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У статті аналізуються нетипові види зайнятості працівників, зокрема, робота дистанцій¬ 
на, надомна, її гнучкий графік. Розглядається необхідність застосування нетипових видів зай¬ 
нятості з точки зору залучення більшої чисельності працівників за сучасних умов ринкових 
відносин. 
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З розвитком науки і техніки 
з 'явилися нові види трудової 
діяльності, зокрема, робота за 
межами території підприємства, 
установи чи організації. Подаль-

ший розвиток отримали також 
нетипові форми зайнятості: робо¬ 
та надомна, дистанційна, з гнуч¬ 
ким режимом робочого часу, з 
частковою зайнятістю та ін. (Вва-
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жаємо, що для цілей даного дос¬ 
лідження доречно використову¬ 
вати термін «вид зайнятості», а 
не «форма зайнятості». У статті 
буде йтися саме про вид зайня¬ 
тості працівників. Вид - це різно­
вид, тип; форма - спосіб існуван¬ 
ня змісту, невіддільний від ньо¬ 
го, який служить його виражен¬ 
ням; зовнішній контур, зовнішній 
вид предмета; сукупність 
прийомів і зображувальних за¬ 
собів художнього твору та ін. [6, 
с. 86, 853]). У науковій літературі 
відмічається, що під впливом 
новацій змінюється правове ре¬ 
гулювання, становлячись гнучкі¬ 
шим, щоб пристосуватися до 
умов світу, що постійно змінюєть¬ 
ся [2, с. 73]. Зупинімося деталь¬ 
ніше на цьому питанні. 

Поширення практики роботи 
на відстані від підприємства, як 
наголошується багатьма вчени¬ 
ми і практиками, приносить 
взаємні вигоди як роботодавцеві, 
так і працівникові. Для робото¬ 
давця це економія коштів на 
створення робочих місць, на на¬ 
кладні витрати, оптимізац ію 
людських ресурсів, поліпшення 
якості роботи та ін. Для праців¬ 
ника в числі переваг це підви¬ 
щення якості життя, зменшення 
витрат на дорогу, більше часу 
для спілкування із сім'єю і для 
самореалізації, гнучкий робочий 
час, постійний доступ до робочо¬ 
го устаткування, свобода дій 
тощо. Для суспільства в цілому 

- менше навантаження на гро¬ 
мадський транспорт, часткове 
вирішення дорожніх проблем 
(зменшення автомобільних за¬ 
торів, парковка та ін.) 

З урахуванням усього цього 
роботодавцеві доводиться міня¬ 
ти традиційні форми управління 
найманими працівниками. Особ¬ 
ливу роль при цьому відіграє 
зміна принципів, методів, засобів 
і форм управління виробницт¬ 
вом, а також інтелектуальними, 
фінансовими та іншими ресурса¬ 
ми. Цей вид трудової діяльності, 
як робота за межами території 
підприємства, установи чи орган¬ 
ізації, серед учених і практичних 
працівників у галузі трудового 
права знайшов своє відбиття в 
таких поняттях, як «дистанційна 
робота», «дистанційна зай¬ 
нятість», «дистанційна праця», 
«дистанційні працівники», «вида¬ 
лені працівники», «фрілансери». 

Дистанційна робота тлума¬ 
читься як гнучка можливість пра¬ 
цювати в місцевості, розташо¬ 
ваній за межами підприємства. 
I. Я. Кисельов терміном «дистан¬ 
ційна праця» відзначав різновид 
трудової діяльності, яка вико¬ 
нується в місці, віддаленому від 
центрального офісу, що унемож¬ 
ливлює спілкування працівника з 
керівництвом і з товаришами по 
службі [4, с. 123]. Дистанційна 
зайнятість становить собою ро¬ 
бочий процес, що здійснюється 
поза традиційним місцем роботи 
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і передбачає спілкування з ро¬ 
ботодавцем за допомогою теле¬ 
комунікаційних та інформаційних 
комп'ютерних технологій. Поява 
останніх не вимагає обов'язкової 
присутності деяких категорій фа¬ 
хівців на своєму робочому місці. 

