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А Н О Т А Ц І Я

Шкварок Т. Конституційне право на працю. – Рукопис.
Кваліфікаційна (бакалаврська) робота за спеціальністю 281 «Публічне управління та адміністрування». – Івано-Франківський національний технічний університет нафти і газу. – Івано-Франківськ, 2021.	

У дослідженні висвітлено поняття, сутність та особливості конституційного права на працю в Україні. Розкрито особливості права на працю як основи соціально-економічних прав людини. 
Проведено аналіз впливу пандемії на забезпечення реалізації конституційного права на працю. Узагальнено приклади міжнародного досвіду реалізації та захисту права людини на працю. Обґрунтовано основні напрямки удосконалення трудового законодавства в сучасних умовах.
Матеріали роботи будуть корисними для наукових дослідженнях окремих положень, що складають зміст трудових відносин, а також у нормотворчій діяльності при вдосконаленні актів чинного законодавства, при доопрацюванні певних положень проекту Трудового кодексу України, що буде важливим для забезпечення правових гарантій реалізації людиною свого права на працю.
Ключові слова: конституційне право, конституційне право на працю, трудове законодавство, трудовий договір, оплата праці, робочий час.
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SUMMARY

Shkvarok T. Constitutional right to work. -Manuscript.
Qualification (bachelor's) work in the specialty 281 "Public Administration". - Ivano-Frankivsk National Technical University of Oil and Gas. - Ivano-Frankivsk, 2021.	

The study highlights the concept, essence and features of the constitutional right to work in Ukraine. The peculiarities of the right to work as the basis of socio-economic human rights are revealed.
An analysis of the impact of the pandemic on ensuring the implementation of the constitutional right to work. Examples of international experience in the implementation and protection of the human right to work are summarized. The main directions of improvement of labor legislation in modern conditions are substantiated.
The materials will be useful for research of certain provisions that make up the content of labor relations, as well as in rule-making activities in improving the current legislation, in finalizing certain provisions of the draft Labor Code of Ukraine, which will be important to ensure legal guarantees.
Keywords: constitutional law, constitutional right to work, labor legislation, employment contract, wages, working hours.
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ВСТУП

