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Неустойчивая занятость 
В научном обороте понятие «неу-

стойчивая занятость» используется 
в течение достаточно длительного 
времени. Отдельные его упоминания 
можно встретить в литературе, начи-
ная уже с XIX века [1]. Традиционно 
неустойчивая занятость ассоциирует-
ся с «неопределенностью или нерегу-
лярностью применительно к имеющей 
место занятости относительно продол-
жительности рабочего времени и раз-
мера вознаграждения за труд» [2]. Она 
может включать в себя работу более 
чем на одного работодателя, работу 
на условиях неполного рабочего вре-
мени, а также по срочному трудовому 
договору [3]. 

Согласно иной классификации, по-
нятие неустойчивой занятости охваты-
вает случайных (англ. casual) работни-

ков; работников, занятых по срочным 
трудовым договорам (включая заем-
ных работников); самозанятых; теле-
работников и надомников [4]. 

Использование другого подхода 
позволяет относить к неустойчивой 
занятости неформальную занятость; 
краткосрочную занятость; работу по 
срочным трудовым договорам или 
имеющую случайный характер; заем-
ный труд; малооплачиваемую работу, 
не позволяющую обеспечить достой-
ный уровень жизни и т.д. Если брать 
данный подход за основу, каждый пя-
тый работник в Великобритании во-
влечен в отдельные разновидности 
неустойчивой занятости [5].

Таким образом, работа на условиях 
полной занятости и по трудовым до-
говорам с неопределенным сроком 
действия воспринимается в качестве 
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своего рода стандарта, который про-
тивопоставляется формам занятости, 
условно называемым нестандартными 
(англ. non-standard work). В соответ-
ствии с исследованием, проведенным 
в 2010 г., около 80% трудовых догово-
ров, заключенных в странах Евросою-
за, не были ограничены определен-
ным сроком действия. 

Вместе с тем нельзя не учитывать, 
что оставшиеся 20% трудовых догово-
ров были заключены на определенный 
срок, как и то, что некоторые трудовые 
договоры в принципе не охватываются 
статистическими данными, относясь к 
сфере неформальной занятости. Мож-
но предположить, что факт превали-
рования стандартных трудовых отно-
шений, подтвержденный результатами 
проведенного исследования, являлся 
своего рода исторической аномалией. 

Однако существуют неопровер-
жимые доказательства того, что зна-
чительная часть трудовых договоров, 
заключенных на территории ЕС в по-
следнее время, выходят за рамки стан-
дартной разновидности и относятся к 
неустойчивой занятости.

Представляется справедливым мне-
ние, высказанное директором Бюро 
активности наемных работников в 
Международной организации труда 
(МОТ), согласно которому «в условиях 
глобализации, когда работодатели 
стремятся избежать исполнения воз-
ложенных на них обязанностей, при-
крываясь необходимостью обеспечения 
гибкости и конкурентоспособности, 
и где правительства отказываются 
от идеи достижения полной занято-
сти и достойного труда, работники 

оказываются в условиях, при которых 
они все более и более оказываются вы-
нужденными соглашаться на формы 
занятости, предполагающие меньший 
уровень оплаты труда, меньший уро-
вень трудоправовой защищенности, 
менее благоприятные условия труда и 
сложности в осуществлении права на 
ведение коллективных переговоров.

Срочные трудовые договоры стано-
вятся нормой, заемный труд получает 
все большее распространение, равно 
как случайный труд и формы «зависи-
мой» самозанятости (англ. «dependant» 
self-employment), что, в конечном сче-
те, ставит под угрозу саму сущность 
«формальной» экономики» [6]. 

В рамках данной статьи основное 
внимание будет уделено работе на 
условиях неполного рабочего време-
ни, работе по срочным трудовым дого-
ворам и «зависимой» самозанятости.

Работа на условиях 
неполного рабочего 
времени
В соответствии с п. 3 Европейского 

рамочного соглашения о работе на 
условиях неполного рабочего време-
ни [7] под частично занятым работни-
ком (англ. part-time worker) понимается 
работник, продолжительность рабоче-
го времени которого, исчисленная за 
неделю либо в среднем за период, не 
превышающий одного года, меньше 
продолжительности рабочего време-
ни сопоставимого работника, нанято-
го на условиях полной занятости (англ. 
comparable full-time worker).

