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фер, О. Ярошенко. Робота за викликом була пред-
метом дисертаційних досліджень зарубіжних фахів-
ців М.  Шабанової та О.  Коркіна. Нещодавно 
з’явилося перше в Україні комплексне дослідження 
О. Прилипко, присвячене проблемам нестандартних 
трудових договорів.

Водночас існує низка проблем, які не мають до-
статнього висвітлення, а саме питання щодо особли-
вого режиму робочого часу, притаманного договору 
«мінімум-максимум».

Мета статті. При написанні роботи автор ста-
вить за мету на підставі норм чинного законодавства 
України та поглядів науковців проаналізувати питан-
ня щодо режиму робочого часу при виконанні робо-
ти за договором «мінімум-максимум».

Виклад основного матеріалу. Отже, одним із 
видів нетипових трудових договорів є договір, який 
опосередковує роботу за викликом. На практиці така 
робота набуває стрімкого поширення серед юристів, 
аудиторів, страхових агентів, дизайнерів, екскурсо-
водів тощо.

Узагальнюючи законодавство та практику укла-
дання трудових договорів про роботу за викликом 
у західних країнах, відомий фахівець І. Кисельов 
зазначав, що сутність роботи за викликом полягає 
в тому, що «…передбачається можливість наймача 
притягувати працівника за викликом у випадку необ-
хідності із вказівкою або без вказівки тривалості 
робочого дня» [3, с. 198]. Таке визначення можна 
пояснити тим, що виконання роботи працівниками 
в цілому залежить від ступеня завантаженості робо-
тодавця, його потреби в додатковій робочій силі, 
передбачити яку заздалегідь часом буває неможливо. 

О. Прилипко визначає роботу за викликом як 
«…працю особи за попередньо обумовленою трудо-
вою функцією, що виконується нею періодично – за 

Актуальність проблематики. За останнє деся-
тиріччя з’явилися різноманітні форми нетипової 
зайнятості (дистанційна праця, робота за викликом 
тощо). Їх виникнення не є випадковим, а викликане 
вимогою часу: розвитком нових форм організації 
виробництва, поширенням інформаційних техноло-
гій тощо. Однак відсутність правової регламентації 
таких форм у законодавстві України викликає пору-
шення трудових прав працівників, зменшення рівня 
соціальної захищеності.

В основу поділу зайнятості на стандартну і не-
стандартну покладена специфіка організації трудо-
вого процесу. У науковій літературі нестандартна 
зайнятість визначається як «діяльність громадян, 
заснована на таких правовідносинах, в яких відсутня 
або видозмінена одна з істотних ознак традиційних 
трудових правовідносин: особистісна, організаційна 
або майнова» [1, с. 10]; «трудова діяльність праців-
ників певної класифікаційної групи, що передбачена 
або не заборонена чинним законодавством України, 
однак за особливістю організації режиму робочого 
часу, робочого місця і умов праці не відповідає стан-
дартним правилам та потребує спеціального механіз-
му правового регулювання та організаційно-еконо-
мічного забезпечення» [2, с. 131].

На сьогодні	майже однією з малодосліджених 
форм нетипової зайнятості як у вітчизняній, так і в 
зарубіжній науковій літературі є робота за викликом. 
У жодній країні пострадянського простору така ро-
бота законодавчо не регламентована.

Сутність наукової розробки проблеми. Питан-
ням правової регламентації нетипової зайнятості 
приділяли увагу такі вчені-правознавці, як: В. Вене-
диктов, Н. Вишневська, С. Головіна, І. Кисельов, 
А. Лушніков, М. Лушнікова, Д. Морозов, О. Моцна, 
Н. Нікітіна, О. Процевський, О. Римкевич, В. Сой-
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викликом роботодавця в разі виникнення в нього 
необхідності такого виклику» [4, с. 11].

Договори про роботу за викликом поділяються 
на два види.

Перший отримав назву «договір нуль годин» 
(zero-hours contraсts), сутність якого полягає в тому, 
що за її умовами роботодавець не зобов’язаний на-
дати працівникові роботу та не несе відповідальнос-
ті (наприклад, у вигляді виплати визначеної компен-
сації) за її ненадання. При цьому ні мінімальна три-
валість робочого часу, ні режим роботи сторонами не 
узгоджуються. Можливо, робота не буде надана зов
сім, що позбавляє працівника гарантій зайнятості та 
отримання заробітної плати.

