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Постановка проблеми та її актуальність. 

Переважання стандартної зайнятості було ха-

рактерно лише для обмеженого історичного 

періоду і для певної групи країн. Історія нестан-

дартної занятості значно триваліша, а гео-

графічний ареал її поширення – значно шир-

ший. Для доіндустріальної, неіндустріальної і 

постіндустріальної економік використання по-

няття «стандартної зайнятості» виявляється 

просто неприйнятним. На думку американсько-

го вченого А. Каллеберга, властива світові у 

період після Другої світової війни стандартна 

організація трудових відносин скоріше є істо-

ричною аномалією, тоді як різноманітні форми 

нестандартної (нетипової) зайнятості – загаль-

ним правилом. 

Організаційною формою домовленості про 

виникнення юридичного факту здійснення пра-

вового регулювання трудових відносин при ти-

повій зайнятості є типовий трудовий договір. 

Дослідники трудового права з Кембриджського 

університету визначають типовий трудовий до-

говір як довгостроковий договір, що укладаєть-

ся на невизначений термін. На думку вчених, 

така угода малоймовірно буде статичною, а 

скоріше підлягатиме модифікаціям, таким як 

зміни в методах роботи і збільшення заробітної 

плати. Трудовий договір також, ймовірно, буде 

менш специфічний, ніж інші види договорів про 

деталі виконання роботи, що вимагаються від 

працівника. Умови договору, швидше за все, не 

надаватимуть точної специфікації робіт, що 

підлягають виконанню, натомість дадуть робо-

тодавцю право встановлювати деталі необхідної 

продуктивності через відповідні інструкції, що 

будуть надаватися у майбутньому. Як наслідок, 

трудовий договір створює владні правовідноси-

ни, в яких роботодавець має право на свій роз-

суд, в певних межах, керувати процесом праці, а 

працівник зобов’язаний дотримуватись законо-
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давства. Перебуваючи у такому співвідношенні 

сил, обидві сторони найімовірніше будуть ро-

звивати взаємні очікування справедливого по-

водження, довірчої поведінки та співробіт-

ництва в дусі доброї волі. 

А отже, під типовою зайнятістю розуміють 

організаційно оформлену у формі безстрокового 

трудового договору зайнятість за наймом в ре-

жимі повного робочого дня на підприємстві чи в 

організації, під безпосереднім керівництвом ро-

ботодавця або уповноважених ним осіб. 

За спостереженням В. Гімпельсона, до сере-

дини 70-х років минулого століття комплекс 

умов, при яких стандартна зайнятість могла 

домінувати, почав руйнуватися. Рух у бік 

постіндустріальної і більш гнучкої економіки 

став загальновизнаним фактом. Відповідно, 

сегмент робочих місць, що припускають відно-

сини зайнятості, відмінні від стандартних, 

помітно зріс. Наскільки різноманітні форми не-

стандартної зайнятості, настільки різноманітні 

фактори та обставини, що викликають роз-

мивання і звуження масштабів стандартної зай-

нятості. Деякі з них лежать на стороні попиту на 

працю, інші – на стороні пропозиції. Структурні 

зміни в економіці розвинених країн вели до ско-

рочення частки традиційної великої промисло-

вості, яка була основним «споживачем «стан-

дартних» працівників. Швидко зростаючому 

сектору послуг були потрібні інші працівники: 

працюючі в гнучкому тимчасовому режимі, а за 

тривалістю або менше, або довше передбачених 

законодавством норм; більш мобільні і в разі 

необхідності доступні для швидкої реаллокації, 

а тому такі, що мають лише тимчасовий трудо-

вий контракт, поєднують виконавські та 

підприємницькі функції, і т. д. Подібний харак-

тер має і попит на працю з боку малих 

підприємств, роль яких в сучасній економіці 

постійно зростає. Посилення глобальної конку-

ренції, а також пов’язані з цим невизначеність, 

загострення суперництва за споживачів і необ-

хідність скорочення витрат, зажадали і від робо-

тодавців, і від працівників більшої гнучкості у 

трудових відносинах. Описані запити ринку 

праці призвели до встановлення тенденції до 

зрушення від постійної зайнятості до тимчасо-

вої; від повної зайнятості – до неповної. 

