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І. О. ШАШКОВА-ЖУРАВЕЛЬ 
докт. філос. в гал. права, професор МКА, МАУП

ОСНОВНІ НАПРЯМИ МІЖНАРОДНО-ПРАВОВОГО  
ЗАХИСТУ ПРАЦІ НА УМОВАХ НЕПОВНОГО  
РОБОЧОГО ЧАСУ

Слід зазначити, що на сучасному етапі розвитку суспільства дедалі збільшується 
кількість працівників, зайнятих на умовах неповного робочого часу. Такий вид за-
йнятості часто є прийнятним для працівників із сімейними обов’язками, зокрема жі-
нок, що виховують неповнолітніх дітей. Крім цього, неповна зайнятість працівників 
дозволяє економити фінансові ресурси роботодавців. Разом з тим, для багатьох дер-
жав світу, в тому числі, для нашої актуальною залишається проблема дискримінації 
не повністю зайнятих працівників. 

Важливо зауважити, що коректне розумінні сутності категорії “неповна зайня-
тість” потребує з’ясування її відмінності від категорії “часткове безробіття”. Ми по-
годжуємось з науковими поглядами, згідно яких в тому випадку якщо робота не-
повний робочий день влаштовує працівника — має місце неповна зайнятість, однак 
якщо працівник прагне бути повністю зайнятим, а працює неповний робочий день, 
то в даному випадку йдеться про часткове безробіття. Так, суб’єктивне відношення 
не повністю зайнятого працівника до умов своєї роботи обумовлює основну відмін-
ність зазначених категорій [1].

Необхідно відмітити, що вихідні універсальні міжнародно-правові приписи, 
спрямовані на захист праці не повністю зайнятих трудящих відображені в Конвенції 
“Про роботу в умовах неповного робочого часу”, що була прийнята Міжнародною 
організацією праці в 1994 році. Згідно вказаної Конвенції, не повністю зайнятий пра-
цівник визначається як найманий працівник, нормальна тривалість робочого часу 
якого є меншою в порівнянні із тривалістю робочого часу повністю зайнятих праців-
ників. До основних положень, передбачених Конвенцією з метою протидії дискримі-
нації працюючих на умовах неповного робочого часу осіб слід віднести:

•	 нормативне закріплення рівності працівників, зайнятих неповний робочий 
час із повністю зайнятими працівниками стосовно заборони будь-яких форм 
дискримінації у сфері праці, забезпечення безпеки та гігієни їх праці, а також 
можливості реалізації свого права на асоціацію у сфері праці; 

•	 необхідність створення умов для зайнятих неповний робочий час працівників, 
еквівалентних умовам для повністю зайнятих працівників стосовно захисту 
прав працюючих жінок — матерів, а також оплачуваних святкових днів та від-
пусток;

•	 зобов’язання держав-учасниць вживати заходи, спрямовані на полегшення до-
ступу до вільно-обраної та продуктивної роботи, умови якої передбачають не-
повну зайнятість [2]. 

Варто вказати на те, що положення вище зазначеної Конвенції набувають деталі-
зації в нормах Рекомендації МОП № 182 “Про роботу на умовах неповного робочого 
часу”. Вказана Рекомендація містить факультативні норми, спрямовані на розши-
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рення системи соціально-трудових гарантій для неповністю зайнятих працівників. 
Так, Рекомендацією передбачено зобов’язання роботодавців:

•	 проводити консультації із представниками працівників зайнятих неповний 
робочий час стосовно процедур та заходів, які можуть застосовуватись для за-
охочення та захисту роботи на умовах неповного робочого часу, а також роз-
ширення можливості застосування такої роботи; 

•	 здійснення інформування роботодавцем неповністю зайнятого працівника 
стосовно специфіки його роботи в письмовій формі, або іншим відповідним 
національній практиці та законодавству способом. 

Також, досить важливі положення, викладені в Рекомендації стосуються зобов’я
зання держав-учасниць МОП щодо внесення змін до систем соціального забезпе-
чення, передбачених національним законодавством з метою посилення соціальних 
гарантій працівників, що працюють на умовах неповного робочого часу, а також зни-
ження небезпеки обмеження їх інтересів. Відповідно до пунктів 10–11 Рекомендації 
передбачено забезпечення рівності працівників, що працюють на умовах неповного 
робочого часу з повністю зайнятими працівниками, зокрема: 

•	 права працівників, зайнятих на умовах неповного робочого часу на рівноправ-
не з повністю зайнятими працівниками одержання грошових виплат, додатко-
вих до основної заробітної плати;

•	 можливості неповністю зайнятих працівників на засадах рівності з повністю 
зайнятими працівниками користуватися соціально-побутовими послугами на 
підприємстві або установі [3]. 

Необхідно відмітити, що досліджувані універсальні міжнародно-правові поло-
ження стосовно захисту праці на умовах неповного робочого часу сприймаються та 
набувають уточнення на рівні норм ЄС. Так, 6 червня 1997 за участю Союзу конфе-
дерації промисловців та підприємців Європи, Конфедерації Європейського торгово-
го союзу та Європейського центру підприємств з громадською участю було укладено 
Рамкову Угоду “Про неповну зайнятість”, що була введена в дію Директивою Ради 
ЄС 97/81 від 15 грудня 1997 року. Ключові положення вказаної Угоди передбачають 
створення реальної можливості трудящих працювати на умовах неповної зайнятос-
ті, а також протидію дискримінації таких працівників в трудових відносинах. Зокре-
ма, передбачено необхідність визначення та усунення державами-учасницями ЄС 
спільно із соціальними партнерами юридичних, а також адміністративних перешкод 
для можливості працевлаштування трудящих на умовах неповного робочого часу. 
Серед анти дискримінаційних положень Угоди, насамперед, слід зазначити непри-
пустимість створення для не повністю зайнятих працівників менш зручних умов 
праці ніж для працюючих повний робочий час, а також заборону розірвання з пра-
цівником трудового договору на тій підставі, що він відмовляється бути переведе-
ним з неповної зайнятості на повну або навпаки. Крім цього, згідно зазначеної Угоди 
роботодавцям рекомендовано враховувати:

•	 бажання працівника бути переведеним із повної на неповну зайнятість у разі 
можливості для цього на підприємстві або установі;

•	 бажання працівника щодо переведення його з неповної зайнятості на повну 
або щодо збільшення його робочого часу, якщо для цього є можливість;

•	 необхідність вчасного інформування трудящих про наявність на підприємстві 
або в установі посад неповної або повної зайнятості для забезпечення можли-
вості переходу працівників з одного типу зайнятості на інший;

•	 необхідність сприяння можливості для неповної зайнятості на усіх рівнях по-
сад, включаючи керівні посади на підприємстві або в установі [4]. 
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Отже, можна констатувати наявність системи досить чітко сформульованих уні-
версальних міжнародно-правових норм, спрямованих на захист праці на умовах не-
повного робочого часу, що відтворюються та деталізуються на регіональному рівні. 
До правових заходів, що, на нашу думку, сприятимуть більш ефективній реалізації 
державами міжнародно-правових норм щодо захисту праці на умовах неповного ро-
бочого часу, насамперед, слід віднести активізацію участі держав-учасниць МОП в 
Конвенції про роботу на умовах неповного робочого часу, а також створення ефек-
тивно діючої внутрішньодержавної системи контролю стосовно дотримання трудо-
вих прав не повністю зайнятих працівників в поєднанні з посиленням відповідаль-
ності роботодавців за прояви дискримінації по відношенню до зазначеної категорії 
трудящих.
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