Другим видом є так звані «договори мінімум-
максимум» (min-max contraсts). У такому договорі 
встановлюється нижча межа робочого часу, відпра-
цювання якої повинен забезпечити роботодавець, 
а також верхня межа робочих годин, яку зобов’язаний 
відпрацювати працівник за наявності виклику. У разі, 
якщо роботодавець притягує працівника до роботи, 
яка є меншою, ніж мінімальна межа, працівникові 
повинна бути виплачена така винагорода, яка була 
б виплачена, якщо працівник відпрацював би вста-
новлений мінімум часу.

Прикладом законодавчого регулювання договорів 
«мінімум-максимум» може слугувати Німеччина. 
Так, у вказаній країні Актом від 01.05.1985 р. були 
закріплені норми, що регулюють роботу за викликом. 
У  параграфі 4 Акта міститься положення про 
обов’язок сторін при укладенні договору узгодити 
тривалість робочого часу за обліковий період. Робо-
тодавець має право вільно викликати працівника 
в цей узгоджений період часу у відповідності зі сво-
їми потребами. Якщо працівник і роботодавець не 
погодили тривалість роботи за викликом, то перед-
бачається, що вона становить 10 годин на тиждень. 
Цей час підлягає оплаті в будь-якому випадку неза-
лежно від того, відпрацював його працівник чи ні. 
Встановити меншу тривалість в договірному поряд-
ку сторони не вправі [5, с. 126]. Відповідно до ту-
рецького законодавства робота за викликом – це різ-
новид робіт з гнучкою тривалістю робочого часу, 
коли право визначати час виконання робіт визнаєть-
ся за роботодавцем у відповідності з певними об-
ставинами (ст. 14 Закону про працю від 22 травня 
2003 р. № 4857). При такій роботі тривалість робо-
чого тижня дорівнює 20 годин, якщо сторонами не 
обумовлено, скільки буде працювати працівник 
у певну одиницю часу (тиждень, місяць, рік). У ме
жах цього періоду незалежно від того, чи притягу-
вався працівник до роботи чи ні, він має право на 
заробітну плату. Інакше це питання вирішено в Ні-
дерландах: Цивільний кодекс містить положення про 
обов’язок роботодавця оплатити в кожному випадку 

виклику не менш трьох годин роботи працівника. 
Однак цей обов’язок покладений на роботодавця 
тільки у випадку укладання договору, який перед-
бачає тривалість роботи не менш ніж 15 годин на 
тиждень, а також у тому випадку, якщо тривалість 
роботи не визначена взагалі [6, с. 240].

Слід зазначити, що дослідники проблем нетипо-
вої зайнятості по‑різному ставляться до такого «своє
рідного» режиму робочого часу.

Так, за думкою О. Коркіна, договір «мінімум-
максимум» – це звичайний договір з неповним робо-
чим часом при роботі в режимі гнучкого робочого 
часу. Єдиним параметром, за яким договори «міні-
мум-максимум» не підпадають під рамки законодав-
ства, є те, що початок, закінчення та загальна трива-
лість робочого дня визначаються не за згодою сторін 
(як це має місце у випадку з роботою в режимі гнуч-
кого робочого часу), а одноособово роботодавцем – 
хоча й у встановлених законом межах. Як наслідок, 
роботу за договором «мінімум-максимум» необхідно 
розглядати як один з видів роботи на умовах неповно-
го робочого часу [7, с. 14–15].

М. Шабанова вважає, що «…в даному випадку 
специфіка трудового договору за викликом обумов-
лена видозміною організаційного критерію і виявля-
ється у встановленні своєрідно невідомого вітчизня-
ному законодавцю режиму робочого часу» [5, с. 136]. 
У своїй дисертаційній роботі вказана дослідниця 
запропонувала законодавчо легалізувати саме «угоду 
мінімум-максимум» та розробила проект глави 
«Особливості регулювання праці працівників за ви-
кликом», якою слід доповнити чинний ТК РФ. 