Таким чином, у зайнятому населенні підви-

щилися чисельність і частка працівників, тру-

дові відносини яких мають специфічний, неор-

динарний, нетиповий для традиційної зайня-

тості характер. 

Різновидом нетипової зайнятості є ди-

станційна праця, окремі аспекти якої пропо-

нується розглянути. 

Аналіз досліджень і публікацій. До-

слідження окремих аспектів нетипових форм 

зайнятості стали предметом дослідження таких 

українських вчених як С. В. Вишновецька, 

В. П. Кохан, І. В. Лагутіна, М. С. Поліщук, 

О. С. Прилипко, Б. А. Римар, Я. В. Свічкарьова, 

Т. Трошина, Г. І. Чанишева, а також зарубіжних 

науковців – В. В. Архіпова, Є. А. Єршової, 

І. Я. Кисельова, Т. Ю. Коршунової, Я. В. Криво-

го, М. Л. Лютова, А. М. Лушнікова, М. В. Луш-

нікової, Г. В. Сулейманової, М. А. Шабанової. 

Однак, ціла низка питань досі залишається не 

дослідженими. 

Метою статті є дослідження дистанційної 

праці в Європейському Союзі та деяких євро-

пейських країнах, зокрема Бельгії, Італії, 

Франції та Польщі. 

Виклад основного матеріалу. Нестандартні 

форми зайнятості («non-standard employment» 

або «NSE») набувають дедалі більшого поши-

рення у сучасному світі. Такими формами зай-

нятості є тимчасова робота, виконання роботи 

на умовах неповного робочого часу, ди-

станційна праця, позикова праця і т.і. Розгля-

немо деякі із вказаних різновидів нестандартних 

форм зайнятості, а саме дистанційну працю. 

Використання і поширення інформаційних 

технологій у сучасному світі дедалі зростає. Як 

наслідок цих процесів, багато працівників 

працюють віддалено (дистанційно), за межами 

офісів і приміщень роботодавця, використовую-

чи у своїй роботі комп’ютерні мережі і телеко-

мунікаційні пристрої. В існуючих європейських 

документах до працівників, що виконують ро-

боту в такий спосіб, застосовується термін «ди-

станційні працівники», а сама робота, як процес, 

має назву – дистанційна робота, яка позначаєть-

ся в оригінальних текстах як «telework», і тому 

українською і російською мовами часто пере-

кладається як телеробота саме з огляду на за-
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стосування і використання працівниками теле-

комунікаційних технологій. 

16 липня 2002 року Європейський Союз 

прийняв рамкову угоду присвячену врегулю-

ванню дистанційної роботи (The Framework 

Agreement on Telework) [1]. Стаття друга цієї 

угоди визначає дефініцію «дистанційної робо-

ти», як одну з форм організації і /або виконання 

роботи, з використанням інформаційних техно-

логій, в контексті трудового договору /відносин, 

де робота, яка також може бути виконана в 

приміщеннях роботодавця, здійснюється за 

межами цих приміщень на регулярній основі. 

Аналізуючи вказане визначення, слід виділи-

ти істотні риси такої роботи: 1) відносини є три-

валими в часі; 2) виконується на підставі трудо-

вого договору; 3) виконуються за межами 

місцезнаходження підприємства, установи, ор-

ганізації; 4) із застосуванням інформаційних 

технологій. 

У таких країнах, як Бельгія, Фінляндія, 

Франція, Німеччина, Греція, Італія, Норвегія, 

Іспанія, Великобританія вказаний європейський 

документ був імплементований на національно-

му рівні шляхом укладення колективних угод. 

