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При роботі у нічний час встановлена тривалість роботи (зміни) скоро-
чується на одну годину. Це правило не поширюється на працівників, для 
яких вже передбачено скорочений робочий час.

Неповний робочий час має меншу, ніж встановлено нормативними 
актами, тривалість робочого часу. Нині чинний КзпП не містить визна-
чення неповного робочого часу. Вченими також не приділено достатньої 
уваги цьому питанню. Так, В.І.Прокопенком неповна тривалість робочо-
го часу була визначена як тривалість робочого часу, менша у порівнянні 
із робочим днем нормальної тривалості, або як неповний робочий тиж-
день.В.С.Венедиктов і В.Н.Венедиктова визначають неповний робочий 
час як вид робочого часу, тривалість якого у порівнянні із встановленою 
законом нормальною і скороченою тривалістю, зменшена за згодою пра-
цівника і роботодавця або уповноваженого їм органу. Виходячи із зазна-
ченого основними ознаками “неповного робочого часу можна назвати: 
1) зменшення нормальної тривалості робочого часу, 2) згоду між праців-
ником і роботодавцем. Доцільним до зазначених ознак вважаємо додати 
добровільність згоди працівника на встановлення неповного робочого 
часу, пропорційність оплати праці в залежності від відпрацьованого часу 
або обсягу виконаних робіт.

Неповний робочий час встановлюється як при укладенні трудового 
договору, так і з часом, як правило, за згодою сторін. Такий вид робочого 
часу може встановлюватися у формі: неповного робочого дня, неповного 
робочого тижня, у поєднанні неповного робочого дня та неповного робо-
чого тижня.

Таким чином, неповний робочий час можна визначити як вид робочо-
го часу, коли тривалість робочого дня менше нормальної, встановлюється 
як неповний робочий день або неповний робочий тиждень.

Слід зазначити, що робота на умовах неповного робочого часу не тяг-
не за собою будь-якого обмеження обсягу трудових прав працівників. 
Особи, які працюють на умовах неповного робочого часу, користуються 
тими ж самими правами, що і працівники на умовах нормального робо-
чого часу.

Відсутність визначення терміну “скорочений робочий час” та “не-
повний робочий час” в чинному законодавстві України може спричинити 
складнощі тлумачення і визначення ознак цих важливих інститутів тру-
дового права. На сьогоднішній день виникає необхідність удосконалення 
інституту робочого часу. Метою нового законодавства про робочий час, 

має бути, встановлення такого режиму праці, при якому будуть врахову-
ватися як фізичні, так розумові навантаження працівників, а також умови 
їх праці.
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НЕСТІЙКІСТЬ ЗАЙНЯТОСТІ ЯК НЕГАТИВНА
ТЕНДЕНЦІЯ РИНКУ ПРАЦІ

На початку ХХI сторіччя відбулися трансформаційні процеси на ринку 
праці, які значно вплинули на соціально-трудові відносини. Виникнення 
нестандартних форм зайнятості викликало появу таких явищ, як «нестій-
ка» зайнятість та прекаріат («precariousemployment»), що у перекладі з 
англійській означає - «небезпечна», «сумнівна», «ненадійна» зайнятість. 
Хоча ці терміни є достатньо поширеними у міжнародній практиці, од-
нак на сьогодні в науці немає чітко визначених критеріїв, що дозволяють 
кваліфікувати «нестійку» зайнятість.

Зарубіжними дослідниками запропоновано декілька варіантів роз-
межування нестандартної та нестійкої зайнятості. Так, О.Панов поділяє 
вимоги стандартної зайнятості на три групи: 1. Інституційні: а) робота в 
формальному секторі; б) повний обсяг соціальних благ і гарантій, дотри-
мання всіх трудових прав, регламентованих законодавством; в) представ-
ництво працівника незалежними профспілками. 

2. Вимоги умов зайнятості: г) наявність одного роботодавця (розмір 
заробітної плати такий, що працівник не зацікавлений в пошуку додатко-
вої зайнятості); д) безстроковий характер трудового договору; е) режим 
повного робочого часу; ж) цілорічна зайнятість; з) використання засобів 
виробництва роботодавця. 3. Кон’юнктурні: і) гідна оплата праці: достат-
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ній, регулярний, стабільний трудовий дохід; к) мінімальний ризик втрати 
роботи (стабільна зайнятість, передбачуваність режиму роботи) [1, С.23]. 

Залежно від дотримання таких умов вказаний вчений поділив зай-
нятість за ступенем стійкості на три групи: 1) стандартна; 2) нестандарт-
на; 3) нестійка, яка включає і прекаріат. 