Вітчизняна дослідниця О. Прилипко вважає, що 
«…при такій роботі працівник не забезпечується зай
нятістю щоденно, а лише тоді, коли його викликає для 
виконання роботи роботодавець. Таким договором для 
працівника встановлюються мінімальні гарантії його 
прав. У разі, якщо працівник не відпрацював нижчу 
встановлену норму робочого часу, роботодавцем по-
винна бути виплачена компенсація, визначена догово-
ром. До трудової книжки працівника має бути зробле-
ний запис та виданий наказ про прийняття його на 
роботу, оскільки такі правовідносини між сторонами 
не припиняються, а мають постійний характер з такою 
особливістю, відмінною від стандартного трудового 
договору, як кількість виконуваної роботи. Таким 
чином, змінюється організаційний критерій трудових 
правовідносин, оскільки змінюється режим робочого 
часу працівника, тобто режим такого робочого часу 
визначається не угодою сторін, а за потребою робото-
давця». Виходячи з цього, указана дослідниця робить 
висновок про те, що робота за викликом є особливим 
режимом робочого часу [8, с. 162].

Розглянемо питання щодо можливості застосу-
вання до договору «мінімум-максимум» законодав-
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ства, що регулює неповний робочий час та гнучкий 
режим робочого часу.

Як зазначалося вище, в обґрунтування своєї по-
зиції О. Коркін наводить норми ТК РФ, а саме ста-
тей 93 та 102. У ст. 93 ТК РФ визначено, що «за зго-
дою між працівником та роботодавцем може вста-
новлюватися як при прийнятті на роботу, так і згодом 
неповний робочий день (зміна) або неповний робо-
чий тиждень». У ст. 102 ТК йдеться про те, що при 
роботі в режимі гнучкого робочого часу початок, 
закінчення або загальна тривалість робочого дня 
(зміни) визначаються за угодою сторін. Частиною 
другою зазначеної статті на роботодавця покладено 
обов’язок забезпечити відпрацювання працівником 
підсумованої кількості робочих годин протягом від-
повідних облікових періодів (робочого дня, тижня, 
місяця та ін.).

У ст. 56 Кодексу законів про працю України 
(далі – КЗпП) [9] міститься лише норма щодо вста-
новлення неповного робочого часу: так «за угодою 
між працівником і власником або уповноваженим 
ним органом може встановлюватися при прийнятті 
на роботу, так і згодом неповний робочий день або 
неповний робочий тиждень» (ст. 56). Що ж стосуєть-
ся регулювання гнучкого режиму робочого часу, то 
така норма відсутня.

Однак в Україні застосовується гнучкий режим 
робочого часу, але все ж таки він є не зовсім типовим 
для нашої країни видом зайнятості працівників.

Як слушно зазначає Б. Римар, «…в умовах до-
сить низького рівня економічного зростання, що 
є характерним для більшості країн, відбуваються 
глибокі зміни у структурі зайнятості. Роботодавці, 
розуміючи, що в період економічної кризи необхідно 
створювати нову систему трудових відносин, яка 
б була більш вільною від жорсткого законодавчого 
регулювання, знаходять нові шляхи організації тру-
дових ресурсів та розподілу робочого часу, прагнуть 
до децентралізації виробничого процесу» [10, с. 115].

Фахівці відзначають тенденцію до індивідуалі-
зації режимів роботи як одну з характерних ознак 
постіндустріального суспільства. З часом сформу-
ється цілковито нова модель режиму праці – «інди-
відуальний робочий час», що буде враховувати як 
потреби виробництва, так і специфічні особисті 
потреби та побажання кожного працівника. Його 
індивідуальне навантаження (протягом дня, тижня, 
місяця, кварталу, року, усієї трудової діяльнос-
ті) буде визначатися залежно від специфіки осо-
бистості (біологічних особливостей, генетичного 
коду, статі, віку, сімейного становища, психіки, осо-
бистих нахилів, астрологічного календаря, життє-
вого ритму) [11, с. 83]. Посилення гнучкості в регу-
люванні режимів робочого часу покликано також 
врахувати економічне становище та ситуацію на 

ринку праці, що постійно змінюються. Працівник 
змушений бути більш «гнучким», враховуючи змен-
шення попиту на робочу силу на ринку праці та 
бажаючи підвищити свою придатність до найму [10, 
с. 115].

Як було вказано вище, у чинному КЗпП України 
відсутні норми, що регулюють особливості гнучкого 
режиму робочого часу. 

