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Adnotacja. Artykuł poświęcono analizie wdrożenia elastycznego czasu pracy od momentu jego powstania do chwili 
obecnej. Elastyczność regulacji prawnych stosunków pracy oznacza zawieranie umów o pracę w niepełnym wymiarze 
godzin, z elastycznym czasem pracy, z pracownikami domowymi i zdalnymi itp. Stwierdzono, że obecnie stosowanie 
elastycznego czasu pracy powinno przyczynić się do najbardziej efektywnej organizacji produkcji i pracy, zwiększenia 
dyscypliny i zapewnienia najlepszej kombinacji ekonomicznych, społecznych i osobistych interesów pracowników z 
interesami produkcji. Z pracownikami pracującymi w elastycznym czasie pracy, nie jest konieczne zawarcie pisemnych 
umów o pracę, ponieważ art. 60 Kodeksu Ustaw o Pracy Ukrainy określa, że na czas zagrożenia rozprzestrzenianiem się 
epidemii, pandemii i/lub na czas zagrożenia o charakterze wojskowym, technogenicznym, naturalnym lub innym warunek 
o pracy zdalnej/pracy w domu i elastycznym czasie pracy można określić w zarządzeniu/rozporządzeniu pracodawcy bez 
pisemnej umowy o pracę zdalną/pracę w domu.

Słowa kluczowe: stosunek pracy, pracownik, pracodawca, organizacja pracy, elastyczny czas pracy, czas stały, tryb 
zastępczy.
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Abstract. The article is devoted to the analysis of the introduction of flexible working hours from its 
inception to the present. Flexibility of legal regulation of labor relations means concluding part-time employment 
contracts, with flexible working hours, with home and remote workers, etc. It is concluded that currently 
the application of flexible working hours should promote the most efficient organization of production and labor, 
increase discipline and ensure the best combination of economic, social and personal interests of workers with 
the interests of production. It is not necessary to conclude written employment contracts with flexible workers, 
as Art. 60 of the Labor Code of Ukraine establishes that at the time of threat of epidemic, pandemic and/ or 
at the time of threat of military, man-made, natural or other nature the condition of remote/home work and flexible 
working hours can be established in the order of the employer without a written employment contract about  
remote/home work.
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Анотація. Статтю присвячено аналізу запровадження гнучкого режиму робочого часу з моменту його виник-
нення й до сьогодення. Гнучкість правового регулювання трудових відносин означає укладення трудових догово-
рів в умовах неповного робочого часу з гнучким режимом роботи, з надомними та дистанційними працівниками 
та ін. Зроблено висновок, що наразі застосування режиму гнучкого робочого часу має сприяти найбільш ефек-
тивній організації виробництва і праці, підвищенню дисципліни і забезпечувати найкраще поєднання економіч-
них, соціальних та особистих інтересів працівників з інтересами виробництва. Із працівниками, які працюють 
за гнучким режимом роботи, не обов’язково укладати письмові трудові договори, позаяк ст. 60 КЗпП України 
встановлює, що на час загрози поширення епідемії, пандемії та/або на час загрози військового, техногенного, 
природного чи іншого характеру умову про дистанційну/надомну роботу та гнучкий режим робочого часу можна 
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встановити наказом/розпорядженням роботодавця без письмової форми трудового договору про дистанційну/
надомну роботу.

Ключові слова: трудові правовідносини, працівник, роботодавець, організація праці, гнучкий режим робочо-
го часу, фіксований час, змінний режим.

Вступ. Під впливом посилення гнучкості в правовому регулюванні трудових правовідносин роботода-
вець зацікавлений у встановленні атипових трудових правовідносин, у результаті чого працівники перебува-
ють у менш вигідному становищі, ніж працівники, які здійснюють свою трудову функцію за безстроковими 
договорами. Гнучкість правового регулювання трудових відносин означає укладення трудових договорів 
в умовах неповного робочого часу з гнучким режимом роботи, з надомними та дистанційними працівни-
ками та ін.