Актуальність теми. Конституційне право людини на працю − одне з вагомих соціально-економічних прав людини та громадянина, гарантоване Конституцією України та міжнародно-правовими актами та законами України, що дозволяє кожному заробляти на життя працею, яку він вільно обирає або вільно погоджується. Відстоювати та забезпечувати це право покладено на державу.
Забезпечення інших конституційних прав залежить від належної реалізації цього права, таких як: право на життя, право на соціальний захист, право на житло, право на охорону здоров’я, медичну допомогу та медичне страхування, право на освіту та ін.
Однак, у зв'язку із недосконалим правовим регулюванням, неповнотою соціально-економічних реформ в Україні за останні роки масштаби порушень реалізації права на працю значно зросли. Більшість із цих порушень відбувається під час найму, винагороди, переведення на роботу, зміни основних умов трудового договору, звільнення тощо.
Насправді проблеми, пов'язані із забезпеченням конституційного права на працю в умовах, мають пріоритетне значення для України. І хоча для їх подолання держава приймає нові нормативно-правові акти або вносить зміни до існуючих, а також створює органи влади, які покликані вирішувати ці питання на національному, центральному або місцевому рівнях, можна стверджувати, що ці проблеми далеко від подолання, особливо в умовах інтеграції України до Європейського Союзу.
Вищезазначене свідчить про неналежне забезпечення державою реалізації конституційного права людини на працю, а тому вимагає подальших всебічних досліджень.
Мета і завдання дослідження. Метою дослідження є дослідження правового регламентування трудових правовідносин, а також розробка рекомендацій з удосконалення чинного законодавства в цій сфері в сучасних умовах.
Завдання дослідження, які необхідно вирішити для досягнення поставленої мети:
1. розкрити поняття, сутність та особливості конституційного права на працю в Україні;
2. описати виникнення та розвиток права на працю;
3. дослідити особливості права на працю як основи соціально-економічних прав людини;
4. визначити ознаки трудового договору як запоруки реалізації права на працю;
5. обґрунтувати законодавчі норми тривалості робочого часу та відпочинку;
6. охарактеризувати державне і договірне регулювання оплати праці;
7. проаналізувати вплив пандемії на забезпечення реалізації конституційного права на працю;
8. навести міжнародний досвід реалізації та захисту права людини на працю;
9. визначити напрямки удосконалення трудового законодавства в сучасних умовах.
Об’єкт дослідження − суспільні відносини, що виникають в результаті реалізації людиною свого конституційного права на працю.
Предмет дослідження − актуальні теоретичні та практичні проблеми правового регулювання трудових відносин.
Методи дослідження. У процесі дослідження були використані загальнонаукові та спеціальні методи пізнання правових явищ: діалектичний (підрозділи 2.1, 3.2), формально-юридичний (підрозділи 1.2., 2.1-2.2, 3.1), історично-правовий, порівняльний (Розділ 1, 2), логічний методи, методи системно-структурного аналізу (підрозділи 1.1, 3.1-3.2), аналізу та синтезу (розділ 1 і 2) та інші.
Методологічна основа роботи. Ступінь наукової розробки цих теоретичних і практичних проблем та впровадження міжнародних трудових стандартів у галузі правового регулювання трудових відносин не можна назвати високим. За час існування як незалежної держави вчені висвітлювали у своїх працях лише окремі питання цієї проблеми.
Науково-теоретичною основою бакалаврської роботи послужили праці таких науковців, як С. Є. Аврух, М. Г. Александров, В. С. Андрєєв, В. М. Андріїв, М. Й. Бару, Н. Б. Болотіна, В. С. Венедіктов, Г. С. Гончарова, В. В. Жернаков, 
В. В. Єрьоменко, С. О. Іванов, В. В. Караваєв, І. Я. Кисельов, І. Г. Козуб, 
В. Л. Костюк, Р. З. Лівшиць, А. Ю. Пашерстник, О. С. Пашков, П. Д. Пилипенко, С. М. Прилипко, В. І. Прокопенко, О. І. Процевський, В. Ф. Пузирний, 
О. В. Смирнов, В. С. Тарасенко, Г. І. Чанишева, М. В. Чічкань, Л. П. Шумна, 
М. Й. Флястер, Я. М. Фогель, О. М. Ярошенко та ін.
Виходячи із вищенаведеного зазначимо, що спеціального комплексного дослідження, присвяченого особливостям конституційного права на працю, в Україні провадилось недостатньо. Вказане нами акцентує актуальність обраної теми й необхідність проведення наукових досліджень з проблем регулювання трудових відносин, особливо в умовах кодифікації трудового законодавства та пандемії.
Практичне значення одержаних результатів. Отримані в ході дослідження результати можуть бути застосовані у наукових дослідженнях окремих положень, що складають зміст трудових відносин, а також у нормотворчій діяльності при вдосконаленні актів чинного законодавства, при доопрацюванні певних положень проекту Трудового кодексу України, що буде важливим для забезпечення правових гарантій реалізації людиною свого права на працю.
Логіка проведеного дослідження зумовила структуру роботи: вступ, три розділи (дев'ять підрозділів), висновки, загальний обсяг яких складає 77 сторінок. Список використаних джерел містить 80 найменувань.
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РОЗДІЛ 1
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[bookmark: _Toc73099086]1.1 Поняття, сутність та особливості конституційного права на працю в Україні

З прийняттям Акту проголошення незалежності 24 серпня 1991 р. Україна стала самостійною, суверенною державою, розвиток якої потребував правового закріплення [footnoteRef:1]. Це завдання було покликано виконати, насамперед, конституційне право як провідна сфера системи національного права, що конституює державу. Однак воно ускладнювалося тим, що не можна було автоматично переносити положення конституційного права колишнього Радянського Союзу в нову добу розбудови української державності. [1:  Акт проголошення незалежності України 1991. URL: https://vue.gov.ua/Акт_проголошення_ незалежності_України_1991 (дата звернення: 27.05.2021).
] 

На засадах принципово нових концептуальних підстав потрібно було створити конституційне право України і конституційно-правову ідеологію, які би ґрунтувалися на досвіді конституціоналізму демократичних країн світу.
Зокрема, не враховувалися найважливіші приписи буржуазної науки конституційного права, які здобули своє втілення у багатьох конституціях світу:
· ідея народного суверенітету як джерела конституції, інших галузей права та державної влади;
· припис верховенства закону над іншими нормативними актами;
· припис розподілу державної влади на законодавчу, виконавчу і судову;
· припис народного представництва і верховенства парламенту;
· рівність усіх перед законом;
· пріоритет природних прав людини над державою та її органами [footnoteRef:2]. [2:  Хромей В. В. Теоретико-правові основи конституційного права людини на працю. Науковий вісник Ужгородського національного університету. Серія «Право». 2014. Вип. 27. Т. 1. С. 122.] 