Стандартна зайнятість, на його думку, характеризується дотриманням 
всього переліку названих вимог. Для нестандартної зайнятості характерно 
обов’язкове дотримання першої, другої і останньої вимог - це означає, що 
працівник повинен бути зайнятий в формальному секторі економіки, йому 
повинні бути забезпечені всі права і гарантії, типові для його форми зайня-
тості, працівник повинен бути впевнений у збереженні робочого місця. Крім 
цього, вимоги умов зайнятості повинні виконуватися з добровільної згоди 
працівника. Іншими словами, якщо працівник укладає строковий договір, 
зайнятий неповний час добровільно (наприклад, маючи достатній дохід, він 
бажає більше часу приділяти дозвіллю, сім’ї тощо), то можна говорити про 
прояви нестандартної зайнятості. Нестійка зайнятість (за винятком прекаріа-
ту) означає обов’язкове дотримання лише однієї з вимог стійкої зайнятості 
- зайнятість у формальному секторі, і недотримання хоча б однієї з решти 
вимог [1, С.25]. На противагу нестандартної зайнятості, відхилення від ви-
мог до умов зайнятості тут є вимушеними. Наприклад, якщо роботодавець 
змушує працівника укласти тимчасовий трудовий договір (в той час, коли 
робота не носить тимчасового характеру), перейти на режим неповного ро-
бочого часу або виходити у відпустку за свій рахунок, «добровільно» вийти 
зі складу штатних працівників, тоді мова йде про нестійку зайнятість. На 
думку О.Панова, різниця між нестандартною і нестійкою зайнятістю поля-
гає в тому, що у випадку з нестандартною зайнятістю права працівника до-
тримуються і відхилення умов зайнятості від стандартних є добровільними. 
Прекаріат, що займає особливе місце в класифікації типів зайнятості, харак-
теризується тим, що перша вимога - робота в формальному секторі ніколи 
не дотримується: це неформально зайняті працівники. З цього випливає, що 
вони не можуть розраховувати на дотримання інших двох інституційних ви-
мог. За аналогією зі стандартною зайнятістю, прекаріат може бути названий 
«ядром» нестійкої зайнятості: дана категорія працівників характеризується 
найбільшим ризиком на ринку праці - роботодавець не має по відношенню 
до них ніяких формальних зобов’язань [1, С.26].

Таким чином, О.Панов визначає, що нестійка зайнятість це нестан-
дартна зайнятість, але відхилення умов зайнятості від стандартних умов 

є вимушеними. Така зайнятість характеризується загрозами та ризиками 
нестабільності доходів, повною або частковою деформалізацією трудо-
вих відносин між працівником та роботодавцем, підвищенням ризиків 
звільнення, недотримання трудових гарантій та прав.

В своєму дослідженні П. Бізюков вказує на те, що «…заслуговує на 
увагу визначення нестійкої зайнятості, що міститься у матеріалах Міжна-
родної організації праці (МОП). Так, нестійку зайнятість МОП пропонує 
розглядати як сполучення двох категорій контрактного працевлаштуван-
ня, які характеризуються чотирма нестійкими умовами праці.

Контрактні домовленості: 1. Обмежений строк контракту (фіксова-
ний термін, контрактний термін, тимчасова, сезонна, поденна і випадко-
ва праця). 2. Природа трудових взаємовідношень (розщеплені (трикут-
ні) і приховані відносини найму, помилкова самозайнятість, контракти з 
субпідрядниками та агентствами зайнятості)). 

Нестійкі умови: 1. Низька заробітна плата. 2. Низький рівень захи-
щеності від припинення трудових відносин. 3. Відсутність доступу до 
механізмів соціального захисту, пільг та допомог, які традиційно асо-
ціюється з повною і постійною зайнятістю. 4. Відсутність або обмеження 
можливості для працівників реалізовувати свої права на робочому місці» 
[2, С.36]. 

Так, на думку вченого, безумовною перевагою такого визначення є те, 
що тут розглядається не тільки оформлення людини на роботі, а й те, в 
яких умовах вона працює. Особливо слід наголосити, що в якості однієї 
із необхідних умов розглядається проблема дотримання прав працівника. 
Відповідно до цього нестійка зайнятість - це нестандартні форми зай-
нятості з низькою оплатою, відсутністю захисту від звільнень, відсутні-
стю системи соціального захисту та неможливістю реалізації своїх прав 
[2, с.36].

