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В Україні останнім часом за допомогою емпіричних методів пізнання 

проведені ґрунтовні соціально-економічні дослідження щодо структурних змін  
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такого феномену як зайнятість населення в умовах дефіциту гідної праці [1; 2; 

3]. Вчені одностайні в тому, що в Україні перехід від індустріальної до 

постіндустріальної фази економічного розвитку супроводжується становленням 

постфордистької моделі зайнятості, ознакою якої є прекарізація – процес 

трансформації стандартних трудових відносин в їх нестандартні й нестабільні 

форми в умовах високого рівня тінізації сфери праці.  

Нині, вочевидь, є загроза, що через відносну слабкість профспілок й 

рішучу налаштованість правлячої еліти на продовження неоліберального курсу 

прийняття нового Трудового кодексу буде сприяти стрімкому розповсюдженню 

вже легальних видів нестандартної зайнятості, що буде вигідно, в першу чергу, 

роботодавцям [2, с. 1]. 

Як вбачається, щодо актуалізованих на сьогодні проблемних питань 

трансформації інституту трудового права «зайнятість і працевлаштування» 

представники науки трудового права повинні «бити в набат», стати рушійною 

силою в сучасному (трудо)правоутворенні, а саме, активно співпрацювати із 

законодавцем під час розробки нових норм проекту Трудового кодексу України, 

в яких слід передбачати дієві засоби протидії деяким негативним проявам 

прекарізації саме як засоби «традиційного» трудового права, виходячи із 

поглядів на його історичний (передусім захисний) смисл [4, с. 111]. Науковцям-

правознавцям необхідно використовувати будь-яку можливість обговорення 

дієвості й відстоювання значущості цих норм або в спеціальній юридичній 

літературі, або шляхом участі в тематичних науково-практичних конференціях, 

під час підготовки експертної оцінки законопроекту й ін. 

Питання правового регулювання зайнятості як компоненти гідної праці, 

окремих нестандартних видів зайнятості висвітлювалися у наукових працях 

С. В. Венедиктова [5], С. В. Вишновецької [6], В. В. Жернакова [7], М. І. Іншина 

[8], І. В. Лагутіної [9], П. Д. Пилипенка [10], С. М. Прилипка [11], О. І. Процев-

ського [12], Г. І. Чанишевої [13], О. М. Ярошенка [14] й ін. Розвиток інституту 

гідної праці зазначені вчені безпосередньо пов’язують зі створенням можли-

востей зайнятості, з вільною, повною та продуктивною працею, з її безпекою та 

рівністю на роботі, соціальним захистом і активізацією соціального діалогу. 

Можливості гідної зайнятості – це перш за все, – збільшення масштабів 

формальної економіки, це офіційне працевлаштування за дотримання вимог, які 

є не взаємозамінними, а виключно взаємодоповнюючими. Механізми ж 

функціонування неформальної економіки (правові, економічні, інституціональні, 

морально-етичні тощо) є такими, що формують і постійно відтворюють умови, 

за яких одночасна наявність усіх ознак гідної праці є неможливою [3, с. 19].  

Не применшуючи цінності наукових праць вказаних вчених, слід зауважити,  

що значна кількість проблем у зазначеній сфері залишається невирішеною і 

потребує ґрунтовного дослідження з урахуванням стрімкого розповсюдження 

нестандартних видів зайнятості в Україні в умовах дефіциту гідної праці. 

Вищенаведене обумовлює актуальність теми цієї статті.  

Метою дослідження є узагальнення положень щодо основних нестан-

дартних видів зайнятості, в яких проявляється прекарізація, і визначення 
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напрямів розвитку інституту трудового права «зайнятість і працевлашту-

вання» у контексті протидії деяким негативним проявам прекарізації в умовах 

дефіциту гідної праці. 

Прекарізація як явище й поняття нове у трудовому праві, малодосліджене. 