Як відомо, право регулює різні за змістом суспільні відносини, які мають свою специфіку, з урахуванням того, що виникає об'єктивна необхідність диференціації норм права на окремі частини (галузі) єдиної, в даному разі, системи національного права України, які являють собою сукупність правових норм, що регулюють певну групу суспільних відносин.
Підходячи до вивчення нового суспільного явища безумовно з'ясовується, що саме досліджується і як, яким чином це дослідження здійснюється стосовно правових явищ, зокрема для з'ясування питання щодо критеріїв виділення відповідних норм права у відповідну сфера. Відповідь на перше питання становить предмет правового регулювання, а на друге − метод правового регулювання, іноді виділяють мету правового регулювання, характер санкцій, об'єкт правовідносин тощо, які також мають певне значення для виділення відповідних галузей права.
Необхідним і, мабуть, головним є такий елемент з'ясування сутності відповідної галузі, як юридичний режим. Саме за допомогою юридичного режиму з'ясовуються основні напрями дії всієї сукупності норм певної галузі.
Стосовно галузі конституційного права за допомогою юридичного режиму з'ясовуються основні об'єкти дії норм конституційного права − права і свободи особи; державний устрій; влада та форми її здійснення; організація та здійснення державної влади на підставі припису її розподілу; місцеве самоврядування; територіальна організація України.
Предмет же галузі конституційного права дає можливість диференційовано виділити окремі елементи, які у сукупності дають цілісне уявлення про його зміст.
Кожна сфера права, в тому числі конституційне право, регулюють відповідний вид суспільних відносин, які вимагають правового регулювання. Природно, що вони об'єктивно не можуть бути однакові для всіх галузей права. Наприклад, у цивільному праві для них характерне насамперед те, що учасники правовідносин мають рівні права, іншим галузям притаманні інші особливості. Специфічним є й предмет конституційного права. Ідеально він повинен включати такі складові: − людина − громадянське суспільство − влада як основна ознака держави − економічні, соціальні, політичні, духовні сфери життєдіяльності суспільства в демократичній державі − територіальна організація держави.
На жаль, така складова як громадянське суспільство, поки що знаходиться лише на стадії закладення правових засад його утворення і розвитку.
Досить близькі до згаданої схеми складових предмета конституційного права, але не безспірні, є погляди деяких учених. Зокрема, М. В. Баглай і 
Б. Н. Габричидзе вважають, що до предмета цієї галузі належать суспільні відносини з приводу охорони прав і свобод людини (відносини між людиною і державою, устроєм держави і державною владою) [footnoteRef:3]. [3:  Баглай М. В., Габричидзе Б. Н. Конституционное право Российской Федерации. М. : 
ИНФРА-М, 1996. С. 22.] 

Уявляється, що до предмета конституційного права України слід віднести політичні відносини і політичну діяльність у суспільстві.
Відомо, що будь-які суспільні відносини, які врегульовано правом, набувають у кінцевому підсумку політичного аспекту. Конституційне право має більш вузьку, специфічну сферу регулювання, сферу відносин безпосередньо політичного характеру. Однак, враховуючи різноманітність цих відносин та їх суб'єктів, доцільно виходити у першу чергу зі змісту найбільш загального об'єкта політики, людини, життя і здоров'я, честь і гідність, недоторканність і безпека якої визнаються в Україні найвищою соціальною цінністю. Саме права і свободи людини та їх гарантії становлять зміст і спрямованість держави, яка відповідає перед людиною за свою діяльність.
У процесі визначення змісту предмета конституційного права України слід виходити, на наш погляд, із загальновизнаних конституційною практикою країн світу концептуальних підходів щодо вихідних ідей, які мають бути закладені у конституції.
Насамперед слід врахувати ту обставину, що генетичний початок будь-якої конституції виходить з певних суспільних інтересів соціальних груп суспільства. Інтереси ці не збігаються. Тому між державою і сукупністю цих груп − народом у цілому утворюється певний суспільний договір. Пояснюється це тим, що особа має від народження природні права і свободи, які держава не може ігнорувати або відміняти[footnoteRef:4]. [4:  Хромей В. В. Поняття та зміст конституційного права людини на працю. Актуальні проблеми реформування системи законодавства України : матеріали міжнародної науково-практичної конференції (м. Запоріжжя, 29–30 січня 2016 р.). Запоріжжя : Запорізька міська громадська організація «Істина», 2016. С. 23.] 

З другого боку, держава має свої інтереси, які не завжди збігаються з інтересами особи. Тому конституції, у тому числі і Конституція України, є результатом погоджених інтересів особи і держави, результатом консенсусу, компромісу. Іншими словами, конституційне право України основане на договірних засадах, а не на односторонній волі певної соціальної групи, партії або особи. Отже до предмета конституційного права України слід віднести насамперед суспільні відносини, пов'язані зі взаємовідносинами особи і держави. Не випадково розділ, присвячений регулюванню цих відносин, посідає у Конституції України провідне місце.
Слід врахувати і таку обставину: для того щоб записане у ст. 3 Конституції України положення відносно статусу людини в суспільстві і державі стало реальністю, необхідна сила, яка б забезпечувала права і свободи людини. Такою силою завжди була і є влада. Отже, друга складова конституційного права має включати суспільні відносини, що виникають з приводу та у зв'язку з закріпленням у Конституції влади, а також у процесі її організації і здійснення [footnoteRef:5]. [5:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).
] 