Українські компанії оцінили 
переваги цього виду роботи ще 
в часи кризи 2008-2009 рр. і по¬ 
чали урізувати витрати на утри¬ 
мання робочих місць. Як відзна¬ 
чив керівник департаменту ІТ -
Solutions, такий метод антикризо-
вої політики зекономив до 40% 
витрат на персонал. Експерти 
стверджують, що бар'єри, які ра¬ 
ніше перешкоджали роботі поза 
офісами, тепер все більше усу¬ 
ваються за допомогою відеокон-
ференцзв'язку, онлайну-комута-
торів, дистанційних презентацій 
і поширенню електронних гад-
жетів. Між тим відомості українсь¬ 
кої компанії InMind, яка входить 
у міжнародну дослідницьку мере¬ 
жу Factum Group, свідчать, що в 
Україні 25% підлеглих і 43% кер¬ 
івників уже працюють на відстані 
між собою. 

Швидше інших реагують на 
цю новелу крупні міжнародні ком­
панії, для політики яких харак¬ 
терна діяльність на результат. 
Видалена робота не лише еконо¬ 
мить засоби роботодавця, а й 
дає психологічні й матеріальні 
бонуси персоналу - більше сво¬ 
боди для самореалізації, еконо¬ 
мія часу і грошей на проїзд. На-

голосимо, що ворк-шифтінг (з 
англ. - «видалена робота») дав¬ 
но прижився в більшості розви¬ 
нених країн. За даними британсь­
кої дослідницької компанії Vanson 
Bourne, 37% компаній найсильн-
іших економічно країн Європи й 
Америки пропонують своїм пра¬ 
цівникам саме цей вид роботи. В 
Україні їх близько 12%, хоча 
щорік число таких роботодавців 
зростає на 15%. Співзасновник і 
директор з розвитку компанії ІТ 
- Solutions відзначає, що ніхто 
йому не може докорити в тому, 
що він 2 місяці був відсутній на 
роботі, адже з того часу, як він 
став працювати вдома, особис¬ 
та ефективність його діяльності 
підвищилася на 25% [за матері¬ 
алами Кореспондентку. 

Виконання певної роботи 
може відбуватися у рамках як 
відносин цивільно-правових, так 
і трудових. Проаналізувавши 
особливості перших, доходимо 
висновку, що саме ці відносини 
прийнятніші для виконання дис¬ 
танційної роботи. Однак у цьому 
разі фізична особа включається 
в суспільне виробництво як само­
стійний суб'єкт, на якого покла¬ 
дається більше відповідальності 
по організації власної трудової 
діяльності: її реєстрація як інди¬ 
відуального підприємця, вивчен¬ 
ня ринку, пошуки роботи, само¬ 
стійне забезпечення робочого 
процесу ресурсами, підвищення 
своєї кваліфікації як фахівця 
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тощо. Усе це накладає на фізич¬ 
ну особу додаткове навантажен¬ 
ня, пов'язане з вирішенням цих 
завдань. 

Небажання ж вирішувати всі 
ці проблеми призводить до того, 
що багато хто вважає за краще 
працювати саме за трудовим до¬ 
говором. При виконанні роботи за 
останнім працівник застрахова¬ 
ний у системі загальнообов'язко¬ 
вого державного соціального 
страхування, що у свою чергу, 
зобов'язує його сплачувати єди¬ 
ний внесок на таке страхування. 
Такий єдиний внесок є консолі¬ 
дованим страховим внеском, збір 
якого спрямовано до системи 
загальнообов'язкового держав¬ 
ного соціального страхування в 
обов'язковому порядку й на ре¬ 
гулярній підставі з метою забез¬ 
печення у передбачених законо­
давством випадках захисту прав 
застрахованих осіб і членів їх 
сімей на отримання виплат (по¬ 
слуг) за діючими видами такого 
страхування (ст. 1 Закону Украї­
ни «Про збір та облік єдиного 
внеску на загальнообов'язкове 
державне соціальне страхуван¬ 
ня» від 8 липня 2010 р., № 2464-
VI зі змін.) [9; 2010. - № 156]. Його 
сплата лежить в основі обчислен¬ 
ня страхового стажу для виник¬ 
нення у працівника права на пен¬ 
сію, на отримання інших видів 
допомог за цим видом страху¬ 
вання. Крім цього (що є надто 
важливим) за рахунок сплати 

обов 'язкового внеску попов¬ 
нюється Пенсійний фонд Украї¬ 
ни. Таким чином, цілком очевид¬ 
но, що при виконанні роботи за 
трудовим договором трудівник є 
більш захищеним, ніж якщо він 
працює за договором цивільно-
правовим. 

