-
ти сторонами не узгоджуються. Можливо, робота не 
буде надана зовсім, що позбавляє працівника гаран-
тій зайнятості та отримання заробітної плати.

У свою чергу, договори «нуль годин» поділяють-
ся на два різновиди: відповідно до першого різно-
виду – працівник зобов’язаний виконувати роботу за 
викликом роботодавця, другий – передбачає можли-
вість працівника відмовитися від такої роботи. 

Отже, в договорах про роботу за викликом визна-
чальною є умова про «своєрідний» робочий час, який 
оплачується незалежно від  видів договорів («міні-
мум-максимум» чи «нуль годин»). Крім того, існує 
умова щодо часу «очікування» роботи – періоду, 
в який працівник повинен знаходитись в режимі «до-
ступності» до роботодавця та готовності стати до 
роботи.

У цьому зв’язку цікавою є думка Суду Європей-
ського союзу, яким у 2002–2003 роках для визначен-
ня правової природи «часу очікування» (та питань, 
пов’язаних з оплатою такого часу) було визначено, 
що «…якщо працівник має право обирати своє міс-
цезнаходження, то такий час не включається у робо-
чий та не оплачується; якщо ж працівник повинен 
бути присутнім у приміщеннях роботодавця або в ін-
шому місці за його вказівкою, то відповідний час 
визнається робочим та оплачується відповідно» [12, 
с. 62].

Виходячи з практики укладання договорів про 
роботу за викликом в країнах Європи, можна зроби-
ти висновок про те, що під час очікування працівник 
або зобов’язаний знаходитися у приміщеннях робо-
тодавця, або має право перебувати в будь-якому місці 
на свій власний розсуд, однак бути «доступним» до 
роботодавця та готовим стати до виконання своїх 
трудових обов’язків.

Оплата праці в договорі про роботу за викликом 
також має певні особливості. Так, на думку науковців 
«…трудовим договором про роботу за викликом від-
бувається модифікація майнового критерію» [13, 
с. 100], оскільки умова про оплату праці в даному 
випадку має  «…плаваючий характер» [14]. Дійсно, 
при роботі за викликом працівник отримує заробітну 
плату за фактично виконану роботу, однак більш 
яскраво такі особливості виявляються у договорі 
«мінімум-максимум»: у разі невідпрацювання пра-
цівником встановленого мінімуму годин – останньо-
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му повинна бути виплачена така заробітна плата, яку 
б він отримав при відпрацюванні встановленого мі-
німуму. На нашу думку, така винагорода, пояснює 
оплатний характер трудових відносин і являє собою 
гарантію працівникові за «очікування», готовність 
приступити до виконання трудової функції.

Зарубіжна дослідниця М. Шабанова зазначає, що 
«…доцільно працю працівників за викликом оплачу-
вати пропорційно відпрацьованого часу. Однак, якщо 
тривалість роботи у випадку виклику була меншою 
визначеного сторонами мінімуму, роботодавець 
в будь-якому випадку повинен оплатити цей мінімум. 
Крім цього, необхідно закріпити право працівника 
на гарантовану щомісячну винагороду, яка повинна 
виплачуватися в тому випадку, якщо працівник жод-
ного разу не був викликаний роботодавцем. Міні-
мальний розмір такої винагороди повинен дорівню-
вати оплаті визначеної кількості робочих годин за 
обліковий період. Вказана вимога пояснюється тим, 
що винагороді за працю притаманний аліментарний 
характер, роботодавець повинен оплачувати періоди 
«очікування», готовності працівника вийти на робо-
ту, навіть якщо в дійсності не скористався  працею 
останнього» [9, с. 132]. За таким договором можливо 
додатково передбачити виплату компенсації за той 
час, коли працівник не працював, але перебував 
у «режимі очікування», або як визначено в Трудово-
му кодексі Словакії, – «знаходився в стані готовнос-
ті до виконання роботи». Розмір такої компенсації 
може встановлюватися залежно від жорсткості умов 
перебування у «режимі очікування» (постійне пере-
бування у певній місцевості, миттєва готовність ви-
конувати роботу, цілодобовий мобільний зв’язок 
(мережа Інтернет), невживання спиртних напоїв 
тощо).