Основна частина. Питання запровадження гнучкого режиму робочого часу висвітлювали: Е.М. Боро-
діна, Н.Р. Нікітіна, К.Л. Томашевський, О.Є. Коркін, О.С. Чанишев та ін.

Метою статті є аналіз запровадження гнучкого режиму робочого часу.
Режим гнучкого робочого часу отримав своє поширення на деяких підприємствах нашої країни (як серед 

службовців апарату управління, так і серед робітників виробничих структурних підрозділів) на початку 
70–80-х рр. Уперше запровадження такого режиму праці відбулося в СРСР в 1972 р. на сланцепереробному 
підприємстві в Естонії (Лившиц, 1990: 60). А вже у 80-х рр. цей режим був уведений на сотнях промислових 
підприємств і об’єднань, у науково-дослідних інститутах, проектно-конструкторських організаціях різних 
регіонів нашої країни.

Згодом гнучкий режим організації праці почали застосовувати у тих випадках, коли (у зв’язку з певними 
причинами (побутовими, соціальними тощо)) подальше застосування усталених графіків було ускладненим 
або неефективним. На той час гнучкий графік роботи установлювався на прохання працівника залежно від 
його індивідуальних потреб та дозволяв робити зрушення на початку і в кінці робочого дня на дещо ранній 
або пізній час щодо встановленого на підприємстві режиму роботи. Уже на той момент гнучкий графік 
зумовлював межі можливого початку і закінчення роботи, а також часу обов’язкової присутності на роботі, 
який становив фіксовану (обов’язкову) частину робочого дня, а час, який передував та слідував, становив 
гнучку його частину, протягом якої працівник за своїм бажанням (але з відома безпосереднього керівника) 
мав право приступити до роботи або завершити роботу, а також користуватися обідньою перервою в будь-
який або заздалегідь зумовлений час. Тривалість гнучкої частини робочого дня, як правило, встановлюва-
лася в межах 1,5–2 год.

Гнучкий графік роботи застосовувався не тільки в індивідуальній формі організації праці, а і в бри-
гадній. Уведення гнучкого графіка роботи в колективах, як і дозвіл працювати за таким графіком окре-
мим працівникам, оформлювався наказом керівника за погодженням із профспілковим комітетом, у яких 
визначалися початок і закінчення робочого дня, а також періоди обов’язкової присутності та гнучка 
частина робочого часу.

На той час за оцінкою керівників підприємств, у яких гнучкий графік роботи застосовувався порівняно 
тривалий час (три, п’ять і більше років), такий розпорядок робочого дня мав низку переваг:

− зменшення втрат робочого часу (оскільки за умов гнучкого графіку роботи час відсутності мав відпра-
цьовуватися протягом облікового періоду);

− скорочення застосування надурочних робіт;
− зменшення випадків запізнення на роботу і передчасного її завершення тощо.
До того ж на великих підприємствах запровадження гнучкого графіка сприяло зниженню плинності 

кадрів, у результаті чого скорочувалися витрати на їх підготовку.
На початку 80-х років були розроблені галузеві методики запровадження гнучкого режиму робочого часу 

(Амерханьян, 1984: 23). Незважаючи на те, що на практиці режим гнучкого робочого часу вже багатьма 
організаціями застосовувався досить тривалий час, на законодавчому рівні зазначений режим робочого часу 
не було врегульовано. КЗпП 1971 р. не містив жодної статті, де він хоча б згадувався. Його правове регу-
лювання почалося в 1984 р. з утвердження Положення про порядок та умови застосування змінного (гнуч-
кого) графіка роботи для жінок, які мають дітей (Положение о порядке и условиях применения скользящего 
(гибкого) графика работы для женщин, имеющих детей, 1984), яке рекомендувало застосування змінного 
(гнучкого) графіка роботи щодо працівниць, які мають дітей.