Щоб розібратися з такими 
новими поняттями, як «дистанц¬ 
ійна праця» і «дистанційна робо¬ 
та», та їх правовим регулюван¬ 
ням, зупинимося спочатку на тер¬ 
мінології. Виникає запитання: 
який термін - «робота» чи «пра¬ 
ця» - юридично грамотно вико¬ 
ристовувати в даному випадку і 
яким законодавством ці відноси¬ 
ни мають регламентуватися -
трудовим чи цивільним? Згідно зі 
ст. 21 КЗпТ України трудовий до¬ 
говір є угодою між працівником і 
власником підприємства, за якою 
перший зобов'язується виконува¬ 
ти роботу, визначену цією уго¬ 
дою, з підпорядкуванням внутрі¬ 
шньому трудовому розпорядку, а 
другий зобов'язується виплачу¬ 
вати працівникові заробітну пла¬ 
ту й забезпечувати умови праці, 
необхідні для виконання робо¬ 
ти, передбачені законодавством 
про працю, колективним догово¬ 
ром та угодою сторін. Причому, 
до 1991 р. трудовий договір у 
законодавстві тлумачився як уго¬ 
да між трудящим і підприєм¬ 
ством, за якою трудящий зобов'я¬ 
зувався виконувати роботу за 
певною спеціальністю, кваліфі-
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кацією або посадою. Як бачимо, 
законодавець оперує терміном 
«робота», а не «праця». У теорії 
трудового права рід виконуваної 
роботи визначається трудовою 
функцією, яка, у свою чергу, 
включає професію, спец¬ 
іальність, кваліфікацію й посаду 
працівника. Таким чином, у тру¬ 
дових правовідносинах останній 
виконує роботу за певною про¬ 
фесією, спеціальністю, кваліфі¬ 
кацією чи посадою. На практиці 
підприємства підшуковують пра¬ 
цівників для дистанційної робо¬ 
ти з указівкою саме професії (на¬ 
приклад: потрібні перекладач з 
англійської мови в міжнародну 
компанію східного регіону, про¬ 
граміст, перекладач з японської 
чи голландської мови, видалений 
перекладач з німецької мови та 
ін.). Тому вважаємо, що догово¬ 
ри з такими особами повинні вва¬ 
жатися трудовими й регулювати¬ 
ся виключно трудовим законо¬ 
давством. 

Наголосимо, що дистанційна 
робота в чомусь схожа з надом¬ 
ною, яку теж відносять до нети¬ 
пових видів зайнятості. Згідно з 
п. 1 Положення про умови праці 
надомників, затвердженого по¬ 
становою Держкомпраці СРСР з 
праці та соціальних питань і Сек¬ 
ретаріату ВЦРПС від 29 вересня 
1981 р., надомниками вважають¬ 
ся особи, які уклали трудовий 
договір з об'єднанням, комбіна¬ 
том, підприємством, установою, 