Проте, вченими-соціологами й економістами проводилися ґрунтовні дослідже-

ння щодо його змістовного наповнення. Так, в спеціальній літературі прека-

різація визначається як тенденція розвитку соціально-трудових відносин 

сучасного суспільства, що передбачає перехід від класичних трудових договорів 

(контрактів) до таких форм найму, за яких все більша кількість людей вимушена 

самостійно будувати свою трудову стратегію в умовах нестабільності й 

відсутності гарантій зайнятості, що збільшує їх економічну й соціальну 

вразливість, сприяє втраті професійної ідентичності й сходженню у нижчі 

прошарки суспільства [15, с. 35]. 

Слід зауважити, що явище прекарізації має глобальний характер, не 

обходить і розвинуті країни. У сучасному світі масштаби і значення прекарізації 

безупинно зростають. Відповідно, це свідчить про те, що дедалі росте  

попит на нестандартні види зайнятості з боку роботодавців і, як наслідок, 

трансформується пропозиція праці. Тобто, в таких умовах вже некорректно 

стверджувати, що стандартна зайнятість в ідеалі має бути єдиною у соціально-

трудових відносинах.  

Прекарізація проявляється у таких нестандартних видах зайнятості, як: 

дистанційна зайнятість або віддалена робота (telework, e-work);  

робота вдома (work at home); 

позикова праця (borrowed employee);  

зайнятість на основі договорів цивільно-правового характеру (employment 

on the basis of civil law contracts) та псевдопідприємництво (pseudo-self-

emploument) або підпорядкована індивідуальна трудова діяльність (dependent-

self-emploument);  

незареєстрована зайнятість у формальному секторі (unregistered 

employment in the formalsector); 

строкова зайнятість (fixed-term); 

робота на умовах неповного робочого часу або неповної зайнятості (part-

timework) [16, с. 94; 17, с. 297] й ін. 

Базуючись на зазначеній класифікації нестандартних видів зайнятості, 

надалі слід вказати основні суттєві ознаки кожного з таких видів та визначити 

напрями розвитку інституту трудового права «зайнятість і працевлаштування», 

безпосередньо пов’язані з поширенням цих видів зайнятості на виробництві. 

1. Дистанційна зайнятість або віддалена робота (telework, e-work). 

Процеси глобалізації, науково-технічна революція, розвиток інформацій-

них технологій та засобів масової комунікації безпосередньо впливають на 

характер суспільно-трудових відносин. Завдяки засобам зв’язку та мережі 

Інтернет змінилася організація праці на підприємствах, установах, організаціях. 

Нині на виробництві стало розповсюджуватися таке явище, як дистанційна 
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зайнятість або дистанційна праця, яка вперше була запроваджена Каліфор-

нійськими бізнес-компаніями, такими як Yahoo, ще в 1980-х роках [18, с. 2]. 

Як зазначає Н. М. Вапнярчук, дана форма зайнятості підвищує доступність 

праці для багатьох категорій населення (пенсіонерів, інвалідів, вагітних жінок, 

тощо), усуває географічні труднощі (завдяки мережі Інтернет та іншим засобам 

зв’язку), знижує соціальну напругу. Більше того, працівник особисто може 

формувати свій робочий день, виконувати трудову функцію в зручних для нього 

умовах, що позитивно відображається на його продуктивності та ефективності. 

Щодо роботодавця, то його користь полягає в мінімізації витрат на утримання 

персоналу, оренду офісного приміщення, оплату комунальних послуг, закупівлі 

необхідного облаштування й ін. [19, с. 101]. 