Згодом у 1985 р. було затверджені Рекомендації щодо застосування режиму гнучкого робочого часу на 
підприємствах, в установах і організаціях галузей народного господарства (далі – Рекомендації) (Об утверж-
дении Рекомендаций по применению режимов гибкого рабочего времени на предприятиях, учреждениях 
и организациях отраслей народного хозяйства, 1985), які стали першим актом, що регулював застосування 
гнучкого режиму робочого часу для всіх працівників. Вони містили основні організаційні та методичні 
принципи переходу підприємств, організацій і установ на новий режим роботи; положення про порядок 
і організацію роботи в режимі гнучкого робочого часу; методику проведення досліджень перед його впрова-
дженням; методику обліку і контролю використання робочого часу; рекомендації щодо оцінки ефективності 
застосування режиму гнучкого робочого часу. Однак вони не були нормативно-правовим актом, а мали лише 
рекомендаційний характер (Бакай, 2006).

Відповідно до п. 1.3. Рекомендацій гнучкий режим робочого часу визначався як форма організації робо-
чого часу, за якої для окремих працівників або колективів підрозділів підприємства допускається (в певних 
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межах) саморегулювання початку, закінчення і загальної тривалості робочого дня. При цьому потрібне 
повне відпрацювання встановленої законом сумарної кількості робочих годин протягом прийнятого обліко-
вого періоду (робочого дня, тижня, місяця та ін.). Застосування режиму гнучкого робочого часу має сприяти 
найбільш ефективній організації виробництва і праці, підвищенню дисципліни і забезпечувати найкраще 
поєднання економічних, соціальних та особистих інтересів працівників з інтересами виробництва.

Гнучкий графік роботи є особливим режимом робочого часу, що встановлюється за згодою сторін трудо-
вого договору. Він може встановлюватися як під час прийому на роботу, так і в процесі трудової діяльності, 
причому як на певний строк, так і без його зазначення (Миронов, 2005: 502).

Установлення режиму гнучкого робочого часу співробітникові, який уже працює, як правило, оформ-
ляється наказом роботодавця. Використання режиму гнучкого робочого часу не впливає на надання пільг, 
обчислення трудового стажу та інші трудові права, не змінює критеріїв оцінки, нормування та оплати праці 
працівників. Крім цього, запис до трудових книжок працівників уноситься без указівки такого режиму 
роботи.

Необхідними елементами режиму гнучкого робочого часу є: (1) змінний (гнучкий) час на початку і завер-
шення робочого дня (зміни), в межах якого працівник має право починати і завершувати роботу на свій роз-
суд; (2) фіксований час – період обов’язкового перебування на роботі всіх працівників відповідно до режиму 
гнучкого робочого часу.

Наявність двох інтервалів змінного часу поряд із фіксованим дозволяє відпрацювати визначену загальну 
кількість робочих годин в обліковому періоді; установити тривалість облікового періоду, що визначає кален-
дарний час (тиждень, місяць та ін.), протягом якого кожен повинен відпрацювати встановлену законодав-
ством норму робочих годин. Перерва для харчування і відпочинку, як правило, розділяється на дві при-
близно рівні частини.

Застосовуючи режими гнучкого робочого часу, можна «маневрувати межами використання праці», адже 
наразі у багатьох організаціях уводиться система, за якої працівник може варіювати своє навантаження про-
тягом робочого дня або тижня. При цьому він усе ж має перебувати на робочому місці в «обов’язкові години 
присутності», загальна тривалість яких є меншою, ніж повний робочий день. Наприклад, працівник пови-
нен обов’язково бути присутнім із 10.00 до 16.00, але він може варіювати навантаження за межами цього 
часу (приходити на роботу та йти з роботи раніше чи пізніше звичайного графіка). При цьому недопрацьо-
вані або ж перероблені години (щодо нормальної тривалості робочого дня) враховуються в подальші дні 
тижня (Дзугкоева, 2010: 7).

Закон України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на забезпечення 
додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з поширенням коронавірусної хвороби (COVID-
19)» від 30 березня 2020 р. № 540-IX (далі – Закон № 540) (Про внесення змін до деяких законодавчих актів 
України, спрямованих на забезпечення додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з поширен-
ням коронавірусної хвороби (COVID-19), 2020) закріпив гнучкий режим у ст. 60 КЗпП України.