Однак предмет конституційного права не охоплює повністю згадані відносини. Зокрема, до обсягу конституційно-правового регулювання включаються так звані соціально-політичні відносини владарювання, які уособлюють соціальні передумови змісту політики, її взаємозв'язок з економічними і соціальними основами суспільства і які регулювалися нормами радянських конституцій і визначали змістовні характеристики, на жаль, не всієї влади, а лише державної. Ці відносини звичайно не регулювалися безпосередньо конституційним правом і перебували у сфері реальної державно-політичної діяльності. В результаті у колишніх радянських конституціях існував фактор фіктивності ряду найважливіших конституційних положень, які визначали засади влади.
Нова Конституція України чіткіше окреслює частину суспільних відносин, які регулюються нормами конституційного права. Необхідно врахувати і той факт, що згадана частина істотно звузилася. Специфікою сучасного предмета конституційного права України є те, що він охоплює, в першу чергу, сферу закріплення, організації та здійснення державної влади на основі її розподілу на законодавчу, виконавчу та судову, як гарантію забезпечення громадянських прав і свобод особи, та самоврядної влади (останньої лише у межах норм Конституції), і в той же час ця влада обмежується саме політичними відносинами у процесі її організації та здійснення [footnoteRef:6]. [6:  Прилипко С. Право на нрацю в системі нрав людини. Право України.2014. № 6. С. 102.] 

Конституція України досить вдало і логічно виходить із взаємовідносин людини і держави саме через родову і видову характеристику влади. Розкриття змісту влади як родового поняття здійснюється за схемою − джерело влади в цілому розподіл влади на окремі види. Згідно з цією схемою відповідно до ч. 1 ст. 5 Конституції України єдиним джерелом влади є лише народ як певна сукупність людей, і саме народ здійснює владу: безпосередньо (народне волевиявлення); через органи державної влади; через органи місцевої влади (місцевого самоврядування) [footnoteRef:7]. [7:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. с. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).
] 

Безумовно, суспільні відносини, що виникають з приводу здійснення народовладдя, відіграють визначальну роль в організації державної влади. Тому предмет конституційного права повинен включати і суспільні відносини, що виникають з приводу та у зв'язку з формуванням на підставі основних форм народного волевиявлення державної влади, яка покликана виконувати службову роль не лише щодо людини як вищої соціальної цінності, а й забезпечувати охорону суверенітету і територіальної цілісності держави, здійснювати державне управління усіма сферами державного і суспільного життя, приватним і державним секторами економіки тощо.
Виконання цих завдань можливо на основі організації і здійснення державної влади на демократичних засадах її поділу на законодавчу, виконавчу та судову. При цьому органи законодавчої, виконавчої та судової влади повинні здійснювати свої повноваження у встановлених Конституцією межах, відповідно до законів України, на підставі припису верховенства права (статті 6 і 8 Конституції) [footnoteRef:8]. [8:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

У процесі висвітлення змісту соціально-політичних відносин, які безпосередньо впливають на складові предмета конституційно-правового регулювання, безумовний інтерес становлять також відносини, що виникають у самій сфері державної владності, яка виявляється у процесі її організації і здійснення. Політичний характер суспільних відносин, своєрідне коло їх учасників, специфіка об'єктів регулювання дають змогу говорити про їх особливості [footnoteRef:9]. [9:  Костюк В. Л. Конституційні принципи трудової правосуб’єктності: науково-правовий аспект. Публічне право. 2014. № 1. С. 152-153.] 

Особливістю цих відносин є те, що стороною (учасником) переважної більшості з них виступає безпосередньо чи опосередковано Українська держава. Тому їх можна назвати державно-політичними відносинами владування. Будучи «одягнені» у правову форму, вони набувають якості конституційно-правових відносин.
Інша особливість соціально-політичних відносин полягає у тому, що державно-політичні відносини владування поділяються на дві групи. Перша група» − це відносини, які виникають у ході встановлення і функціонування основних інституційних форм держави і відображають її політико-територіальну організацію. По-перше, ці відносини взаємозумовлені, а їх врегулювання конституційним правом може розглядатися як створення передумов для самого процесу державного владування [footnoteRef:10]. [10:  Хромей В. В. Етапи становлення конституційного права людини на працю в Україні. Науковий вісник Ужгородського національного університету. Серія «Право». 2016. Вип. 36. 
Т. 1. С. 125.] 