Фактическое рабочее время частич-
но занятых работников в странах ЕС со-
ставляет в среднем 20 часов в неделю и 
варьируется от 18 часов в Дании до 24,4 
часа в Румынии1. Заключение рамочно-
го соглашения, равно как и принятие 
имплементировавшей его директивы, 
было призвано способствовать дости-
жению двух основных целей: предупре-
ждению дискриминации в отношении 
частично занятых работников по при-
чине их работы на условиях неполного 

Работа на условиях полной занятости и по 
трудовым договорам с неопределенным 
сроком действия воспринимается 
в качестве своего рода стандарта, который 
противопоставляется формам занятости, 
условно называемым нестандартными 
(англ. non-standard work).
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рабочего времени и более широкому 
распространению так называемой до-
бровольной частичной занятости (англ. 
voluntary part-time work). 

Удельный вес частично занятых ра-
ботников в странах Евросоюза имеет 
тенденцию к постоянному увеличению: в 
2001 г. он составлял 16,2%, в 2011 – 19,5%. 
Наибольший удельный вес работающих 
на условиях неполного рабочего време-
ни наблюдается в Нидерландах (49,1% 
в 2011 г.), следом идет Великобритания, 
Германия, Швеция, Дания и Австрия, где 
частично занятые работники составляют 
более четверти от общей численности 
работающих. 

Напротив, в таких странах, как Болга-
рия и Словакия, частичная занятость не 
получила широкого распространения. 
Удельный вес работающих на условиях 
неполного рабочего времени состав-
ляет в них соответственно 2,4 и 4,1%2. 
В  большинстве своем частичная заня-
тость «имеет женское лицо»: 32% рабо-
тающих женщин в странах Евросоюза 
заняты на условиях неполного рабочего 
времени, в то время как среди мужчин 
удельный вес частично занятых состав-
ляет лишь 9%. В Нидерландах более 75% 
работающих женщин являются частично 
занятыми. Динамика роста численности 
работающих на условиях неполного ра-
бочего времени в среднем в Евросоюзе 
и в некоторых отдельно взятых его стра-
нах приведена в таблице 1.

Обращает на себя внимание, что, в 
частности, в Нидерландах почти по-
ловина наемных работников являются 
частично занятыми, а в Италии числен-
ность работающих на условиях непол-
ного рабочего времени удвоилась за 
рассматриваемый период.

Вопрос о возможности отнесения 
работы на условиях неполного рабо-
чего времени к неустойчивой заня-
тости в литературе относится к числу 
дискуссионных [8]. Для многих работ-
ников частичная занятость является 
результатом свободного выбора, на-
правленного на достижение опти-
мального баланса времени, отводимо-

го на работу и на личную жизнь (англ. 
work life balance). Вместе с тем для не-
которых других работа на условиях 
неполного рабочего времени являет-
ся вынужденной мерой, результатом 
невозможности трудоустройства на 
условиях полной занятости. 

В Великобритании в соответствии 
с результатами исследования Службы 
национальной статистики (англ. Office 
for National Statistics) число работников, 
желающих работать большее количе-
ство часов, с начала экономического 
кризиса в 2008 г. увеличилось на один 
миллион человек (47,3%) и составило 
в 2012 г. 3,05 миллиона человек. Боль-
шинство из них являлись частично за-
нятыми (около 61,07%). 

По мнению Службы национальной 
статистики, это отражает тот факт, что 
в рассматриваемый период времени 
многие работники перешли с работы 
на условиях полной занятости на ра-
боту на условиях неполного рабочего 
времени и то, что многие из числа без-
работных смогли найти работу только 
на условиях частичной занятости [8]. 

Гендерная обусловленность ча-
стичной занятости, ее ассоциация с 
работой низкой квалификации и низ-
кой оплатой не оставляют сомнений в 
возможности восприятия ее в качестве 
формы неустойчивой занятости. Спра-
ведливость данного утверждения бу-
дет более подробно проанализирова-
на далее, при рассмотрении женщин 

Таблица 1 

Удельный вес частично занятых работников в странах ЕС

2001 2006 2012

ЕС28 16,2 18,1 19,9

Болгария 3,2 2,0 2,4

Словакия 2,3 2,8 4,1

Румыния 16,6 9,7 10,2

Италия 8,4 13,3 17,1

Франция 16,3 17,3 18,0

Германия 20,3 23,6 26,7

Великобритания 25,0 25,3 27,2

Нидерланды 42,2 46,2 49,83 
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в качестве «уязвимых» работников. 
Стоит, однако, уже сейчас упомянуть 
опубликованный в 2011 г. доклад [9], 
согласно данным которого в большин-
стве стран Организации экономиче-
ского сотрудничества и развития (англ. 
OECD countries) разрыв в оплате труда 
между занятыми на условиях полной 
занятости мужчинами и женщинами 
составляет от 10 до 20%. 