Зокрема, в Бельгії було укладено колективну 

угоду № 85 від 9 листопада 2005 р. щодо ди-

станційної роботи. На рівні колективної угоди 

було конкретизовано місце роботи для ди-

станційних працівників. По-перше, робота може 

виконуватися вдома (це дім, квартира або будь-

яке обране місце). По-друге, це може бути інше 

місце, допоміжний (децентралізований) офіс, 

обраний роботодавцем для працівників. По-

третє, у випадку якщо робота має мобільний ха-

рактер (для такого типу роботи, рух – є 

невід’ємною частиною). До цієї категорії 

працівників відносяться торгівельні менеджери, 

медичні представники, промислові працівники, 

ті, хто надає послуги на території клієнтів, 

наприклад, медсестри. 

Подібну класифікацію можемо зустріти і се-

ред науковців. Зокрема, А. М. Лушніков, 

виділяє наступні форми дистанційної праці в 

залежності від місця, де вона виконується: 

- телеробота вдома (робоче місце облад-

нується в домашніх умовах працівника з вико-

ристанням телефону і Інтернет); 

- альтернативна (змішана) телеробота 

(працівник частину часу працює в офісі, а ча-

стину – за його межами, у тому числі у телецен-

трах і вдома); 

- мобільна телеробота (працівник виконує 

свою трудову функцію переважно не вдома і за 

межами підприємства, установи, організації, у 

тому числі використовуючи сучасні засоби 

зв’язку); 

- робота у віддалених телецентрах (телеко-

теджах) (телецентри – колективні робочі місця, 

обладнані сучасними телекомунікаціями, які 

розташовуються, як правило, за межами швид-

кої транспортної доступності до основного 

офісу роботодавця). 

Виходячи з цього А. М. Лушніков виділяє дві 

важливі риси цієї роботи: 1) здійснення тру-

дової діяльності за межами підприємства, уста-

нови, організації; 2) спосіб виконання трудової 

діяльності (за допомогою сучасних засобів і 

видів телекомунікацій) [2, с. 379]. 

Бельгійський дослідник, Роже Бланпе наго-

лошує на тому, що дистанційна праця не є ізо-

льованим компонентом і застосовується з пев-

ною метою: 1) надання працівникам більше 

відповідальності у зміцненні їх власної кар’єри; 

2) оцінка внеску працівника на основі отрима-

них результатів; 3) підвищення задоволення від 

роботи; 4) покращення балансу між особистим 

життям і роботою; 5) забезпечення вищого рівня 

сервісу для клієнтів; 6) підвищення іміджу ком-

панії та продуктивності праці; 7) заощадження 

коштів на офісних приміщеннях та інфраструк-

турі. Всі ці напрямки фактично вказують саме 

на позитивні сторони та переваги використання 

дистанційної праці [3, р. 126]. 

Соціологічні опитування свідчать про те, що 

дистанційна робота в Бельгії набуває поширен-

ня. Більш ніж 54 % працівників у Бельгії вва-

жають можливим працювати дистанційно, не в 

офісі, а вдома, більше того, вони впевнені, що в 

таких умовах її виконання є більш продуктив-

ним, ніж на звичайному робочому місці. Опиту-

вання, яке було проведено серед країн Європей-

ського Союзу, підтверджує той факт, що Бельгія 

випередила за цими показниками такі країни як 

Італія, Іспанія, Великобританія зі своїми 48 %, 

Фінляндія – 43 % і Німеччина – лише 23 %. 
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Один із п’яти працівників у Бельгії є противни-

ком поширення такого виду роботи у Бельгії. 

Однак, один з десяти працівників у Бельгії 

працює дистанційно. За різними даними кіль-

кість дистанційних працівників у Бельгії скла-

дає біля 10 % [4]. 