Друга група відносин виходить з наявності основних взаємозв'язків держави і особи, однак для конституційного права істотними є відносини держави і особи з приводу користування взаємними юридичними можливостями, які звичайно виявляються у конструкціях громадянства і конституційних політичних правах і свободах громадян. Інші права, свободи і обов'язки громадян України є предметом конституційного регулювання лише в межах та обсязі конституційного закріплення; конкретизація ж цього інституту здійснюється нормами інших галузей національного права.
Норми Конституції закріплюють також основні політико-правові приписи, які визначають розвиток держави, дають характеристику державної організації суспільства, зокрема конституційного ладу, форми правління, основ організації і функціонування політичної організації суспільства.
Другою складовою предмета конституційного права відносно цієї групи є соціально-економічні відносини. Сутність цих відносин визначається конституційним закріпленням економічних основ держави і суспільства, які будуються на базі економічного плюралізму, різноманітності форм власності, забезпечення рівного її захисту з боку держави (статті 13 і 14 Конституції України) [footnoteRef:11]. [11:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. с. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Таким чином, предмет конституційного права України − це сукупність політико-правових суспільних відносин, пов'язаних з взаємовідносинами держави і особи в Україні, народним волевиявленням, організацією та здійсненням державної влади і місцевого самоврядування, закріпленням соціально-економічних умов владування, а також з державно-територіальною організацією України, які регулюються нормами цієї галузі національного права.
Розкриття змісту предмета і методу конституційного права дає можливість сформулювати визначення конституційного права України.
Конституційне право України − основна сфера національного права. Воно являє собою сукупність конституційних норм, які регулюють політико-правові суспільні відносини, пов'язані з взаємовідносинами особи з Українською державою, реалізацією народного волевиявлення, організацією і здійсненням державної влади та місцевого самоврядування, закріпленням соціально-економічних основ владування, а також з визначенням територіальної організації Української держави [footnoteRef:12]. [12:  Костюк В. Л. Конституційне право на працю у новітніх умовах сьогодення: науково-правовий аспект. Часопис Національного університету «Острозька академія». Сер. : Право. 2014. № 2. URL:  http:// nbuv.gov.ua/j -pdf/ Choasp_2014_2_19 .pdf. (дата звернення: 27.05.2021).] 

В умовах подолання кризових явищ у соціально-економічній сфері життя України особливої актуальності набувають питання вироблення та законодавчого забезпечення основних трудових прав, як основи соціально-економічного відродження і розвитку нашої держави. У відповідь на запити з боку суспільства, держава має створити належні умови та правові механізми для реалізації, гарантування та захисту права на працю як одного із основних соціально-економічних прав, передбачених Конституцією України [footnoteRef:13]. [13:  Хромей В. В. Етапи розвитку конституційного права людини на працю в Україн. Пріоритетні напрямки розвитку правової системи України : матеріали міжнародної науково-практичної конференції (м. Львів, 29– 30 січня 2016 р.). Львів : Західноукраїнська організація «Центр правничих ініціатив», 2016. С. 24.] 

Будучи закріпленими на найвищому законодавчому рівні, положення Основного Закону щодо реалізації права на працю, зважаючи на їх юридичну силу та загальнообов’язковий та фундаментальний характер, виступають юридичними гарантіями реалізації права на працю. Оскільки кризові явища є одночасно і сильним імпульсом для проведення реальних реформ, у тому числі конституційної, надзвичайно важливим вбачається дотримання положень самої Конституції, зокрема щодо дотримання припису недопущення звуження соціально-економічних прав і гарантій. Адже не може вважатися соціальною та правовою держава, яка допускає звуження соціальних прав і гарантій всупереч положень її Основного Закону.
Аналіз наукових публікацій, в яких розкриваються проблемні аспекти юридичних гарантій реалізації особою права на працю, свідчить, що наука як конституційного права, так і трудового та цивільного визнає право на працю, закріплене в ст. 43 Конституції України, гарантією реалізації особою своєї здатності до праці на приписах свободи праці, свободи трудового договору, заборони примусової праці, недискримінації [footnoteRef:14]. [14:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Водночас, в умовах проведення конституційної реформи та реформування соціального блоку законодавства, питання конституційних основ юридичних гарантій реалізації права на працю потребує додаткової уваги. Аналіз новітніх законодавчих змін сфері соціального права вказує на недостатню увагу законодавця до соціально-трудових гарантій, закріплених, зокрема, Конституцією України.
Основою правового регулювання у сфері трудових відносин беззаперечно є Конституція України як Основний Закон, що має найвищу юридичну силу. Ще у радянські часи право на працю було одночасно і обов’язком громадянина. Сучасна Конституція України гарантує кожному право на працю, а не власне реалізацію цього права безпосередньо через отримання гарантованого місця роботи. Проте, С. Я. Вавженчук стверджує, що провідна роль у забезпеченні та гарантуванні соціально-економічних прав та свобод людини належить державі [footnoteRef:15]. [15:  Вавженчук С. Я. Право на працю як основоположне конституційне трудове право. Актуальні проблеми права : теорія і практика. 2010. № 17. С. 80.] 