Протягом тривалого часу в Україні діяли Поло-
ження про порядок і умови застосування змінного 
(гнучкого) графіка роботи для жінок, які мають дітей, 
затверджене постановою Держкомпраці та Секрета-
ріату ВЦРПС від 6 червня 1984 р. [12], і Рекомендації 
із застосування режимів гнучкого робочого часу на 
підприємствах, в установах і організаціях галузей 
народного господарства, затверджені постановою 
Держкомпраці СРСР та Секретаріату ВЦРПС від 
30 травня 1985 р. № 162/12–85 [13]. Останній норма-
тивно-правовий акт, прийнятий за радянських часів, 
вже не відповідав потребам сучасного виробничого 
процесу, новим соціально-економічним умовам, 
у зв’язку з чим наказом Міністерства праці та соці-
альної політики України від 4 жовтня 2006 р. № 359 
були затверджені Методичні рекомендації щодо вста-
новлення гнучкого режиму робочого часу (далі – Ме-
тодичні рекомендації) [14]. 

Відповідно до зазначених Методичних рекомен-
дацій правовою підставою для встановлення гнучко-
го режиму робочого часу (далі – ГРРЧ) є ст. 13 КЗпП 
України та ст. 7 Закону України «Про колективні 
договори і угоди», згідно з якими питання режиму 
роботи, тривалості робочого часу і відпочинку вста-
новлюються у колективному договорі.

Гнучкий режим робочого часу (ГРРЧ) – це така 
форма організації праці, за якою для деяких категорій 
працівників, для працівників окремих підприємств 
або їх структурних підрозділів встановлюється ре-
жим праці з саморегулюванням часу початку, закін-
чення та тривалості робочого часу впродовж робочо-
го дня (п. 1.1).

Режим ГРРЧ у більшості випадків передбачає 
підсумований облік робочого часу. У цих умовах 
обов’язковою вимогою є повне відпрацювання пра-
цівником встановленої законодавством кількості ро-
бочих годин в обліковому періоді, який прийнято для 
підсумованого обліку робочого часу (тиждень, мі-
сяць, квартал, рік тощо) (п. 1.2).

Режим ГРРЧ може бути застосований на підпри-
ємствах у різних варіантах щодо початку та закінчен-
ня робочого дня, його тривалості, перерви на харчу-
вання та відпочинок (вільний від роботи час) залежно 
від виробничих (нерівномірне завантаження праців-
ників роботою, коли основний обсяг робіт припадає 
на початок чи кінець робочого дня або виходить за 
його межі – ненормований робочий день) та інших 
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умов (робота місцевого транспорту, дитячих дошкіль-
них закладів, шкіл, лікувальних установ та установ 
побутового обслуговування, значна віддаленість місця 
проживання від місця роботи тощо) (пп. 1.3–1.4).

Основні положення ГРРЧ регулюються нормами 
законодавства, що дозволяє роботодавцю за пого-
дженням з виборним органом первинної профспіл-
кової організації встановлювати у правилах внутріш-
нього трудового розпорядку підприємства: час по-
чатку та закінчення щоденної роботи (зміни) як 
в цілому для підприємства, так і для окремих катего-
рій працівників або структурних підрозділів (ст. 57 
КЗпП); розподіл робочого дня (зміни) на частини 
(ст. 60 КЗпП); час початку та закінчення перерв для 
відпочинку і харчування (ст. 66 КЗпП). При цьому 
працівникам надається право використовувати час 
перерви для відпочинку і харчування на свій розсуд 
з відсутністю в цей час на своєму робочому місці 
(ст. 66 КЗпП) (п. 2.1).

Рішення роботодавця щодо можливості запро-
вадження ГРРЧ узгоджується з виборним органом 
первинної профспілкової організації або обумовлю-
ється колективним договором (п. 2.2).

Організація праці працівників в умовах ГРРЧ 
передбачає три складові робочого часу, на які може 
поділятися робочий день (зміна): фіксований час – це 
час, коли працівник обов’язково повинен бути на 
робочому місці і виконувати безпосередньо свої ви-
робничі функції; змінний час – це час, коли працівник 
на свій розсуд може починати та закінчувати свій 
робочий день (зміну). Це, як правило, одна-дві годи-
ни перед початком (закінченням) зміни та час пере-
рви на відпочинок і харчування; час перерви на від-
починок і харчування, який може складати від 30 
хвилин до двох годин на зміну. Цей час працівник 
використовує на свій розсуд і може бути відсутнім на 
робочому місці (п. 3.1).