На жаль, на сьогодні вітчизняне законодавство, в першу чергу, чинний 

Кодекс законів про працю України (далі – КЗпП України) взагалі не містить 

норм, які б розкривали зміст поняття «дистанційна зайнятість», забезпечували 

правове регулювання відповідних відносин та визначали статус працівників, 

задіяних у цій сфері. В розвинутих країнах ЄС, зокрема в Польщі, визначення 

такого виду зайнятості під терміном «телепраця» (трудова діяльність, яка може 

провадитися зовні приміщення роботодавця на регулярній основі з викорис-

танням засобів електронного зв’язку) та процесів, пов’язаних з нею, були 

закріплені на рівні законодавства (зокрема, в Трудовому кодексі Польщі ще у 

2007 році) [20, с. 1–2]. У ст. 32 проекту Трудового кодексу України вказано, що 

«умови трудового договору можуть передбачати виконання працівником роботи 

дистанційно (поза приміщенням роботодавця), у тому числі з можливістю 

віддаленого доступу за допомогою інформаційно-комунікаційних технологій» 

[21], однак детального правового регулювання та організації цього виду 

зайнятості у зазначеному проекті не передбачено. 

2. Робота вдома (work at home). 

На сьогодні цей вид нестандартної зайнятості регулюється Положенням 

про умови праці надомників від 29.09.1981, в якому передбачається, що пере-

важне право на укладення трудового договору щодо праці на дому надається: 

жінкам з дітьми у віці до 15 років, особам з інвалідністю та пенсіонерам, особам, 

що досягли пенсійного віку, особам із зниженою працездатністю, яким в 

установленому порядку рекомендована праця в домашніх умовах, особам які 

доглядають за інвалідами або хворими членами сім’ї, що потребують догляду, 

тощо. Як вбачається, за зазначеним документом дистанційно зайняті працівники 

та надомні працівники практично нічим не відрізняються, на перший погляд. 

Проте, Я. В. Свічкарьова слушно зауважує, що розмежування надомної праці і 

телероботи слід проводити за трьома критеріями: 1) за змістом: якщо телеробота 

носить переважно інтелектуальний характер, її результатом, як правило, є 

якийсь «програмний продукт», то надомна праця цього обов’язково не 

припускає; 2) за способом виконання: при телероботі обов’язково використо-

вуються індивідуальні засоби зв’язку і телекомунікацій, при надомній праці це 

не передбачається; 3) за місцем виконання (розташуванням робочого місця): 

працівники-надомники виконують роботу тільки у своєму житловому примі-
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щенні, а телепрацівники – поза офісом без прив’язки саме до свого житла [22, 

с. 140]. Крім того, основна відмінність цих понять полягає ще в тому, що 

надомні працівники фактично змушені виконувати роботу, передбачену 

трудовим договором, поза приміщенням роботодавця в домашніх умовах у 

зв’язку з неможливістю її виконання за розташуванням робочого місця через 

соціальні та/або фізичні причини, тоді як телепрацівники виконують роботу за 

власним бажанням та можливістю її виконання не лише вдома, але й в сучасних 

коворкінгах з метою оптимізації власного робочого часу та продуктивності 

праці, якщо вдома її виконанню заважають члени сім’ї.  

В спеціальній юридичній літературі висловлюється думка про осучаснення 

чинного Положення про умови праці надомників, в якому слід було б перед-

бачити письмову форму укладення трудового договору, де б закріплювалися 

конкретні трудові гарантії надомних працівників[23; 24, с. 68] й ін.  

3. Позикова праця (borrowed employee). 

Позикова праця проявляється в таких нестандартних видах зайнятості (або 

видах нетипової трудової діяльності), як: аутсорсинг – передання окремих 

(непрофільних) функцій підприємства зовнішній компанії (аутсорсеру), яка є 

спеціалістом у цій галузі, для обслуговування на тривалий строк; аутстафінг – 

виведення працівників зі штату роботодавця-користувача і оформлення їх у 

штат іншого роботодавця (провайдера), при цьому працівники залишаються 

працювати на попередньому робочому місці і виконувати попередні обов’язки, а 

обов’язки роботодавця стосовно них виконує вже провайдер (приватне агентство 

зайнятості, кадрове агентство) [25, с. 178]; лізинг персоналу – тимчасове 

залучення працівників відповідної кваліфікації та профілю до виконання певних 

видів завдань (проектів) іншої компанії (фактичного роботодавця) [26, с. 179]. 