Оскільки право на працю включає в себе як власне найману працю, так і працю самостійну (підприємницьку, творчу, самодіяльну тощо), то Конституція України закладає основи для гарантування реалізації права на працю, створюючи необхідні економічні, соціальні, політичні умови для реалізації права на працю у формі підприємницької діяльності, укладення трудового договору, створення виробничих кооперативів тощо.
Розглядаючи конституційне право на працю в класифікації трудових прав, М. І. Іншин вказує на те, що сучасне «ринкове» поняття права на працю фактично наближається до права на зайнятість, яке передбачає різні організаційно-правові форми здійснення праці [footnoteRef:16]. [16:  Іншим М. І. До проблеми класифікації трудових прав громадян. Публічне право. 20І3. № 4. 
С. 151.] 

Разом з тим, як влучно зазначає В. Л. Костюк, приписовою особливістю права на працю є те, що воно як системо-утворююче право породжує усю системи трудових прав особи (наприклад, право на укладення, зміну або припинення трудового договору, право на відпочинок, право на нормальну тривалість робочого часу, право на оплату праці, право на заохочення, право на соціальне страхування, право на охорону праці (належні, здорові та безпечні умови праці), право на звернення до комісії по трудових спорах або до суду, інших юрисдикційних органів за захистом права на працю та інших трудових прав, право на свободу об’єднання тощо) [footnoteRef:17]. [17:  Костюк В. Л. Конституційні принципи трудової правосуб’єктності: науково-правовий аспект. Публічне право. 2014. № 1. С. 154.] 

Конституційне право на працю виступає правовою формою закріплення здатності особи до праці. На думку ще одного авторитетного науковця 
О. І. Процевського, право на працю як одне із фундаментальних прав людини відображає її об’єктивну потребу створювати матеріальні та духовні цінності не тільки для задоволення своїх потреб, а й існування всього суспільства і держави [footnoteRef:18]. Саме тому право на працю й умови його реалізації визначають не тільки зміст усіх норм трудового права як самостійної галузі права України, а й головний напрям в економічній політиці держави.  [18:  Процевський О. І. Чи справді держава не гарантує громадянам право на працю? Збірник наукових праць Харківського національного педагогічного університету імені Г. С. Сковороди. «Право». 2013. Вип. 20. С. 12.
] 

У науці конституційного права вироблено кілька підходів до розуміння гарантій конституційних прав і свобод, розглядаючи їх як в статиці так і в динаміці. Разом з тим, як зазначає Ю. Коломоєць, єдність різних підходів полягає у тому, що гарантії конституційних прав людини (яким є право на працю) в загальному вигляді визначаються як система приписів, норм, умов, засобів та способів, що забезпечують їх безпосередню реалізацію, охорону та захист [footnoteRef:19]. [19:  Коломоєць Ю. О. Конституційно-правові гарантії реалізації права на страйк : поняття, система, сутність. Науковий вісник Дніпропетровського державного університету внутрішніх справ.  2014. № 1. С. 68-69.
] 

Отож, cистему конституційно-правових гарантій прав і свобод людини і громадянина складають дві основні групи: нормативно-правові гарантії та організаційно-правові гарантії. Блок нормативно-правових гарантій, з одного боку, складають такі елементи, як норми-приписи, обов’язки, юридична відповідальність та процесуальна відповідальність.
Оскільки перелічені вище нормативно-правові гарантії стосуються кожної галузі права, в тому числі і трудового, тому їх можна назвати загальними. А з іншого боку, до складу підсистеми нормативно-правових гарантій входять також інституційні гарантії.
Детальну класифікацію інституційних конституційно-правових гарантій розробила Т. М. Заворотченко, яка інституційні гарантії розрізняє за такими критеріями:
а) за видами прав і свобод людини і громадянина;
б) за територією поширення;
в) залежно від того, якими соціальними нормами вони встановлені;
г) за формою закріплення в нормативних актах;
д) за характером правових норм;
є) за способом викладення в нормативно-правових актах;
ж) в залежності від того, які органи залучаються до захисту прав і свобод людини; 
з) за функціональною спрямованістю [footnoteRef:20]. [20:  Заворотченко Т. М. Конституційно-правові гарантії прав і свобод людини і громадянина в Україні. Автореф. дис. на здобуття наук. ступеня канд. юрид. наук : спец. 12.00.02. Національна академія наук України, Інститут держави і права ім. В. М. Корецького. К. , 2002. С. 8.] 