Гнучкий режим робочого часу – це форма організації праці, що дає змогу встановити режим роботи, 
відмінний від того, що визначають ПВТР. Єдиною умовою є дотримання норм тривалості робочого часу, 
як-от денна, тижнева чи за певний обліковий період (два тижні, місяць тощо). Гнучкий режим робочого часу 
встановлюють за погодженням між працівником і роботодавцем (за відповідним наказом): (а) на визначений 
строк або безстроково; (б) коли приймають на роботу або згодом. Гнучкий режим робочого часу не тягне за 
собою змін у нормуванні, оплаті праці та не впливає на обсяг трудових прав працівників (ч. 9 ст. 60 КЗпП 
України).

Гнучкий режим робочого часу може передбачати:
– фіксований час, протягом якого працівник має бути присутнім на робочому місці та виконувати поса-

дові обов’язки;
– змінний час, протягом якого працівник самостійно визначає періоди роботи в межах установленої 

норми тривалості робочого часу;
– час перерви для відпочинку і харчування.
Словосполучення «може передбачати» означає, що всі складники гнучкого режиму не є обов’язковими. 

Їх установлюють за потреби.
Для правозастосування важливим є запитання щодо необхідності укладання письмових трудових дого-

ворів із працівниками, яким установлюють гнучкий режим. На нашу думку, з такими працівниками не 
обов’язково укладати письмові трудові договори. Стаття 60 КЗпП України встановлює, що на час загрози 
поширення епідемії, пандемії та/або на час загрози військового, техногенного, природного чи іншого харак-
теру умову про дистанційну/надомну роботу та гнучкий режим робочого часу можна встановити у наказі/
розпорядженні роботодавця без письмової форми трудового договору про дистанційну/надомну роботу.

Водночас Закон № 540 (Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на забез-
печення додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з поширенням коронавірусної хвороби 
(COVID-19), 2020) доповнив ст. 24 КЗпП України пунктом 6-1, який зобов’язує укладати письмовий трудо-
вий договір з дистанційними працівниками. Для працівників із гнучким режимом такої вимоги немає.

З огляду на це, гнучкий режим уводять:
− за заявою працівника наказом (якщо у ПВТР передбачено, що гнучкий режим може встановлюватися 

працівникам певних посад або підрозділів);
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− за замовчуванням (без заяви і наказу, якщо ПВТР встановлюють гнучкий режим усім працівникам чи 
працівникам певних посад або підрозділів).

Висновки. Уперше запровадження такого режиму праці відбулося в СРСР в 1972 р. на сланцеперероб-
ному підприємстві в Естонії. А вже у 80-х роках цей режим був уведений на сотнях промислових підпри-
ємств і об’єднань, у науково-дослідних інститутах, проектно-конструкторських організаціях різних регіонів 
нашої країни. Згодом гнучкий режим організації праці почали застосовувати у тих випадках, коли (у зв’язку 
з певними причинами (побутовими, соціальними тощо)) подальше застосування усталених графіків було 
ускладненим або неефективним. На той час гнучкий графік роботи установлювався на прохання працівника 
залежно від його індивідуальних потреб та дозволяв робити зрушення на початку і в кінці робочого дня на 
дещо ранній або пізній час щодо встановленого на підприємстві режиму роботи.

Наразі застосування режиму гнучкого робочого часу має сприяти найбільш ефективній організації 
виробництва і праці, підвищенню дисципліни і забезпечувати найкраще поєднання економічних, соціальних 
та особистих інтересів працівників з інтересами виробництва.

Зі співробітниками, які працюють за гнучким режимом роботи, не обов’язково укладати письмові тру-
дові договори, позаяк ст. 60 КЗпП України встановлює, що на час загрози поширення епідемії, пандемії 
та/або на час загрози військового, техногенного, природного чи іншого характеру умову про дистанційну/
надомну роботу та гнучкий режим робочого часу можна встановити наказом/розпорядженням роботодавця 
без письмової форми трудового договору про дистанційну/надомну роботу.
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