Досліджуючи позикову працю, варто зазначити, що на противагу постій-

ній зайнятості, яка ґрунтується на стандартних трудових правовідносинах і 

передбачає, що будь-який працівник повинен найматися безпосередньо робо-

тодавцем на невизначений строк, указані види нетипової трудової діяльності 

належать до зайнятості нестандартної (непостійної, нестійкої) [25, с. 151]. 

Використання цих нестандартних видів зайнятості роботодавцем та залучення 

позикових працівників пояснюється такими перевагами: 1) підприємства у разі 

необхідності можуть швидко замінювати працівників, які відсутні з тих чи 

інших причин (відпустка, відрядження, хвороба тощо); 2) запозичення дозволяє 

мати роботодавцю потрібну кількість працівників для оперативного виконання 

виробничих завдань (термінових, непередбачуваних, пов’язаних із сезонністю 

тощо); 3) запозичення персоналу на умовах, узгоджених з агентством зайнятості, 

дозволяє у багатьох випадках оптимізувати витрати на персонал [27, с. 30] й ін. 

Однак, на становище працівників такий нестандартний вид зайнятості 

впливає у більшій мірі негативно, а саме, погіршує його порівняно із 

законодавством про працю. Так, профспілки України, зокрема, профспілка 

металургів і гірників України, наголошують, що працівники, зайняті на умовах 

позикової праці, мають гірші умови праці, зокрема нижчу заробітну плату, ніж 

основні працівники. До недоліків позикової праці також можна віднести такі: 
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1) позикові працівники позбавлені гарантії постійної зайнятості, оскільки в  

будь-який момент, незалежно від якості виконаної ними роботи, можуть бути 

переведені на інше підприємство або звільнені; 2) тимчасовий характер праці 

позбавляє позикових працівників багатьох винагород, що пов’язані з тривалістю 

роботи на одному місці, наприклад, виплат за стаж, соціальне страхування та 

інше [27, с. 30]. 

Як слушно зауважує І. В. Лагутіна, позикова праця викликає зростання 

нерівності та соціальної незахищеності [28, с. 156], тому в ст. 39 Закону України 

«Про зайнятість населення» необхідно детально регламентувати вказані різно-

види позикової праці, щоб роботодавці максимально дотримувалися вимог 

трудового законодавства й не уникали відповідальності за їх порушення.  

4. Зайнятість на основі договорів цивільно-правового характеру 

(employment on the basis of civil law contracts) та псевдопідприємництво (pseudo-

self-emploument) або підпорядкована індивідуальна трудова діяльність 

(dependent-self-emploument). 

Варто зауважити, що у науці трудового права до нестандарного виду 

зайнятості, заснованого на договорах про працю цивільно-правового характеру, 

сформувалося переважно негативне ставлення [5, с. 53; 29, с. 236]. Адже, за 

формально-юридичними ознаками такі договори неможливо чітко визначити ні 

як трудовий договір (контракт) за нормами КЗпП України, ні як договір підряду 

чи договір про надання послуг або авторський договір за нормами ЦК України. 

Так, Л. О. Сироватська слушно висловлює думку, що «в реальному житті все 

частіше і частіше укладають якісь трудові угоди, які слід було б назвати навіть 

не гібридами, але мутантами-виродками, що народжуються від схрещування 

трудових і цивільно-правових норм» [30, с. 82].  

Недоліки зайнятості на основі договорів про працю цивільно-правового 

характеру проявляються у тому, що працюючому не зараховується в страховий 

стаж, у тому числі, пільговий, час роботи, він немає права на відпустку, на 

пільгову пенсію, оплату страхових виплат у разі втрати непрацездатності, 

нещасного випадку на виробництві й на безліч інших трудових гарантій. Отже, в 

реальній дійсності такі «розмиті» договори дозволяють роботодавцю зняти з 

себе усіляку трудоправову відповідальність у відносинах із працюючим.  