В юридичній літературі неодноразово зверталася увага на важливість недопущення дискримінації у трудових відносинах, адже заборона дискримінації − це основна засада правового регулювання відносин у сфері праці.
Як зазначено у ст. 22 Кодексу законів про працю України, відповідно до Конституції України будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг (дискримінація) при укладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від походження, соціального й майнового стану, расової та національної належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання не допускається. Водночас, потрібно розрізняти поняття дискримінації і диференціації у трудових правовідносинах. Вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров’я працівника можуть встановлюватися законодавством України [footnoteRef:21]. [21:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50.] 

Право на працю − це конституційне право, передбачене статтею 43 Основного Закону України, яке входить до блоку соціально-економічних прав і свобод людини і громадянина як визначальне право серед інших прав цього блоку. Конституція України гласить, що кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає і на яку він вільно погоджується (ч. 1 ст. 43).
Звернемо увагу, що в Конституції Української РСР 1978 року зміст права на працю полягав у гарантованому отриманні роботи, а в Конституції України 1996 року основний акцент у змісті права на працю робиться саме на свободі праці, що більшою мірою відповідає міжнародним стандартам. Так, статтею 23 Загальної декларації прав людини 1948 р. закріплено право на працю, на вільний вибір місця роботи, на справедливі і сприятливі умови праці та на захист від безробіття. Свобода праці, заборона примусової праці та дискримінації у сфері праці є одним з головних приписів регулювання соціально-трудових відносин. Свобода праці базується на свободі кожної людини у своєму розвитку (ст. 23 Конституції України), а не тільки у відносинах з використання праці. Тому її не слід обмежувати правом вільно розпоряджатися робочою силою як економічною категорією, якимось майном [footnoteRef:22]. [22:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Cт. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Наковці у своїх працях розглядають свободу праці як припис права, як одну із конституційних засад трудового права, як гарантію реалізації конституційного права на працю. Автори коментованого видання Конституції України справедливо вважають, що з правової точки зору свободу праці можна визначити як свободу від примусу до праці, можливість особи без зовнішнього впливу вирішувати питання − займатися чи не займатися працею, а якщо займатися, то де і якою саме. Практично це означає, що людина наділена виключним правом самій розпоряджатися своїми здібностями до праці.
Приписи свободи праці, як вважає С. В. Попов, поширюється не лише на громадян, а й на роботодавців. Продовженням припису свободи праці є конституційна заборона використання примусової праці. Разом з тим, не вважається примусовою працею військова або альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служба, яка виконується особою за вироком чи іншим рішенням суду або відповідно до законів про воєнний і про надзвичайний стан. 
У наукових дослідженнях поняття примусової праці розглядають разом із поняттям обов’язкової праці, наголошуючи на їх нетотожності [footnoteRef:23]. [23:  Попов С. В. Правовий механізм реалізації конституційного права на працю в сучасних умовах: автореф. дис. дис. на здобуття наук. ступеня д-ра юрид. наук :12.00. 05; Ін-т держави і права ім. В. М. Корецького НАН України. К., 2010. С. 10.] 

Важливою конституційною гарантією трудових прав людини в Україні є право кожного працівника на належні, безпечні і здорові умови праці, на заробітну плату, не нижчу від визначеної законом. У зв’язку з цим, використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоров’я роботах забороняється. Працівникам також гарантується право на соціальний захист на випадок втрати працездатності, втрати годувальника, безробіття, досягнення відповідного віку (ст. 46 Конституції України). Згідно з положеннями статті 43 Конституції України право на своєчасне одержання винагороди за працю захищається законом.
Досить цікавої думки притримується Н. Кохан, який вважає, що захист права працівника на гідну і своєчасну винагороду за працю є одночасно захистом конституційного прав громадян на гідний життєвий рівень, оскільки для більшості громадян України заробітна плата є основним або єдиним джерелом доходу. Важливою гарантією трудових прав людини, передбаченою Конституцією України, є гарантування захисту від незаконного звільнення [footnoteRef:24]. [24:  Кохан Н. В. Гарантії трудових прав працівників та шляхи їх удосконалення: автореф. дис. дис. на здобуття наук. ступеня канд. юрид. наук: 12.00.05; Одес. нац. юрид. акад. О., 2008. С. 11.] 