організацією чи колгоспом про 
виконання роботи вдома особи¬ 
стою працею з матеріалів і з ви¬ 
користанням знарядь та засобів 
праці, які виділяє підприємство, 
або які набуваються за рахунок 
засобів останнього. Адміністра¬ 
ція може дозволяти таким праці¬ 
вникам виготовлення виробів 
для підприємства із власних 
матеріалів і з використанням 
своїх механізмів та інструментів 
[ 1 ; 1982. - № 1. - С. 14-17). 
Відмінність надомної роботи по¬ 
лягає в тому, що при роботі дис¬ 
танційній результат не має мате¬ 
ріальної форми й може бути 
підготовлений не обов'язково 
вдома, а й в іншому місці й пере¬ 
даний роботодавцеві будь-де, а 
не тільки на території підприєм¬ 
ства. Різновидом дистанційної є 
робота в режимі on-line, коли ро¬ 
ботодавець і працівник підтри¬ 
мують контакт за допомогою 
спеціальних технічних засобів, 
знаходячись при цьому в різних 
місцях. Праця надомників спря¬ 
мована, як правило, на вироб¬ 
ництво товарів народного спожи¬ 
вання, надання окремих видів 
послуг громадянам і підприєм¬ 
ствам (приміром, через ательє і 
приймальні пункти системи побу¬ 
тового обслуговування населен¬ 
ня). Іншими словами, результат 
надомної роботи має матеріаль¬ 
ний характер, що і є однією з її 
відмінностей від роботи дистан¬ 
ційної. 
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До негативних моментів дис­
танційної роботи відносять те, що 
бракує можливості контролю за 
працівником з боку роботодавця. 
На наше переконання, трудові 
відносини з працівниками, які 
працюють дистанційно, не мо¬ 
жуть нормально існувати без до¬ 
віри до них з боку роботодавця й 
сумлінності самих трудівників. 
Необхідно враховувати ту обста¬ 
вину, що при виконанні трудової 
функції працівники знаходяться 
поза постійним безпосереднім 
контролем з боку роботодавця. 
Вважаємо дистанційну роботу 
особливим видом роботи, що має 
свої відмінні риси. Це значить, що 
й форми контролю за працівни¬ 
ком з боку роботодавця мають 
бути іншими, ніж при виконанні 
роботи за трудовим договором на 
його підприємстві. Такими фор¬ 
мами контролю роботодавця мо¬ 
жуть бути плани-графіки праців¬ 
ника, його щоденні завдання, 
щоденні або щотижневі звіти. 
Одним із заходів забезпечення 
трудової дисципліни в такому 
випадку може бути детальне уз¬ 
годження сторонами трудових 
обов'язків працівника за його 
трудовою функцією. До негатив¬ 
них особливостей цього виду ро­
боти відносять також брак відпо¬ 
відного соціального середовища 
- трудового колективу, який сут¬ 
тєво впливає на формування 
особи, прищеплює їй почуття 
відповідальності перед колекти-

вом і суспільством. Проте слід 
зауважити, що поява нових видів 
зайнятості, зокрема дистанційної 
роботи, продиктовано часом, 
новими технологіями й еконо¬ 
мією. З позиції сьогодення такий 
вид зайнятості є вигідним для 
працівника і для роботодавця. 

Право на укладення трудово¬ 
го договору про дистанційну ро¬ 
боту належить надавати катего¬ 
ріям громадян, яким за сучасних 
умов складно знайти роботу, а 
саме: (а) жінкам, які мають дітей 
до 16 років (дітей-інвалідів - до 
18 років); (б) інвалідам; (в) осо¬ 
бам зі зниженою працездатністю, 
яким в установленому порядку 
рекомендовано працю в надом¬ 
них умовах; (г) особам, які дог¬ 
лядають за інвалідами або за 
тяжко х в о р і ю ч и м и членами 
сім'ї, які за станом здоров'я по¬ 
требують догляду; (д) особам, 
які з об 'єктивних причин не 
можуть бути зайняті безпосе¬ 
редньо на виробництві в даній 
місцевості та ін. 

Поглиблений аналіз украї¬ 
нського трудового законодавства 
дозволяє зробити висновок, що 
в ньому бракує правового регу¬ 
лювання дистанційної роботи що 
недопустимо в часи активного 
розвитку комп'ютерних техно¬ 
логій та інформаційно-телекому¬ 
нікаційних мереж. Ось чому вва¬ 
жаємо за необхідне доповнити 
книгу 1У «Особливості регулю¬ 
вання трудових відносин за уча-
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стю окремих категорій праців¬ 
ників і роботодавців» проекту 
Трудового кодексу України 
(2 квітня 2012 р.) главою 5 під 
назвою «Особливості регулюван¬ 
ня праці при виконанні дистанц¬ 
ійної роботи». Вона має містити 
дефініцію поняття «дистанційна 
робота», форму трудового дого¬ 
вору, його зміст, робочий час і час 
відпочинку, форми забезпечення 
трудової дисципліни та ін. Ана¬ 
логічні норми існують у трудово¬ 
му законодавстві інших держав: 
розд. 3 гл. 23-1 , статті 221-1 -
221-3 ТК Республіки Казахстан; 
ст. 115 ТК Литовської Республіки. 
На цей час в Держдумі РФ роз¬ 
глядається законопроект «Про 
внесення змін до Трудового ко¬ 
дексу Російської Федерації в ча¬ 
стині регулювання праці дистан¬ 
ційних працівників». Закріплення 
у трудовому законодавстві Украї­
ни вказаних норм дозволить пра¬ 
цівникові й роботодавцю будува¬ 
ти цивілізовані правові відноси¬ 
ни між собою і при правильному 
юридичному забезпеченні трудо¬ 
вої дисципліни чинити позитив¬ 
ний взаємовплив. 