В Великобритании, по данным 
2010 г., разница в оплате труда мужчин 
и женщин составляла 18,4%. И это не-
смотря на то, что положения, направ-
ленные на обеспечение равенства в 
оплате труда (Закон о равенстве опла-
ты труда (англ. Equal Pay Act 1970), по-
ложения которого вступили в силу 
в 1975 г.), закреплены в британском 
трудовом законодательстве с 1975 г. 
При подведении итогов в упомянутом 
докладе делается вывод, что прямая 
и косвенная дискриминация женщин 
оказывает значительное влияние на 
уровень оплаты их труда. 

В одном из исследований, про-
веденном в странах ЕС, приводится 
перечень причин, обуславливающих 
разницу в оплате труда мужчин и жен-
щин. К ним, в частности, относятся: 
прямая дискриминация, недооцени-
вание женского труда, сегрегация на 
рынке труда, существующие в обще-
стве традиции и стереотипы, а также 
необходимость обеспечения баланса 
между работой и личной жизнью [10].

Одной из специфических форм ча-
стичной занятости, в отношении кото-

рой в Великобритании не сложилось 
единого мнения, является работа по 
так называемым «нулевым» трудовым 
договорам (англ. «zero hours contracts of 
employment»)4. В британском трудовом 
законодательстве легальное опреде-
ление «нулевого» трудового договора 
отсутствует, однако на практике под 
ним обычно понимается договор, по 
которому работник работает по вызо-
ву работодателя. 

В докладе правительства Велико-
британии высказано предположение, 
что трудовой договор может быть ква-
лифицирован в качестве «нулевого» 
при включении в него следующего 
условия: «работодатель не обязан обе-
спечивать работника работой, равно 
как и работник не обязан соглашаться 
на выполнение предлагаемой работо-
дателем работы» [11].

Для многих работников данная фор-
ма занятости является подходя-щей. 
Вместе с тем на практике она ассоции-
руется с рядом проблем. Прежде все-
го, речь идет о включении в «нулевые» 
трудовые договоры условий о запрете 
на совместительство (англ. exclusivity 
clauses). Подобного рода условия не 
позволяют работать на другого работо-
дателя даже при отсутствии работы по 
основному месту. Имеют место слож-
ности и иного характера. В частности, 
остается открытым вопрос о том, будет 
ли и далее работодатель предлагать 
работу тому работнику, который в силу 
каких-либо причин отказывался от нее 
ранее в течение определенного перио-
да (например, недели).

В соответствии с официальными 
статистическими данными, около 250 
тыс. человек в Великобритании работа-
ют по «нулевым» трудовым договорам. 
По другим сведениям, их численность 
составляет около миллиона человек 
[12]. В основном, работа по «нулевым» 
трудовым договорам характерна для 
сферы образования и здравоохране-
ния. По приблизительным оценкам, 
около 10% «нулевых» трудовых дого-
воров приходятся на долю высококва-

МЕЖДУНАРОДНЫЙ ОПЫТ

Последовательные срочные трудовые 
договоры в конечном счете могут быть 
переквалифицированы в трудовые договоры, не 
ограниченные определенным сроком действия. 
При этом при наличии объективных к тому 
оснований менее благоприятное обращение 
со стороны работодателя с занятыми 
на определенный срок работниками, как и 
продление срочных трудовых договоров может 
быть оправдано.
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лифицированных работников и около 
22% на долю работников, занятых низ-
коквалифицированным трудом.