Виходячи з викладеного вище, у договорі про 
роботу за викликом є особливі умови щодо робочого 
часу та його оплати (може оплачуватися як  «міні-
мум-максимум» так і фактично відпрацьований пе-
ріод (договір нуль годин)) та часу очікування, у пе-
ріод якого може надаватися певна компенсація.

При такому нестандартному режимі робочого 
часу особливої актуальності набуває питання: в який 
саме час повинно проводитися навчання, інструктаж 
з питань охорони праці з працівником та яким чином 
цей період оплачувати?

Як уже зазначалося, працівники не можуть бути 
допущені до роботи без проведення інструктажу. 
Крім того, вимоги Положення є обов’язковими для 
виконання усіма центральними, місцевими органами 
виконавчої влади, органами місцевого самоврядуван-
ня, бюджетними установами та суб’єктами господа-
рювання незалежно від форми власності та видів 
діяльності. У зв’язку з цим вважаємо за доцільно 
розглянути деякі вимоги Положення, що визначають 

порядок проведення навчання, інструктажів та пере-
вірки знань з питань охорони праці.

Так, організацію навчання та перевірки знань з 
питань охорони праці працівників здійснюють пра-
цівники служби кадрів або інші спеціалісти, яким 
роботодавцем доручена організація цієї роботи.

Перед перевіркою знань з питань охорони праці 
на підприємстві для працівників організується на-
вчання: лекції, семінари та консультації. Формою 
перевірки знань з питань охорони праці працівників 
є тестування, залік або іспит. 

Перевірка знань працівників з питань охорони 
праці на підприємстві здійснюється комісією з пере-
вірки знань з питань охорони праці підприємства, 
склад якої затверджується наказом (розпоряджен-
ням) роботодавця. 

При незадовільних результатах перевірки знань 
з питань охорони праці працівники протягом одного 
місяця повинні пройти повторне навчання і повторну 
перевірку знань.

Не допускаються до роботи працівники, у тому 
числі посадові особи, які не пройшли навчання, ін-
структаж і перевірку знань з питань охорони праці.

Вказаним Положенням визначено умови та по-
рядок їх проведення.

Так, вступний інструктаж проводиться з усіма 
працівниками, які приймаються на постійну або тим-
часову роботу, незалежно від їх освіти, стажу роботи 
та посади. Вступний інструктаж проводиться спеці-
алістом служби охорони праці або іншим фахівцем 
відповідно до наказу (розпорядження) роботодавця. 
Вступний інструктаж проводиться в кабінеті охорони 
праці або в приміщенні, що спеціально для цього 
обладнано, з використанням сучасних технічних за-
собів навчання, навчальних та наочних посібників за 
програмою, розробленою службою охорони праці з 
урахуванням особливостей виробництва. Запис про 
проведення вступного інструктажу для осіб, які при-
ймаються на роботу відповідно до наказу (розпоря-
дження) роботодавця робиться в журналі реєстрації 
вступного інструктажу з питань охорони праці.

Первинний інструктаж проводиться до початку 
роботи безпосередньо на робочому місці з працівни-
ком: новоприйнятим (постійно чи тимчасово) на 
підприємство або до фізичної особи, яка використо-
вує найману працю; який переводиться з одного 
структурного підрозділу підприємства до іншого; 
який виконуватиме нову для нього роботу тощо. 
Первинний інструктаж на робочому місці проводить-
ся індивідуально або з групою осіб одного фаху за 
діючими на підприємстві інструкціями з охорони 
праці відповідно до виконуваних робіт.