Іншим нетиповим для Украї¬ 
ни видом зайнятості працівників 
є гнучкий режим робочого часу. 
За сучасних умов роботодавці з 
метою покращання використан¬ 
ня капіталу, керування наймани¬ 
ми працівниками виробили такі 
підприємницькі стратегії, як нові 
методи гнучкого виробництва, 

гнучкіші способи організаці ї 
праці, включаючи й робочий час. 
Гнучкий графік роботи - одна з 
форм організації робочого часу, 
за якої для окремих працівників 
або колективів підрозділів допус¬ 
кається саморегулювання почат¬ 
ку, загальної тривалості й закін¬ 
чення робочого дня. У науковій 
правовій літературі наголо¬ 
шується на зростаючій ролі рег¬ 
ламентації режимів праці, гнучко­
го поділу робочого часу протягом 
облікового періоду (місяця, квар¬ 
талу, року), значному поширенні 
підсумованого обліку робочого 
часу, причому частіше при річно¬ 
му періоді [5, с. 401]. На думку 
І. Я. Кисельова, все це розгля¬ 
дається як невідкладна потреба 
у зв'язку зі скороченням робочо¬ 
го часу. Особливістю сьогодення 
є тенденція до індивідуалізації й 
персоналізації режимів роботи. 
Як відзначає вчений, це розці¬ 
нюється багатьма дослідниками 
як найважливіша риса сучасного 
виробництва, як модернізована 
організація праці, яка матиме 
далекосяжні наслідки. Як вони 
припускають, це буде характер¬ 
ною ознакою використання робо¬ 
чої сили у ХХІ ст., коли почне вра¬ 
ховуватися специфіка конкретно¬ 
го трудівника (вік, сімейний стан, 
психіка, особисті схильності, біо¬ 
логічний ритм тощо) на підставі 
чого визначатиметься трудова 
завантаженість кожного працюю¬ 
чого [5, с. 402]. 
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З погляду І. Я. Кисельова, 
при посиленні гнучкості в регла¬ 
ментуванні режимів робочого 
часу необхідно також враховува¬ 
ти економічну кон'юнктуру й си¬ 
туацію на ринку праці, що пост¬ 
ійно змінюється без використан¬ 
ня надурочних робіт і водночас 
зі збереженням зайнятості прац¬ 
івників у так звані «мертві сезо¬ 
ни». Як підкреслює науковець, 
експерименти з розробки і впро¬ 
вадження нових режимів праці 
провадяться у країнах Заходу 
вже декілька десятиліть. Зокре¬ 
ма, опрацьовуються різні варіан¬ 
ти поділу робочого часу упро¬ 
довж дня і тижня. Деякі з них суп¬ 
роводжуються серйозними 
змінами порядку роботи, який 
традиційно існував (змінний або 
гнучкий графік роботи); інші зміни 
передбачають більш-менш знач¬ 
не коригування тих чи інших еле¬ 
ментів режиму денного або тиж¬ 
невого робочого часу (стислий 
робочий тиждень, багатоступін-
чатий порядок початку й закінчен¬ 
ня робочого дня, ущільнений ро¬ 
бочий день, тобто роботи з мак¬ 
симально короткою обідньою 
перервою). Найбільшого поши¬ 
рення отримав змінний графік 
роботи (в основному в євро¬ 
пейських країнах) і стислий робо¬ 
чий тиждень (головним чином у 
США) [3, с. 83]. 