В Великобритании было проведено 
исследование [12] относительно при-
чин, побуждающих работодателей за-
ключать «нулевые» трудовые договоры. 
Наиболее часто приводимым доводом 
(около 66% респондентов) являлось то, 
что «нулевые» трудовые договоры обе-
спечивают гибкость в использовании 
наемного труда, позволяя адаптиро-
ваться под изменения спроса. Однако 
значительная часть работодателей (око-
ло 47% от общего числа респондентов) 
рассматривала «нулевые» трудовые до-
говоры в качестве средства обеспече-
ния гибкости и для самих работников.

В качестве иной причины работода-
тели достаточно часто упоминали необ-
ходимость управления расходами. 28% 
респондентов заявили, что «нулевые» 
трудовые договоры для них являются 
средством повышения доходности ве-
дения бизнеса. 20% упомянули, что они 
позволяют им избежать расходов на 
оплату услуг кадровых агентств при по-
иске подходящих на занятие вакантных 
должностей кандидатов. 20% рассма-
тривали «нулевые» трудовые договоры 
в качестве элемента более широкой 
стратегии по сокращению расходов на 
оплату труда. И наконец, оставшиеся 
21% воспринимали их в качестве свое-
го рода ответа на нестабильные усло-
вия рыночной конъюнктуры.

Указанные причины справедливы 
для организаций как частного, так и 
публичного сектора экономики.

Работа на временной 
основе 
Работа на временной основе 

(англ. temporary work) относится к не-
устойчивой занятости в силу двух основ-
ных причин. Во-первых, она является 
непостоянной и, во-вторых, она может 
ассоциироваться с потерей или ущем-
лением ряда трудовых прав. В одном из 
исследований [8] были выявлены секто-
ры экономики, где работа на временной 

основе получила наибольшее распро-
странение. К ним, в частности, относятся: 
сельское хозяйство, строительство, ока-
зание помощи в ведении домашнего хо-
зяйства, сфера гостиничного и туристи-
ческого бизнеса. В таблице 2 приведены 
статистические данные относительно 
темпов роста численности работников, 
трудовые отношения с которыми носят 
временный характер. 

Работа по срочным 
трудовым договорам
В соответствии с п. 3.1 Рамочно-

го соглашения о работе по срочным 
трудовым договорам (англ. Framework 
Agreement on Fixed-Term Work) [13], под 
занятым на определенный срок работ-
ником (англ. fixed term worker) понима-
ется лицо, непосредственно заключив-
шее трудовой договор с работодателем 
либо состоящее в трудовых отношениях 
с ним, когда окончание срока действия 
трудового договора либо трудовых от-
ношений определяется условиями, но-
сящими объективный характер, как то: 
наступление определенной календар-
ной даты, выполнение определенного 
задания либо наступление определен-
ного события.

Заключение рамочного соглашения 
призвано было способствовать, во-
первых, улучшению трудоправового по-
ложения занятых на определенный срок 
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Таблица 2 

Численность работников, трудовые отношения 
с которыми носят временный характер

2001 2006 2012

EC28 – 14,5 13,7

Румыния 3,0 1,8 1,7

Литва 5,8 4,5 2,6

Эстония 2,5 2,7 3,7

Великобритания 6,8 5,8 6,3

Германия 12,4 14,5 13,9

Италия 9,8 13,1 15,0

Франция 14,6 14,8 15,2

Испания 32,2 34,0 23,6

Польша 11,7 27,3 26,95



52

ВОПРОСЫ ТРУДОВОГО ПРАВА № 09/2015

работников путем прямого закрепления 
принципа недискриминации; во-вторых, 
установлению правовых гарантий, на-
правленных на предотвращение злоу-
потреблений со стороны работодателя 
в результате заключения последователь-
ных срочных трудовых договоров.

 Так, в данном соглашении нашел за-
крепление принцип, согласно которому 
в отношении занятых на определенный 
срок работников не должно иметь место 
менее благоприятное со стороны ра-
ботодателя обращение по сравнению с 
работниками, занятыми на постоянной 
основе. Кроме того, оно предусматрива-
ет, что последовательные срочные тру-
довые договоры в конечном счете могут 
быть переквалифицированы в трудовые 
договоры, не ограниченные определен-
ным сроком действия. При этом при на-
личии объективных к тому оснований 
менее благоприятное обращение со 
стороны работодателя с занятыми на 
определенный срок работниками, как 
и продление срочных трудовых догово-
ров может быть оправдано.