Повторний інструктаж проводиться на робочому 
місці індивідуально з окремим працівником або гру-
пою працівників, які виконують однотипні роботи, 
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за обсягом і змістом переліку питань первинного 
інструктажу.  Повторний інструктаж проводиться 
в терміни, визначені нормативно правовими актами 
з охорони праці, які діють у галузі, або роботодавцем 
(фізичною особою, яка використовує найману пра-
цю) з урахуванням конкретних умов праці, але не 
рідше: на роботах підвищеної небезпеки – 1 раз на 
3 місяці; для решти робіт – 1 раз на 6 місяців.

Позаплановий інструктаж проводиться з праців-
никами на робочому місці або в кабінеті охорони 
праці: при введенні в дію нових або переглянутих 
нормативно-правових актів з охорони праці, а також 
при внесенні змін та доповнень до них; при зміні 
технологічного процесу, заміні або модернізації 
устаткування, приладів та інструментів, вихідної 
сировини, матеріалів та інших факторів, що вплива-
ють на стан охорони праці; при порушеннях праців-
никами вимог нормативно-правових актів з охорони 
праці, що призвели до травм, аварій, пожеж тощо;  
при перерві в роботі виконавця робіт більш ніж на 
30 календарних днів – для робіт підвищеної небез-
пеки, а для решти робіт – понад 60 днів. Позаплано-
вий інструктаж може проводитись індивідуально з 
окремим працівником або з групою працівників од-
ного фаху. Обсяг і зміст позапланового інструктажу 
визначаються в кожному окремому випадку залежно 
від причин і обставин, що спричинили потребу його 
проведення.

Цільовий інструктаж проводиться з працівника-
ми: при ліквідації аварії або стихійного лиха; при 
проведенні робіт, на які відповідно до законодавства 
оформлюються наряд-допуск, наказ або розпоря-
дження.

Цільовий інструктаж проводиться індивідуально 
з окремим працівником або з групою працівників. 
Обсяг і зміст цільового інструктажу визначаються 
залежно від виду робіт, що виконуватимуться.

Первинний, повторний, позаплановий і цільовий 
інструктажі проводить безпосередній керівник робіт 
(начальник структурного підрозділу, майстер) або 
фізична особа, яка використовує найману працю. 
Первинний, повторний, позаплановий і цільовий 
інструктажі завершуються перевіркою знань у ви-
гляді усного опитування або за допомогою технічних 
засобів, а також перевіркою набутих навичок без-
печних методів праці, особою, яка проводила ін-
структаж. При незадовільних результатах перевірки 
знань, умінь і навичок щодо безпечного виконання 
робіт після первинного, повторного чи позапланово-
го інструктажів протягом 10 днів додатково прово-
дяться інструктаж і повторна перевірка знань.

Отже, виходячи з норм вказаного Положення на-
вчання та інструктажі з питань охорони праці пови-
нні відбуватися на підприємстві, установі, організації 
і проводитися фахівцями. Крім того, повторний ін-

структаж повинен проводитися періодично. Однак, 
чіткого визначення в який саме час повинні проводи-
тися інструктаж на навчання з питань охорони паці 
ні в Законі, ні в положенні не визначено, як це зро-
блено, наприклад у ч. 1 ст. 40 Кодексу цивільного 
захисту України – «Навчання працюючого населення 
діям у надзвичайних ситуаціях є обов’язковим і здій-
снюється в робочий час за рахунок коштів роботодав-
ця». У Законі, і в Положенні лише зазначено, що ці 
заходи відбуваються «…під час прийняття на роботу 
і в процесі роботи» та «… за рахунок роботодавця».

Не викликає сумнівів у тому, що при роботі за 
викликом навчання, інструктаж та перевірка знань 
з питань охорони праці повинен оплачувати праців-
никові роботодавець. Однак, звертаючи увагу на 
«нетиповість» робочого часу постає питання: у який 
же саме час проводити вказані заходи? Від цього за-
лежатиме й оплата цього часу.