Законодавець зарубіжних 
держав урахував нинішні тен¬ 
денції стосовно введення для 

працівників гнучкого режиму ро¬ 
боти. Так, у ст. 102 ТК РФ перед¬ 
бачена робота в режимі гнучкого 
робочого часу. При цьому робо¬ 
тодавець забезпечує відпрацю¬ 
вання працівником підсумованої 
кількості робочих годин протягом 
відповідних облікових періодів 
(робочого дня, тижня, місяця). 
Детальніше порядок установлен¬ 
ня гнучкого робочого часу наве¬ 
дено у ТК Республіки Бєларусь 
(ст. 128). Складові елементи й 
варіанти режимів гнучкого робо¬ 
чого часу представлено у ст. 129 
ТК, у ст. 131 - обмеження засто¬ 
сування таких режимів. 

З огляду на наведене 
підкреслимо, що Україна не може 
залишатись осторонь від цих 
проблем і не враховувати сучасні 
тенденції розвитку гнучкого ре¬ 
жиму роботи. На засіданні «круг¬ 
лого столу» у Федерації проф¬ 
спілок України, теж певну увагу 
було приділено такій категорії, як 
робочий час, де його учасники 
назвали поняття «гнучкість» ро¬ 
бочого часу «сумнівним термі¬ 
ном». Вони звернули увагу на те, 
що порушення трудового законо¬ 
давства в цій сфері є одним з 
найгостріших питань. На їх дум­
ку, в умовах глобалізації, жорст¬ 
кої конкуренції багато підпри¬ 
ємств переходить на 7-денний 
робочий тиждень, трапляються 
випадки, коли робочий час в од¬ 
них може бути збільшеним, в 
інших, навпаки, - скороченим. У 
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таких випадках порушуються пра¬ 
ва й можливості працюючих, ус¬ 
кладнюється виконання ними обо¬ 
в'язків перед сім'ями, обмежуєть¬ 
ся їх соціальне життя. Проблема 
«нетипового» робочого часу пов'я¬ 
зана з виникненням стресів, неза¬ 
доволенням своїм існуванням [7; 
2008. - № 38. - жовтень]. 

3 одного боку, можна зрозумі¬ 
ти побоювання учасників «кругло¬ 
го столу», але все ж таки, з нашо¬ 
го погляду, український законода¬ 
вець повинен виходити з умов сьо¬ 
годення, рівнятися на розвиток 
виробництва, враховувати вимоги, 
що пред'являються до робото¬ 
давців. І тому вважаємо дореч¬ 
ним, що у ст. 145 проекту ТК Ук¬ 
раїни (2 квітня 2012 р.) передба¬ 
чено гнучкий режим робочого 
часу. У ній наголошується, що за 
погодженням між працівником і 
роботодавцем може запроваджу¬ 
ватися гнучкий режим робочого 
часу зі встановленням періоду, 
коли працівник зобов'язаний пе¬ 
ребувати на своєму робочому 
місці, часу, коли він має право на 
свій розсуд визначати час почат¬ 
ку й закінчення роботи, а в цих 
межах - використання перерви 
для відпочинку й харчування. При 
цьому належить дотримуватися 
закріпленої для цього трудівника 
щоденної тривалості робочого 
часу, щотижневої його норми чи 
норми за певний обліковий період 
з дотриманням вимог відповідних 
статей цього проекту. 

Режим гнучкого робочого 
часу раніше вже передбачався 
трудовим законодавством. Так, 
6 червня 1984 р. Державний Ко¬ 
мітет СРСР з праці та соціаль¬ 
них питань і Секретаріат ВЦРПС 
затвердили Положення про поря¬ 
док та умови застосування 
змінного (гнучкого) графіку робо¬ 
ти жінок, які мають дітей [ 1 ; 
1984.- № 9. - С. 23-25]. Цей нор¬ 
мативно-правовий акт зберіг 
свою чинність і на сьогоднішній 
день і поширюється на окремих 
суб'єктів трудового права - жінок, 
які мають дітей. Для них змінний 
(гнучкий) графік роботи є спец¬ 
іальною формою регламентації 
трудового розпорядку на 
підприємстві, що передбачає 
особисту участь жінок, які мають 
дітей, у визначенні строків своєї 
роботи відповідно з її повсякден¬ 
ними соціально-побутовими та 
іншими особистими потребами і 
з урахуванням інтересів вироб¬ 
ництва. Це Положення передба¬ 
чає правові норми, що забезпе¬ 
чують працівницям при роботі за 
гнучким графіком більш сприят¬ 
ливі умови для поєднання ними 
функцій материнства з профес¬ 
ійною діяльністю і з участю у гро¬ 
мадському житті. 