Однак, серед представників науки трудового права є і прихильники 

застосування таких договорів [31, с. 116], адже в деяких випадках, коли фізична 

особа хоче заробити більше грошей, проте вона вже задіяна як основний 

працівник на підприємстві, то укладення таких договорів є для неї бажаним та 

прийнятним. 

Отже, як вбачається, повністю заборонити використання такого виду 

нетипової трудової діяльності (прихованої зайнятості) сьогодні практично 

неможливо, тому нині необхідно доповнити як чинний КЗпП України, так і 

проект Трудового кодексу України нормами-заборонами щодо укладення 

зазначених договорів на небезпечних роботах, в агропромисловому комплексі та 

будівництві, де є підвищений ризик або отримати виробничу травму, або 
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поступово погіршити стан здоров’я під впливом небезпечних виробничих 

факторів [2, с. 55]. 

Щодо такого нестандартного виду зайнятості як трудова діяльність у 

статусі фізичної особи-підприємця, що здійснюється на підставі цивільно-

правового договору про виконання певної роботи для замовника (фактичного 

роботодавця) з обов’язковим дотриманням прямих його вказівок та отриманням 

за це винагороди, слід зазначити наступне. Умови праці за вказаним договором 

не регулюються положеннями трудового законодавства, а самі працюючі особи 

позбавлені основних ключових трудових прав (право на об’єднання для ведення 

колективних переговорів, право на належні, безпечні і здорові умови праці, 

право на оплату праці, не нижче встановленого державою мінімуму й ін.). 

Зазначені умови праці в певній мірі стирають межі між фізичною особою-

підприємцем та працівником, з одним тільки винятком – фізична особа-

підприємець здійснює свою трудову діяльність на власний ризик, сприймаючи 

можливість настання негативних економічних наслідків, зумовлених такою 

діяльністю. Цей нетиповий вид трудової діяльності є вигідним, насамперед, для 

роботодавця, який примушуючи виконавця робіт (фактичного працівника) до 

оформлення статусу фізичної особи-підприємця, мінімізує виплату податків й 

страхових внесків за використану працю. Тобто, характерною ознакою вказа-

ного нестандартного виду зайнятості є фінансова та персональна залежність 

фізичної особи-підприємця від замовника на підставі цивільно-правового 

договору про виконання певної роботи [5, с. 53]. Саме такий за ознаками 

нестандартний вид зайнятості в спеціальній літературі отримав назву «псевдо-

підприємництво» [2, с. 52] («підпорядкована індивідуальна трудова діяльність» 

[5, с. 53] чи «псевдо-самозайнятість» [6, с. 3]). Як вбачається, цей нестандартний 

вид зайнятості також погіршує правове становище працюючих порівняно із 

законодавством про працю. 

Тому варто в чинному КЗпП України і в проекті Трудового кодексу 

України передбачити норми-заборони щодо використання праці за зазначеним 

вище нестандартним видом зайнятості. У разі виявлення застосування 

роботодавцем вказаного нестандартного виду зайнятості – його слід притягнути 

до відповідальності як при виявленні фактичного допуску працівника до роботи 

без оформлення трудового договору (контракту) відповідно до ст. 265 КЗпП 

України (відповідно до ст. 362 проекту Трудового кодексу України). 

5. Незареєстрована зайнятість у формальному секторі (тіньова зайнятість) 

[2, с. 43] (unregistered employment in the formalsector). 

У 2015 році в Україні частка сегменту незареєстрованої зайнятості досягла 

приблизно 26,4 % від усього зайнятого населення [32, с. 20]. Приблизно полови-

на неоформлених працівників була зайнята у формальному секторі. Зрозуміло, 

що ціна усних домовленостей у сфері праці робить працівника повністю незахи-

щеним перед роботодавцем, він відчуває себе принизливо, якщо виконує таку 

саму роботу разом із працівником, що офіційно оформлений і на якого розпов-

сюджуються всі трудові гарантії за законодавством про працю. Така зайнятість 
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завдає шкоди інтересам працівників, є зловживанням з боку роботодавців, 

сприяє створенню дефіциту гідної праці, і не повинна мати місце [33, с. 124]. 