На нашу думку, при вирішенні цього питання 
необхідно враховувати такі моменти:

по-перше, сутність роботи за викликом полягає 
у швидкому реагуванні працівника на виклик робо-
тодавця (готовність стати до роботи), а потребу 
в цьому виклику (виникненні виробничого завдання) 
роботодавець заздалегідь передбачити не в змозі;

по-друге, навчань, інструктаж, перевірка знань 
з питань охорони праці займає певний час, який вста-
новлюється в локальних нормативно-правових актах 
підприємства, установи, організації;

по-третє, виходячи з того, що працівник не може 
бути допущений до роботи без проведення інструк-
тажу і перевірки знань з питань охорони праці, ці 
заходи повинні бути проведено до моменту першого 
виклику працівника, тобто до моменту виникнення 
першого виробничого завдання.

Висновки. Виходячи з викладеного вище, на 
нашу думку, навчання та інструктаж з питань охоро-
ни праці доцільно проводити саме в період очікуван-
ня працівником роботи. Безумовно, цей час має бути 
оплачений роботодавцем.

В умовах відсутності спеціального законодав-
ства, що регламентує працю працівників за викли-
ком, основними регуляторами взаємовідносин таких 
працівників та роботодавців є локальне та індивіду-
альне регулювання. Таким чином, питання щодо часу 
проведення навчання та інструктажів з питань охо-
рони праці та оплата цього періоду можна віднести 
цілком до індивідуального регулювання. 

Зважаючи на те, що нестандартні форми зайня-
тості та нові моделі організації робочого часу є 
складними соціально-економічними явищами, вони 
потребують наукового опрацювання з урахуванням 
позицій та інтересів  всіх суб’єктів соціально-трудо-
вих відносин та приведення у нормативно-правові 
межі.
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contRact on woRK FoR tHe QUestIon: soMe PRoBLeMs oF PRotectIon oF LaBoR

Problem setting. Critical phenomena in the economy, the spread of information and communication technologies 
cause a reduction in output and jobs. The domestic labor market is gradually borrowing global trends. Already today, 
leasing of personnel, distance employment, non-standard schedules of working time can be considered as the basic 
innovations in the employment field. Flexibility in the labor market in a variety of its forms and manifestations gains new 
quality. Indeed, the use of non-standard forms of employment can increase the flexibility of the labor market, but 
insufficient legal regulation (and sometimes its lack) entails a deterioration of working conditions and a reduction in the 
social protection of employees.

analysis of resent researches and publications. The legal regulation of atypical employment has been analyzed by 
S. Golovin, I. Kiselev, A. Lushnikov, M. Lushnikova, D. Morozov, O. Motsna, N. Nikitina, O. Protsevsky, O. Rymkevych, 
V. Soifer, O. Yaroshenko. At the same time, there are a number of problems that are not sufficiently highlighted, including 
the issue of work safety during applying non-standard forms of employment.

article’s main body. Training, instructing and testing knowledge on work safety issues play an important role in the 
formation and maintenance of a safe working environment. Training and instruction in safety rules create the foundation 
for the preventive activities of the employer, help to prevent accidents and occupational diseases, and it is a guarantee of 
life and health protection of the employees.

At enterprises, institutions, organizations, where “classical” labor contracts are concluded with employees, there are 
no questions regarding the time of training, instructing and testing of knowledge on labor protection and payment.

However, if an employee is working on a “non-standard” employment contract (where personal, property or 
organizational criteria have been changed), there may be many questions about the time of training, instruction and 
knowledge testing should be conducted.

conclusions and prospects for the development. Based on the above mentioned, in our opinion, it is advisable to 
train and instruct the employee on occupational safety issues during the period of waiting for the work. Of course, this 
time must be paid by the employer.

In the absence of specific legislation regulating the labor of employees on the call, the main regulators of the 
relationship between such employees and employers is local and individual regulation. Thus, the question of the timing 
of training and instruction on occupational safety issues and payment of this period can be attributed entirely to individual 
regulation.

Keywords: atypical employment, occupational safety, working time, payment, call work, training, instructing and 
checking knowledge of occupational safety issues.