У подальшому стало можли¬ 
вим застосування змінного граф¬ 
іку роботи і стосовно інших 
суб'єктів трудових правовідно­
син, у зв'язку з чим 30 травня 
1985 р. Державний Комітет СРСР 
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з праці та соціальних питань і 
Секретаріат ВЦРПС затвердили 
Рекомендації щодо застосування 
режимів гнучкого робочого часу 
на підприємствах, в установах та 
організаціях галузей народного 
господарства [1; 1985. - № 11. -
С. 14-17]. Згідно з п. 3.1. Реко¬ 
мендацій введення таких ре¬ 
жимів здійснювалося за індивіду¬ 
альним або колективним прохан¬ 
нями трудящих, якщо адміністра¬ 
ція з урахуванням інтересів ви¬ 
робництва могла задовольнити їх 
і це не призводило до ускладнень 
у роботі колективу, не порушува¬ 
ло ритмічність і зовнішні зв'язки 
виробництва. Ініціатива стосовно 
запровадження гнучкого режиму 
для окремих працівник ів , 
підрозділів і груп персоналу мог¬ 
ла виходити також від проф¬ 
спілкового комітету підприєм¬ 
ства, трудового колективу вироб­
ничого підрозділу (цеху, дільниці, 
відділу, бригади та ін.) 

Зараз в Україні діють Мето¬ 
дичні рекомендації щодо вста¬ 
новлення гнучкого режиму робо¬ 
чого часу, затверджені наказом 
Міністерства праці та соціальної 
політики від 4 жовтня 2006 р. за 
№ 359 [7; 2006. - № 39. - жов¬ 
тень]. Згідно з їх п. 1.2 гнучкий 
режим робочого часу (далі -
ГРРЧ) - це відповідна форма 
організації праці, за якою для 
деяких категорій працівників, для 
працівників окремих підприємств 
або їх структурних підрозділів 

установлюється режим праці із 
саморегулюванням часу початку, 
закінчення і тривалості робочого 
часу впродовж робочого дня. Ре¬ 
жим ГРРЧ у більшості випадків 
передбачає підсумований облік 
робочого часу. За цих умов обо¬ 
в 'язковою вимогою є повне 
відпрацювання трудівником зак¬ 
ріпленої законодавством 
кількості робочих годин в обліко¬ 
вому періоді, прийнятому для 
підсумованого обліку робочого 
часу (тиждень, місяць, квартал, 
рік тощо). Рішення роботодавця 
щодо можливості запроваджен¬ 
ня такого режиму праці узгод¬ 
жується з виборним органом пер¬ 
винної профспілкової організації. 
Указаний режим робочого часу 
вноситься до правил внутрішнь¬ 
ого трудового розпорядку 
підприємства. Як передбачено в 
Методичних рекомендаціях , 
організація праці за ГРРЧ перед¬ 
бачає 3 складники, на які може 
бути поділено робочий день 
(зміна): (а) фіксований час (коли 
працівник обов'язково повинен 
бути на робочому місці й викону¬ 
вати безпосередньо покладені на 
нього виробничі функції); (б) змі¬ 
нний час (коли він на власний 
розсуд може починати й закінчу¬ 
вати свій робочий день чи зміну. 
Це, як правило, одна - дві годи¬ 
ни перед початком (закінченням) 
зміни й час перерви на відпочи¬ 
нок і харчування); (в) час перерви 
на відпочинок і харчування (який 
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може становити від 30 хв. до 2-х 
год. на зміну. Цей час працівник 
використовує на власний розсуд 
і може бути відсутнім на робочо¬ 
му місці). Обов'язкова умова за¬ 
стосування ГРРЧ - забезпечен¬ 
ня обліку відпрацьованого робо¬ 
чого часу й контролю за трудо¬ 
вою дисципліною працюючих у 
цьому режимі. 