Окремої уваги заслуговує сфера застосуван-

ня дистанційної праці. Зокрема, найбільш по-

ширеними є: підбір і обробка інформації, кон-

цептуальна робота, наукова діяльність, пла-

нування та організація проектів, консультації, 

комерційний супровід (комівояжери). Серед 

найбільш поширених професій, представники 

яких використовують саме такий вид зайнятості 

є: веб-дизайнер – розробка дизайну сайтів, ма-

кетів сторінок, рекламних банерів, оголошень, 

логотипів; банермайстер – дизайн та розвиток 

сайту, його просування; веб-розробник – ро-

зробка нових програм та сайтів, керівництво 

групою програмістів; контент-редактор – на-

повнення корпоративних сайтів, порталів, 

постійне оновлення інформації; форекс-трейдер 

– гра на курсі валют за допомогою системи 

«Форекс» (Forex), віртуальне управління фінан-

сами в режимі реального часу, здійснення мит-

тєвих операцій. 

Європейський суд прийняв постанову про те, 

що час, витрачений на дорогу до місця роботи, 

повинен вважатися частиною робочого дня. Ця 

постанова поширюється на працівників, які не 

мають постійного офісу: приміром, доглядаль-

ниці або комівояжери. Необхідно відзначити, 

що тепер роботодавцям доведеться організо-

вувати графік працівників таким чином, щоб їх 

перший і останній виїзди були найкоротшими 

по часу, а пункти призначення знаходилися 

ближче до дому. Суд прокоментував, що його 

рішення орієнтоване на захист «здоров’я і без-

пеки» працівників, як зазначено в директиві ро-

бочого часу Європейського Союзу. Директива 

призначена для захисту працівників від експлу-

атації з боку роботодавців, вона встановлює 

правила щодо тривалості робочого дня, кіль-

кості перерв і законних вихідних. Рішення було 

прийнято на тлі триваючого в Іспанії розгляду з 

участю компанії Tyco, яка закрила свої регіо-

нальні офіси, у зв’язку з чим співробітникам 

доводилося їздити на роботу по різних містах. 

Дистанційна праця є добровільною для обох 

сторін, працівника і роботодавця. Перехід 

працівника на дистанційну роботу не впливає на 

статус зайнятості, оскільки мова йде лише про 

спосіб виконання роботи. Трудове законодав-

ство Бельгії передбачає такі ж умови праці і за-

кріплює такі ж права, як і для звичайних 

працівників. Тобто, мова йде про поширення на 

вказаних працівників норм Закону «Про 

індивідуальні трудові договори» від 3 липня 

1978 року та Закону від 6 грудня 1996 року (при 

виконанні такої роботи вдома). Трудовий до-

говір може бути укладений на невизначений 

строк, на визначений строк і для заміщення 

тимчасово відсутнього працівника. Однак, деякі 

питання, щодо умов праці, робочого часу, часу 

відпочинку мають бути чітко передбачені у тру-

довому договорі. Зокрема, до змісту трудового 

договору необхідно включити умови: 1) щодо 

сторін договору; 2) оплати праці (шляхи і кри-

терії її обчислення); 3) оплати витрат, 

пов’язаних з тим, що робота виконується за 

межами підприємства, наприклад, вдома; 

4) конкретизації місця виконання роботи; 

5) посадова інструкція; 6) тривалості робочого 

часу (тривалість днів або годин протягом яких 

працівник виконував дистанційну роботу); 

7) визначення часу або періоду, протягом яких 

працівник є доступним (у цьому розумінні гото-

вий до спілкування з роботодавцем, у тому чис-

лі за допомогою сучасних технологій); 8) час, 

який працівник може подати апеляцію на тех-

нічну підтримку; 9) умови і правила повернення 

працівникові звичайного робочого 

місця [5, p. 123]. 

Роботодавець несе відповідальність: за ін-

формацію, яку необхідно надати для дистанцій-

них працівників; за захист даних; забезпечення, 

встановлення і обслуговування обладнання; 

витрати, безпосередньо пов’язані з виконанням 

дистанційної роботи; здоров’я і безпеку праців-

ника; навантаження і стандарти, еквівалентні 

відповідним умовам тих працівників, які 

працюють у приміщеннях, що належать робото-

давцю. 