Отже, нестійку зайнятість слід розглядати як самостійну наукову ка-
тегорію. Слушною є думка А.Попова про те, що «…по-перше, ознаки 
нестійкої зайнятості можуть зачепити працівників з будь-якою формою 
зайнятості. У випадку із «стандартними» працівниками це може вияви-
тися у низькому рівні оплати праці, що не забезпечує відтворення робо-
чої сили. По-друге, нестійкі соціально-трудові відносини, як правило, 
носять вимушений, а не добровільний характер. По-третє, нестандартна 
зайнятість, на відміну від нестійкої, не завжди призводить до погіршення 
становища працівників» [3, С.266-267].



Трудове правоАктуальні проблеми трудового права та права соціального забезпечення

252 253

ній, регулярний, стабільний трудовий дохід; к) мінімальний ризик втрати 
роботи (стабільна зайнятість, передбачуваність режиму роботи) [1, С.23]. 

Залежно від дотримання таких умов вказаний вчений поділив зай-
нятість за ступенем стійкості на три групи: 1) стандартна; 2) нестандарт-
на; 3) нестійка, яка включає і прекаріат. 

Стандартна зайнятість, на його думку, характеризується дотриманням 
всього переліку названих вимог. Для нестандартної зайнятості характерно 
обов’язкове дотримання першої, другої і останньої вимог - це означає, що 
працівник повинен бути зайнятий в формальному секторі економіки, йому 
повинні бути забезпечені всі права і гарантії, типові для його форми зайня-
тості, працівник повинен бути впевнений у збереженні робочого місця. Крім 
цього, вимоги умов зайнятості повинні виконуватися з добровільної згоди 
працівника. Іншими словами, якщо працівник укладає строковий договір, 
зайнятий неповний час добровільно (наприклад, маючи достатній дохід, він 
бажає більше часу приділяти дозвіллю, сім’ї тощо), то можна говорити про 
прояви нестандартної зайнятості. Нестійка зайнятість (за винятком прекаріа-
ту) означає обов’язкове дотримання лише однієї з вимог стійкої зайнятості 
- зайнятість у формальному секторі, і недотримання хоча б однієї з решти 
вимог [1, С.25]. На противагу нестандартної зайнятості, відхилення від ви-
мог до умов зайнятості тут є вимушеними. Наприклад, якщо роботодавець 
змушує працівника укласти тимчасовий трудовий договір (в той час, коли 
робота не носить тимчасового характеру), перейти на режим неповного ро-
бочого часу або виходити у відпустку за свій рахунок, «добровільно» вийти 
зі складу штатних працівників, тоді мова йде про нестійку зайнятість. На 
думку О.Панова, різниця між нестандартною і нестійкою зайнятістю поля-
гає в тому, що у випадку з нестандартною зайнятістю права працівника до-
тримуються і відхилення умов зайнятості від стандартних є добровільними. 
Прекаріат, що займає особливе місце в класифікації типів зайнятості, харак-
теризується тим, що перша вимога - робота в формальному секторі ніколи 
не дотримується: це неформально зайняті працівники. З цього випливає, що 
вони не можуть розраховувати на дотримання інших двох інституційних ви-
мог. За аналогією зі стандартною зайнятістю, прекаріат може бути названий 
«ядром» нестійкої зайнятості: дана категорія працівників характеризується 
найбільшим ризиком на ринку праці - роботодавець не має по відношенню 
до них ніяких формальних зобов’язань [1, С.26].

Таким чином, О.Панов визначає, що нестійка зайнятість це нестан-
дартна зайнятість, але відхилення умов зайнятості від стандартних умов 

є вимушеними. Така зайнятість характеризується загрозами та ризиками 
нестабільності доходів, повною або частковою деформалізацією трудо-
вих відносин між працівником та роботодавцем, підвищенням ризиків 
звільнення, недотримання трудових гарантій та прав.

В своєму дослідженні П. Бізюков вказує на те, що «…заслуговує на 
увагу визначення нестійкої зайнятості, що міститься у матеріалах Міжна-
родної організації праці (МОП). Так, нестійку зайнятість МОП пропонує 
розглядати як сполучення двох категорій контрактного працевлаштуван-
ня, які характеризуються чотирма нестійкими умовами праці.

Контрактні домовленості: 1. Обмежений строк контракту (фіксова-
ний термін, контрактний термін, тимчасова, сезонна, поденна і випадко-
ва праця). 2. Природа трудових взаємовідношень (розщеплені (трикут-
ні) і приховані відносини найму, помилкова самозайнятість, контракти з 
субпідрядниками та агентствами зайнятості)). 