Враховуючи сучасні умови 
виробництва, слід виходити з 
того, що один на всіх підхід до 
робочого часу й до зайнятості 
трудівників є небажаним. У нау¬ 
ковій літературі з трудового пра¬ 
ва відмічається, що пошуки ком¬ 
промісу між вимогами бізнесу й 
потребами найманих працівників 
неможливі без дотримання пра¬ 
вил про робочий час, які реалізу¬ 
ються у 5-ти вимірах: (а) стиму¬ 
лювання охорони здоров'я й без¬ 
пеки, (б) допомога працівникам у 
кращому виконанні їх сімейних 
обов'язків, (в) стимулювання ген-
дерної рівності, (г) покращання 
працездатності й (д) посилення з 
боку роботодавця можливості 
самостійного вибору працівником 
робочого часу й контролю за ним 
[8, с. 407]. 

Отже, встановлення зручно¬ 
го робочого часу й зайнятості 
працівників в сьогодення - ваго¬ 
ма проблема. Вважаємо, що не¬ 
обхідно створити таке національ¬ 
не трудове законодавство, яке 
гарантувало б їм здорові умови 
праці. Варто відмітити, що вве-

дення гнучкого режиму праці по¬ 
винно нести адекватний рівень 
захищеності найманих трудів¬ 
ників. Мета запровадження тако¬ 
го режиму полягає в тому, що він 
має сприяти найдоцільн ішій 
організації виробництва, підви¬ 
щенню його ефективності, забез¬ 
печувати трудову дисципліну й 
найкраще поєднання економіч¬ 
них, соціальних та особистих 
інтересів трудящих і виробницт¬ 
ва. Своєчасним, з нашої точки 
зору, є положення ст. 147 проек­
ту ТК України (2 квітня 2012 р.) 
під назвою «Працівники, які са¬ 
мостійно планують свій робочий 
час». За цією статтею керівники 
юридичної особи й відокремле¬ 
них підрозділів, працівники, які 
працюють удома, інші категорії 
працівників, визначені колектив¬ 
ним договором або правилами 
внутрішнього трудового розпо¬ 
рядку, планують свій робочий час 
самостійно, якщо іншого не виз¬ 
начено у трудовому договорі. 
Законодавством може передба¬ 
чатися право працівників само¬ 
стійно планувати свій робочий 
час за умови дотримання строків 
виконання робіт, щодо яких вста¬ 
новлено строк (наукові та науко¬ 
во-педагог ічні працівники та 
інші). 

Спираючись на наведене й 
підтримуючи ідею доцільного по¬ 
ширення нетипових видів зайня­
тості в умовах сьогодення, зазна¬ 
чимо, що зараз треба доволі обе-
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режно ставитися до нових видів 
трудової діяльності, враховуючи 
при цьому попередній досвід їх 

застосування, а також націо¬ 
нальні традиції й можливості ук¬ 
раїнської економіки. 
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ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ НЕТИПИЧНЫХ ВИДОВ ЗАНЯТОСТИ РАБОТНИКОВ 
В СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ 

Ветухова И. А. 
В статье анализируются нетипичные виды занятости работников, в частности, работа 

дистанционная, надомная, ее гибкий график. Рассматривается необходимость применения 
нетипичных видов занятости с точки зрения привлечения большей численности работников в 
условиях рыночных отношений. 

Ключевые слова: нетипичные виды занятости, дистанционная работа, надомная рабо¬ 
та, гибкий режим рабочего времени. 

LEGAL REGULATION OF NON-TYPICAL EMPLOYMENT IN MODERN CONDITIONS 
Vetuhova A. I. 

The article examines non-typical types of employment of employees, including work in remoted 
areas, work at home and flexible schedule of work. Necessity to apply non-typical kinds of employment 
in order to attract more employees in market conditions is considered. 

Key words: non-typical kinds of employment, work in remoted areas, work at home, flexible 
schedule of working hours. 
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