З метою зменшення масштабів тіньової зайнятості можна запропону- 

вати доповнити ст. 29 чинного КЗпП України і ст. 56 проекту Трудового  

кодексу України нормою, яка б передбачала введення нового обов’язку для 

роботодавця – видавати всім працівникам документ (посвідчення) на паперо-

вому носії або картку з електронним чипом, що засвідчує їх приналежність до 

відповідного роботодавця. Зазначене дозволить більш результативніше прово-

дити перевірки роботодавців інспекторами Держпраці на предмет виявлення 

осіб, що працюють без офіційного працевлаштування.  

6. Строкова зайнятість (fixed-term). 

Строкова зайнятість є досить поширеним нестандартним видом зайнятості 

в нашій державі. На думку С. О. Сільченко, з якою можна погодитись, існують 

такі види строкових трудових договорів: 1) трудовий договір, укладений на 

визначений строк, встановлений за погодженням сторін (п. 2 ст. 23 КЗпП 

України); 2) трудовий договір, що укладається на час виконання певної роботи 

(п. 3 ст. 23 КЗпП України); 3) трудовий договір про виконання тимчасової 

роботи; 4) трудовий договір про виконання сезонної роботи; 5) трудовий 

контракт [34, с. 9]. 

Класифікація строкових трудових договорів й порядок їх укладення та 

припинення чітко регламентуються у ст. ст. 23, 39, 391 КЗпП України й ін. 

Однак, у правовому регулюванні строкової зайнятості є і недоліки. По-перше, у 

законодавстві про працю немає чітких обмежень щодо максимальної тривалості 

строкових трудових договорів [5, с. 50–51]. Варто й корисно було б врахувати 

досвід європейських країн й доповнити ст. 23 КЗпП України нормою щодо 

максимальної тривалості строкових трудових договорів (як це передбачено, 

наприклад, у Великобританії (4 роки), в Іспанії (3 роки), Німеччині (2 роки)), 

попередньо визначивши прийнятну для України тривалість цих договорів через 

механізми соціального діалогу з метою сприяння зменшенню соціальної напруги 

в країні в умовах дефіциту гідної праці. По-друге, укладення строкових 

трудових договорів порівняно із безстроковими за законодавством надає більше 

переваг для роботодавця, а тому це підштовхує його до ігнорування вимог 

законодавства щодо обмеження укладення строкових трудових договорів. Так, 

звільнення працівника відбувається без виплати вихідної допомоги, згоди 

профспілки й є допустимим в період відпустки чи хвороби працівника. 

Періодичне припинення трудових відносин обмежує реалізацію деяких трудових 

прав, пов’язаних із безперервним стажем роботи (щодо переважного права 

залишення на роботі при скороченні штату, щодо права йти у відпустку у 

перший рік роботи після закінчення шести місяців безперервної роботи й ін.). 

Тому законодавство з питань укладення строкових трудових договорів варто 

удосконалити у напрямі попередження зловживань правами зі сторони 

роботодавців. Зокрема, варто підвищити мінімальну оплату праці в 1,5 рази  

для строковиків, ввести заборону на їх звільнення у разі скорочення штату й ін. 

По-третє, у чинному КЗпП України необхідно скасувати контрактну форму 
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трудового договору як штучну підставу для диференціації, адже можливість 

укладення контракту породжує співіснування окремих категорій працівників як 

на основі безстрокового, так і строкового трудового договору. До того ж 

контракти ще й унеможливлюють їх трансформацію в безстрокові трудові 

договори [34, с. 13]. 

7. Робота на умовах неповного робочого часу або неповної зайнятості 

(part-timework). 