Нестійкі умови: 1. Низька заробітна плата. 2. Низький рівень захи-
щеності від припинення трудових відносин. 3. Відсутність доступу до 
механізмів соціального захисту, пільг та допомог, які традиційно асо-
ціюється з повною і постійною зайнятістю. 4. Відсутність або обмеження 
можливості для працівників реалізовувати свої права на робочому місці» 
[2, С.36]. 

Так, на думку вченого, безумовною перевагою такого визначення є те, 
що тут розглядається не тільки оформлення людини на роботі, а й те, в 
яких умовах вона працює. Особливо слід наголосити, що в якості однієї 
із необхідних умов розглядається проблема дотримання прав працівника. 
Відповідно до цього нестійка зайнятість - це нестандартні форми зай-
нятості з низькою оплатою, відсутністю захисту від звільнень, відсутні-
стю системи соціального захисту та неможливістю реалізації своїх прав 
[2, с.36].

Отже, нестійку зайнятість слід розглядати як самостійну наукову ка-
тегорію. Слушною є думка А.Попова про те, що «…по-перше, ознаки 
нестійкої зайнятості можуть зачепити працівників з будь-якою формою 
зайнятості. У випадку із «стандартними» працівниками це може вияви-
тися у низькому рівні оплати праці, що не забезпечує відтворення робо-
чої сили. По-друге, нестійкі соціально-трудові відносини, як правило, 
носять вимушений, а не добровільний характер. По-третє, нестандартна 
зайнятість, на відміну від нестійкої, не завжди призводить до погіршення 
становища працівників» [3, С.266-267].
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Таким чином, тенденції ринку праці, які проявляються в поширенні 
нестійкої зайнятості, негативно впливають на якість трудового потенціа-
лу, тому усвідомлення таких ризиків вимагає наукового пошуку нових 
підходів до державної політики зайнятості та механізмів соціального за-
хисту. Нестійка зайнятість характеризується ризиком втратити роботу і 
заробіток, отримувати недостатні доходи для відтворення робочої сили, 
що призводить до негативних наслідків: зниження рівня життя працю-
ючого населення, безробіття, розвитку тіньового сектору економіки. 
Слушною є думка С. Вишновецької про те, що при нестійкої зайнятості 
«…все більша кількість людей змушена самостійно застосовувати свою 
здатність до праці в умовах нестабільності і відсутності гарантій зайня-
тості, що збільшує їх економічну і соціальну вразливість, сприяє втраті 
професійної ідентичності і сходженню в нижчі прошарки суспільства» 
[4, С.58]. Саме тому, на нашу думку, важливими напрямком досліджень 
є науково-методологічні обґрунтування і розробка понятійного апарату 
сучасних процесів вітчизняного ринку праці, визначення критеріїв роз-
межування нестійкої та нестандартної зайнятості.
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СУЧАСНІ ТЕНДЕНЦІЇ РОЗВИТКУ 
ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Стрімкий перехід усього цивілізованого світу в цифровий простір ви-
магає повномасштабного реформування правової системи, що безнадій-
но відстала від технічного прогресу, за допомогою нових технологій, 
методів і розуміння юриспруденції в іншому напрямі. Це ставить нові 
завдання і перед фахівцями у сфері трудового права.

З розвитком правових відносин вже існуючі інститути права переста-
ють задовольняти потреби сучасного соціуму - вони не можуть забезпе-
чити комплексне регулювання у випадках з динамічними змінними. Іс-
нуючі форми та види трудових договорів не спроможні задовольнити усі 
потреби сучасного світу. Тому суб’єкти господарювання шукають більш 
оптимальні форми закріплення трудових відносин, що будуть швидше, 
економніше і більш мобільними в умовах технократичної економіки.

У зв’язку з цим виникає необхідність дослідження новихвидів тру-
дових договорів, які вже існують у світовій практиці, та визначення на-
прямків розвитку та функціонуваннявітчизняного інститут трудового до-
говору.

Cучаснийстан розвитку новітніх технологій вимагає створення та ін-
ституціоналізації нових шляхів укладення трудових відносин. Для вирі-
шення цього завдання слід розглянути правове регулювання крізь призму 
нових технологій, що вже показали свою ефективність на практиці та 
сумісні до імплементації з такою галуззю як трудове право.

Найбільш доречним у даному випадку є застосування механізму блок-
чейну. Наразі дана технологія захоплює майже всі сфери, від освіти, на-
уки, сільського господарства, банків до державних органів та приватних 
підприємств .