Робота в умовах ГРРЧ може бути організована за 
двома основними варіантами: при поденному обліку 
робочого часу працівник зобов’язаний додержувати-
ся встановленої правилами внутрішнього трудового 
розпорядку тривалості робочого дня незалежно від 
його початку, закінчення та тривалості перерви на 
обід; при підсумованому обліку робочого часу пра-
цівник повинен відпрацювати встановлену відповід-
но до законодавства кількість робочих годин в облі-
ковому періоді, який прийнято для підсумованого 
обліку робочого часу (тиждень, місяць, квартал, рік 
тощо). У цьому випадку протягом встановленого об-
лікового періоду працівник повинен недопрацьовані 
впродовж тижня (місяця) години роботи відпрацю-
вати в інший час, а у разі коли працівником за тиж-
день (місяць) відпрацьовано понад нормальну три-
валість робочого часу, йому має бути надано відпо-
відний час відпочинку.

При цьому тривалість роботи в окремі дні може 
бути як меншою, так і більшою у порівнянні з три-
валістю робочого дня, встановленою правилами 
внутрішнього трудового розпорядку підприємства 
(п. 3.2).

Обов’язковою умовою застосування ГРРЧ є за-
безпечення обліку відпрацьованого робочого часу та 
контролю за трудовою дисципліною працюючих 
в цьому режимі (п. 3.5).

Висновки. Отже, з наведених положень Мето-
дичних рекомендацій можна зробити висновки про 
те, що вказаний нормативно-правовий акт не може 
бути застосований для регулювання робочого часу 
при виконанні роботи за договором «мінімум-макси-
мум». По-перше, наведений термін «саморегулюван-
ня» в дефініції «гнучкий режим робочого часу» 
(п. 1.2) визначає те, що працівники можуть вирішу-
вати питання часу початку, закінчення та тривалості 
робочого часу впродовж робочого дня самостійно, 
на власний розсуд.

У договорі «мінімум-максимум» такі питання 
вирішуються самостійно роботодавцем, виходячи 
з потреби та тривалості кожного виклику працівника.

У п. 3.2 Методичних рекомендацій зазначено, що 
«при підсумованому обліку робочого часу працівник 
повинен відпрацювати встановлену відповідно до 
законодавства кількість робочих годин в обліковому 
періоді, який прийнято для підсумованого обліку 
робочого часу (тиждень, місяць, квартал, рік тощо). 
У цьому випадку протягом встановленого облікового 
періоду працівник повинен недопрацьовані впродовж 
тижня (місяця) години роботи відпрацювати в інший 
час, а  у разі коли працівником за тиждень (мі-
сяць) відпрацьовано понад нормальну тривалість 
робочого часу, йому має бути надано відповідний час 
відпочинку».

Умовою договору «мінімум-максимум» є те, що 
працівник також повинен відпрацювати мінімальний 
розмір встановленого робочого часу, однак у разі, 
якщо роботодавець притягує працівника до роботи, 
яка є меншою, ніж мінімальна межа (тобто працівник 
не відпрацьовує встановлений мінімум робочого 
часу), останньому повинна бути виплачена така ви-
нагорода, яка була б виплачена, якщо працівник від-
працював би встановлений мінімум часу.

Виходячи з викладеного вище, на нашу думку, 
договір «мінімум-максимум» не є, як зазначає О. Кор-
кін, «звичайним договором з неповним робочим ча-
сом при роботі в режимі гнучкого робочого часу».

У випадку укладання договору «мінімум-макси-
мум» за угодою між працівником та роботодавцем 
встановлюється особливий режим робочого часу, 
який полягає у встановленні мінімальної та макси-
мальної кількості робочих годин за обліковий період, 
які повинен відпрацювати працівник у разі виклику. 
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При цьому працівник заздалегідь не знає, чи відбу-
деться виклик роботодавця чи ні. А якщо й відбудеть-
ся, то з якої дати, котрої години та в якому обсязі 
робочих годин буде надана робота. Конкретизація 
дати й часу початку і закінчення роботи, загальної 
тривалості робочого дня відбувається одноособово 
роботодавцем окремо при кожному виклику.

Крім того, за таким договором можливо додатко-
во передбачити виплату компенсації за той час, коли 
працівник не працював, але перебував у «режимі 
очікування». Розмір такої компенсації може встанов-
люватися в залежності від жорсткості умов перебу-
вання у «режимі очікування» (постійне перебування 
у певній місцевості, миттєва готовність виконувати 

роботу, цілодобовий мобільний зв’язок (мережа Ін-
тернет), невживання спиртних напоїв тощо).