Удельный вес работающих по сроч-
ным трудовым договорам в странах 
Евросоюза имеет тенденцию к посте-
пенному увеличению: в 2002 г. он со-
ставлял в среднем 12,3%, в 2012 – уже 
13,7%. В трех странах их удельный вес 
превышает 20% в общей численности 
наемных работников: в Польше он 
равняется 26,9%, Испании  – 23,6% и 
Португалии  – 20,7%. К странам с наи-
меньшим удельным весом работаю-
щих по срочным трудовым договорам 
относятся соответственно Румыния 
с 1,7% и балтийские страны (Литва  – 
2,6%, Эстония – 3,7% и Латвия – 4,7%). 

В соответствии с представленным 
Евростатом докладом, значительные 
различия в распространенности сроч-
ных трудовых отношений по странам 
Евросоюза, нашедшие отражение в при-
веденных статистических данных, обу-
словлены, по крайней мере, в некоторой 
степени следующими факторами: осо-
бенностями практики трудовых отноше-
ний, присущей отдельно взятым стра-

нам; спросом и предложением на рынке 
труда; разницей в оценках работодателя 
в отношении перспектив роста/сокра-
щения бизнеса, а также тем, насколько 
легко работодатели могут принимать на 
работу и увольнять работников6.

Перечисленные национальные осо-
бенности могут оказывать влияние на 
возможность восприятия работы по 
срочным трудовым договорам в каче-
стве разновидности неустойчивой заня-
тости. К числу иных значимых факторов 
также может относиться продолжи-
тельность срока действия договоров, 
т.е. заключены они на незначительный 
или длительный период времени. С 
наибольшей долей вероятности работа 
по срочному трудовому договору будет 
предложена претендентам на занятие 
вакантной должности из числа млад-
шей либо старшей возрастной групп, 
иностранцам, а также женщинам [8].

Имплементация соответствующей 
директивы ЕС и последовавшее за ней 
закрепление национальных правовых 
норм были направлены в том числе и 
на ограничение возможности злоупо-
требления со стороны работодателей 
в результате установления срочных 
трудовых отношений.

 Наиболее существенным злоупо-
треблением является неоднократное 
продление срочных трудовых догово-
ров. Сохранение срочного характера 
трудовых отношений имеет своей це-
лью ограничение возможности исполь-
зования наемным работником отдель-
ных трудовых прав, осуществление 
которых поставлено в зависимость от 
периода его непрерывной занятости. 

Одним из примеров, иллюстрирую-
щих наличие указанной проблемы, 
является решение Европейского суда 
справедливости (англ. European Court of 
Justice) по делу Adeneler [14]. Оно каса-
лось греческих работников, с которы-
ми были заключены срочные трудовые 
договоры, в дальнейшем неоднократно 
перезаключавшиеся. Греческое зако-
нодательство при этом предусматрива-
ло, что период непрерывной занятости 
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прерывается, если между окончани-
ем одного трудового договора и за-
ключением другого прошло более 20 
дней. Суд справедливости согласился с 
тем, что вопрос о порядке исчисления 
периода непрерывной занятости от-
носится на усмотрение национальных 
законодательных органов. 

Вместе с тем он указал, что при 
осуществлении предоставленного им 
права национальные законодатель-
ные органы не должны выходить за 
рамки целей принятия директивы 
о работе по срочным трудовым до-
говорам, а именно предотвращение 
злоупотреблений при заключении 
срочных трудовых договоров. В итоге, 
суд посчитал, что вышеуказанные по-
ложения греческого законодательства 
допускают возможность продолжения 
злоупотреблений со стороны работо-
дателя и, следовательно, не соответ-
ствуют целям принятия директивы.
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1 Данные Евростата, приведены по состоянию на 2008 г.
2 Данные Евростата.
3 Данные Евростата.
4 Возможно, не совсем верно классифицировать работу по 
«нулевым» трудовым договорам в качестве исключительно 
частичной занятости. Она может быть отнесена и к так 
называемой «случайной» (англ. contin-gent) работе. 
В данной статье рассмотрение «нулевых» трудовых 
договоров в рамках работы на условиях неполного 
рабочего времени в большинстве своем продиктовано 
соображениями удобства. 
5 Данные Евростата.
6 Информация Евростата. В Великобритании удельный вес 
работающих по срочным трудовым договорам составляет 
6,3%.