Визначення неповної зайнятості передбачено у ст. 1 Закону України «Про 

зайнятість населення» від 05.07.2012. Неповна зайнятість – зайнятість праців-

ника на умовах робочого часу, що менший від норми часу, передбаченої 

законодавством, і може встановлюватися за договором між працівником і 

роботодавцем з оплатою праці пропорційно відпрацьованому часу або залежно 

від виробітку. Порядок встановлення неповного робочого часу, його оплати, а 

також загальна норма про заборону будь-яких обмежень обсягу трудових прав 

працівників, які працюють на умовах неповного робочого часу, передбачаються 

ст. ст. 32, 56, 172 КЗпП України. На думку Г. І. Чанишевої, з якою можна 

погодитись, правова регламентація неповного робочого часу у трудовому 

законодавстві України залишається недосконалою, адже не враховує міжнародні 

(Конвенція МОП № 175 про роботу на умовах неповного робочого часу 1994 

року та Рекомендацію МОП № 182 про роботу на умовах неповного робочого 

часу 1994 року) та європейські стандарти праці (Рамкову угоду ЄС про роботу 

на умовах неповного робочого часу від 06.06.1997), тому сьогодні підвищується 

значення договірного регулювання цього питання [13, с. 12]. Але укладення 

колективного договору не є обов’язком роботодавця, тому зазначена проблема 

лише посилюється. Відправлення працівників у вимушені неоплачувані 

відпустки, псевдоскорочення робочого часу, обумовлені різким підвищенням 

розміру мінімальної заробітної плати в державі й фінансовими труднощами 

роботодавців – феномени сьогодення, які характеризуються масовістю і 

масштабністю через безкарність роботодавців-порушників. Адже правова куль-

тура і рівень відповідальності роботодавців, а також ефективність діяльності 

Держпраці через малочисельність штату й низький рівень оплати праці 

інспекторів на сьогодні є незадовільними. До того ж у ст. 7 Закону України «Про 

загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття» 

вже не передбачена виплата допомоги по частковому безробіттю через органи 

Державної служби зайнятості України, хоча у ст. 47 Закону України «Про 

зайнятість населення» така допомога передбачається і чітко врегульований 

механізм її виплати. 

На сьогодні доцільно доповнити Закон України «Про зайнятість населе-

ння» нормою про обов’язок роботодавців повідомляти органи Державної служби 

зайнятості України про масові відправлення працівників у безоплатні відпустки, 

а також поновити у ст. 7 Закону України «Про загальнообов’язкове державне 

соціальне страхування на випадок безробіття» право на виплату допомоги по 

частковому безробіттю (як це передбачено у ст. 47 Закону України «Про 

зайнятість населення»). 
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Таким чином, все вищевикладене дозволяє зробити такі висновки: 

1. Явище прекарізації є об’єктивно існуючим на виробництві у різних 

країнах, й Україна не є винятком. Прекарізація є одним з основним чинників, що 

впливає на трансформацію інституту трудового права «зайнятість і праце-

влаштування» через активне розповсюдження нестандартних видів зайнятості 

в умовах глобалізації та дефіціту гідної праці. Такими нестандартними видами 

зайнятості є строкова і неповна зайнятість, дистанційна і позикова праця й ін. 

2. У контексті протидії деяким негативним проявам прекарізації напря-

мами розвитку інституту трудового права «зайнятість і працевлаштування» у 

сучасних умовах можуть стати, зокрема: 1) розробка норм-заборон щодо 

укладення договорів про працю цивільно-правового характеру з працівниками, 

які задіяні на небезпечних роботах, й з фізичними особами-підприємцями у 

випадках «підпорядкованої індивідуальної трудової діяльності»; 2) скасування 

норм чинного КЗпП України, що передбачають контрактну форму трудового 

договору; 3) поновлення права на виплату допомоги по частковому безробіттю 

шляхом закріплення відповідної норми у ст. 7 Закону України «Про загально-

обов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття». 

Наведені висновки можуть використовуватися у подальших трудоправо-

вих дослідженнях щодо удосконалення правового регулювання нестандартних 

видів зайнятості. 
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