Правове регулювання дистанційної праці у 

Франції здійснюється на підставі Трудового ко-

дексу Франції [6], а саме Розділу 4 Глави II, 
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статті L1222-9 – L1222-11. Відповідно до статті 

L1222-9 Трудового кодексу Франції ди-

станційна праця – це будь-яка робота, яка вико-

нується працівником за межами приміщень 

(офісу) роботодавця на добровільній і регу-

лярній основі з використанням інформаційно-

комунікаційних технологій в межах трудового 

договору або додатку до нього. Дистанційний 

працівник – будь-який співробітник компанії, 

який виконує дистанційну працю. У Трудовому 

кодексі сформульовані обов’язки роботодавця 

щодо дистанційних працівників: 

1) роботодавець несе всі витрати пов’язані із 

виконанням дистанційної роботи, включаючи 

вартість обладнання, програмного забезпечення, 

витрати на листування (марки, конверти тощо), 

засоби зв’язку і їх обслуговування; 

2) встановлює обмеження на використання 

обладнання або інструментів або послуг і штра-

фи за недотримання таких обмежень викори-

стання електронного зв’язку; 3) визначає 

пріоритети щодо застосування чи не застосу-

вання дистанційної праці з урахуванням 

кваліфікації та професійних навичок працівни-

ка; 4) роботодавець організує щорічне обслуго-

вування, яке повинно включати інформацію про 

ділові умови працівника і його робоче наванта-

ження; 5) встановлює час (період), протягом 

якого він зазвичай може зв’язатися з працівни-

ком. Окремої уваги заслуговує регулювання ди-

станційної праці в Італії (telelavoro). З 2011 року 

уряд Італії запровадив перші стимули для робо-

тодавців, які приймають працівників на ди-

станційну роботу аби дати можливість 

поєднувати свої трудові обов’язки із сімейними. 

Зокрема згідно Закону від 12 листопада 2011 р. 

(Legge di Stabilità dal 12 novembre 2011, n. 183) 

роботодавцям виплачуються певні дотації, якщо 

даний вид зайнятості сприяє гнучкості роботи 

окремих категорій працівників (всіх категорій 

працівників, які мають неповнолітніх дітей 

віком до 12 років або 15 років або дітей з ін-

валідністю, у разі догляду за родичами з обме-

женими можливостями чи працівників, що до-

глядають за особами, що страждають від тяжкої 

хвороби). 

Дистанційна праця в Італії регулюється По-

ложенням про дистанційну працю в державних 

органах [7] відповідно до Закону № 191 від 

16 червня 1998 року [8]. Закон дозволяє за-

стосування дистанційної праці в державних ор-

ганах. Зокрема, Стаття 4 вказаного Закону за-

кріплює норму: «З метою раціоналізації ор-

ганізації роботи та досягнення економії управ-

ління за рахунок гнучкого використання людсь-

ких ресурсів, державні органи, можуть викори-

стовувати дистанційні форми праці. З цією ме-

тою, вони можуть встановлювати обладнання та 

підключення телефонних і інших даних, необ-

хідних для виконання роботи працівником». 

Працівники можуть бути повернуті до звичай-

ної роботи, тобто передбачено зміна ди-

станційної праці на звичайне виконання роботи 

за запитом працівника. 

Досить поширеним явищем є застосування 

дистанційної праці в Польщі. Цьому існує ряд 

пояснень, зокрема те, що працівник розширює 

можливості по організації свого робочого часу і 

навіть може сприймати себе в якості співвико-

навця, а не просто найманого працівника. Однак 

така форма зайнятості має також низку 

недоліків: 1) вона дозволяє роботодавцю еконо-

мити на обладнанні робочих місць; 2) працівник 

сам несе відповідальність за порушення правил 

охорони праці; 3) дистанційні працівники не 

створюють профспілки; 4) на «віддалених» 

працівників де-факто не поширюються вимоги 

програм корпоративної соціальної відповідаль-

ності, які встановлюють підвищені стандарти 

безпеки на роботі; 5) такий тип відносин роз-

миває межу між роботою і відпочинком, що 

може бути шкідливим для психологічного здо-

ров’я. Відзначимо, що навіть в країнах, де така 

форма зайнятості узаконена (Австралія), кон-

троль за дотримання трудового законодавства 

дистанційним працівником, який працює вдома, 

стає досить складним. 