Ми поділяємо точку зору М. Шабанової, яка вва-
жає, що «…в даному випадку встановлюється своє-
рідний, невідомий вітчизняному законодавцю режим 
робочого часу» [5, с. 136].

Вважаємо, що саме такий режим встановлюється 
за угодою між працівником та роботодавцем при 
укладанні договору шляхом встановлення мінімаль-
ної та максимальної тривалості робочих годин ймо-
вірної роботи. А вже конкретизація дати й часу по-
чатку і закінчення роботи, загальної тривалості ро-
бочого дня відбувається одноособово роботодавцем 
окремо при кожному виклику.
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ДОГОВОР «МИНИМУМ-МАКСИМУМ»: ГИБКИЙ РЕЖИМ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ

Статья посвящена такому виду работы по вызову, как договор «минимум-максимум». На основании норм 
действующего законодательства Украины и взглядов специалистов проанализированы вопросы, касающиеся 
режима гибкого рабочего времени при выполнении работы по договору «минимум-максимум».

Ключевые слова: нетипичная занятость, трудовой договор, работа по вызову, договор «минимум-максимум», 
рабочее время, гибкий режим рабочего времени.
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AGREEMENT «MINIMUM-MAXIMUM»: FLEXIBLE MODE OF WORKING TIME

Over the last decade there were various forms of atypical employment (remote work, work on call, etc.). Their 
appearance is not accidental and caused by the demand of the times: the development of new production forms, distribution 
and information technology. However, the lack of legal regulation of such legislation forms in Ukraine is a violation of 
labor rights, reduction of social security. Today, almost one unexplored form of atypical employment in national and 
foreign scientific literature is a work on call. There is no country in the former Soviet Union where such work is not legally 
regulated. 

The purpose of the article. When writing the article, the author aims to analyze the current legislation of Ukraine 
and the views of scientists on the issue of the regime of work in the performance of the contract «minimum-maximum». 

The essence of scientific development problems. Such lawers as: V. Venediktov., N. Vishnevskaya, S. Golovina, 
I. Kiselev, A. Lushnikov, M. Lushnikova, D. Morozov, O. Motsna, N. Nikitina, A. Protsevskyy, A. Rymkevych, VA Soifer, 
O. Yaroshenko paid attention to the issue of legal regulation of atypical employment. Work on call has been the subject 
of dissertation research of foreign experts M. Shabanov and O. Korkina. The comprehensive study of O. Prylypko, devoted 
to the problems of non-standard employment contracts has appeared in Ukraine recently.

Conclusions. Thus, according to the provisions of the Methodological guidelines the conclusions that the legal act 
can not be used to regulate working time in the performance of the contract «minimum-maximum» can be made. Firstly, 
the term «self-regulation» in the definition of «flexible mode of work» (Clause 1.2) specifies that workers can decide the 
start time, end time and duration of a  working day during working independently on their own. 
In the contract «minimum-maximum» the issues are resolved independently by the employer, based on the needs and 
duration of each call employee.

The terms of the contract «minimum-maximum» are that the worker also has to work out the minimum amount of 
prescribed working hours, however, if the employer draws the employee to work, which is less than the minimum limit 
(ie, the employee does not work out the required minimum work time) the last has to be paid such remuneration which 
would have been paid if the employee has worked to set minimum time. 

If the contract «minimum-maximum» is concluded as an agreement between the employee and the employer a special 
regime of work has to be established, which shows the minimum and maximum number of hours for the accounting period 
that an employee must work in case of a call. In this case, the employee knows in advance whether the employer will call 
or not. And if it happens, from what date, what time and how much working hours will be given the job. In addition, this 
agreement may additionally provide compensation for the time when the employee did not work but was in «standby.» 
The size of such compensation can be set depending on the hardness while in «standby mode» (permanent residence in 
a particular locality, instant readiness to perform work non-stop mobile (Internet), disuse spirits, etc.).

In our opinion, this is the mode set by agreement between the employee and employer in the contract by setting 
minimum and maximum working hours likely work. And specification of the date and time start and end, total working 
hours is arranged separately for each call. 

Key words: atypical employment, labor contract, work on call contract «minimum-maximum» working hours, flexible 
working hours regime.