Подальше реформування трудового законо-

давства в Україні пов’язане саме з необхідністю 

врахування європейського досвіду. Так, до-

слідники МОП звертають увагу на те, що 

найбільшу кількість антикризових заходів в ЄС 

стосувалося саме трудового законодавства 

(44 %) [10], найчастіше зміни впроваджувалися 

у сфері нестандартних трудових відносин. 

Найбільш активним реформатором виступав 
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уряд Греції, хоча гнучкість у сфері зайнятості 

була мало пов’язана з досягненням економічної 

стабільності. У той же час країни Півночі 

(Німеччина, Данія, Фінляндія) мало вдавалися 

до реформ, і тут рівень добробуту не зазнав ра-

дикального зниження. Тому необхідно досить 

виважено підходити до модернізації трудового 

законодавства, адже це не гарантує зростання. 

Роботодавцям необхідно дотримуватись існую-

чих стандартів у сфері праці. Міжнародні 

фінансові організації до недавніх пір не наполя-

гали на поширенні застосування нетипових 

форм зайнятості в Україні (такі умови виділення 

кредитів містив, зокрема, Меморандум між 

МВФ і Грецією). Однак, нові домовленості з 

МВФ від лютого 2017 року [11] передбачають 

підвищення гнучкості регулювання. 

Висновки. Дослідження досвіду правового 

регулювання дистанційної праці в ЄС та 

країнах-членах ЄС є позитивним у контексті 

удосконалення трудового законодавства та за-

стосування нових форм і видів нетипової зайня-

тості в Україні. Досвід правового регулювання 

дистанційної праці зарубіжних країн допоможе 

відшукати механізм застосування нових форм і 

видів нетипової зайнятості в Україні. 
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Objective: the article is devoted to the study of telework in the European Union and in some European 

countries, in particular Belgium, Italy, France and Poland. Methods of research: the legislation of the EU 

and some EU member-states on telework is analyzed. Hermeneutical and comparative research methods are 

mainly used. Results: it is concluded that the study of legal regulation of telework in the EU and EU 

member-states is positive in the context of improving labor legislation and the application of new forms and 

types of atypical employment in Ukraine. The experience of legal regulation of telework of foreign countries 

will help to find a mechanism for the application and settlement of new forms and types of atypical 

employment in Ukraine. Discussion: on the feasibility of legal regulation of telework in the labor legislation 

of Ukraine. 

The predominance of standard employment was characteristic only for a limited historical period and for 

a certain group of countries. The history of non-standard employment is much longer, and the geographical 

range of its distribution is much wider. 

Typical employment refers to the organization of a fixed-term employment contract in the form of a full-

time employment contract in an enterprise or organization, under the direct supervision of the employer or 

authorized persons. 

By the mid-1970s the complex of conditions in which standard employment could dominate began to 

collapse. Structural changes in the economies of developed countries led to a reduction in the share of 

traditional large-scale industry, which was the main «consumer» of «standard» workers. The fast-growing 

sector of services needed other employees: working in a flexible temporary regime, and for a duration 

shorter or longer than required by law; more mobile and, if necessary, available for quick reallocation, and 

therefore those who have only a temporary employment contract, combine executive and business functions, 

etc. The demand for labor from small enterprises, whose role in the modern economy is constantly growing, 

is similar. Increasing global competition, as well as related uncertainty, increased competition for 

consumers and the need to reduce costs, demanded both from employers and from employees more flexibility 

in labor relations. The described labor market demands led to the establishment of a tendency to shift from 

permanent employment to temporary employment; from full employment - to incomplete. 

Non-standard forms of employment are becoming more widespread in the modern world. These forms of 

employment are temporary work, work under conditions of part-time work, distance work, labor, and others. 

Keywords: standard employment; non-standard employment; telework; labor legislation; employee; 

employer. 

 

 