Підстави і умови звільнення працівників за ініціативою роботодавця написані, зокрема, в КЗпП та інших нормативно-правових актах трудового законодавства. Конституція України захищає трудові права людини та гарантує право працівників самостійно захищати свої економічні та соціальні права через участь у страйку.
Так, у статті 44 Конституції зазначено, що «ті, хто працює, мають право на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів», а стаття 55 Конституції України гласить, що «кожному гарантується право на оскарження в суді рішень, дій чи бездіяльності органів державної влади, органів місцевого самоврядування, посадових і службових осіб». Тобто Конституція України гарантує право працівника захищати свої порушені трудові права як індивідуально, так колективно, як в суді, так і за допомогою організованих в межах чинного законодавства страйку[footnoteRef:25].  [25:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Праця обов’язково новинна чергуватися з відпочинком, що сприяє відновленню працездатності та належному виконанню працівником своєї трудової функції. Тому, стаття 45 Конституції України гарантує право кожного працівника на відпочинок. Конституція також передбачає право на соціальний захист (ст. 46), що включає в себе також право на пенсійне забезпечення працівників за певних підстав.
На нашу думку, потрібно звернути окремо увагу на положення статті 57 Конституції України, якою кожному гарантується право знати свої права і обов’язки. Закони та інші нормативно-правові акти, що визначають права і обов’язки громадян, мають бути доведеними до відома населення в порядку встановленому законом, в протилежному випадку такі закони є не чинними.
З одного боку, таке положення стимулює державу інформувати громадян про їхні права і обов’язки, а з іншого − корелюється з приписом невідворотності юридичної відповідальності за правопорушення, здійсненні через незнання вимог закону (ч. 2 ст. 68 Конституції) [footnoteRef:26]. Тобто в даному випадку повинен діяти припис взаємної відповідальності і взаємодії людини і держави. Правовою основою для розробки норм трудового права, сутністю і змістом, яких є захист працівників, у більшості країн є норми конституції. [26:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Аналіз конституцій зарубіжних країн показує, що конституційно-правове регулювання юридичних гарантій реалізації права на працю здійснюється як безпосереднім закріпленням юридичних гарантій в конституції, так і за допомогою встановлення норм, за якими трудові відносини регулюються в окремих законах.
Конституційними нормативно-правовими гарантіями є норми-приписи, процесуальні норми, обов’язки, що передбачені Конституцією держави, законами, підзаконними актами і міжнародно-правовими договорами. Норми-приписи або установчі норми − це один з видів спеціалізованих норм, в яких сформульовані основні положення загального характеру, що стосуються більшості інститутів чи норм права.
Відмітимо також, що значення норм приписів як гарантій прав і свобод людини і громадянина полягає в тому, що вони відображують ступінь захищеності основних прав людини, міру свободи людей та їхніх об’єднань, взаємопов’язаність, єдність юридичних прав і обов’язків.
Отож, враховуючи пріоритетність і значущість конституційних норм-приписів порівняно з іншими гарантіями, які знаходяться в інших законодавчих актах, ці гарантії є найбільш реальними та захищеними державою і є результатом цілеспрямованої, свідомої діяльності держави та її органів. Конституційні трудові гарантії визначаються положеннями Конституції України про гарантування права на працю на приписах добровільності, свободи вибору, захисту від незаконного звільнення, недискримінації, захисту і самозахисту працівниками своїх трудових прав, а тому Конституція України є основою для розбудови системи юридичних гарантій реалізації особою права на працю [footnoteRef:27]. [27:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. с. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).
] 

Разом із тим, аналіз зарубіжного досвіду конституційного закріплення соціально-трудових юридичних гарантій дозволяє зробити висновок, що юридичні гарантії реалізації особою права на працю закріплюються безпосередньо нормами конституції, за допомогою конституційних законів, або ж за допомогою комбінації обох способів. Наостанок відмітимо, що задля посилення захисту соціально-трудових прав за допомогою конституційних правових гарантій реалізації права особи на праці вбачаємо за доцільне неухильно дотримуватися припису недопущення звуження обсягу і змісту соціально-трудових прав і гарантій, передбачених Конституцією України.

[bookmark: _Toc73099087]1.2. Виникнення та розвиток права на працю
У сучасному суспільстві для задоволення своїх потреб та бажань люди постійно вступають у соціальні зв’язки між собою, створюючи суспільні відносини. Суспільні відносини – це зв’язки між людьми, що встановлюються у процесі їхньої спільної діяльності. Право регулює суспільні відносини, в результаті чого вони набувають правової форми, тобто стають правовими відносинами. Більшість суспільних відносин регулюються нормами моралі. Однак суспільні відносини, що регулюються нормами права, називаються правовими відносинами.
Однак враховуючи особливості правового статусу керівника підприємства в сучасних умовах, ця тема є досить актуальною. Правовідносини – це врегульовані нормами права вольові суспільні відносини, що виражаються в конкретному зв’язку між правомочними і зобов’язаними суб’єктами-носіями суб’єктивних юридичних прав, обов’язків, повноважень і відповідальності – і забезпечуються державою [footnoteRef:28]. [28:  Заворотченко Т. М. Конституційно-правові гарантії прав і свобод людини і громадянина в Україні. Автореф. дис. на здобуття наук. ступеня канд. юрид. наук: спец. 12.00.02. Національна академія наук України, Інститут держави і права ім. В. М. Корецького. К.  2002. С. 6.] 

Відмітимо, що правове регулювання суспільних відносин відбувається завдяки впливу з боку владного суб’єкта на волю під- владних суб’єктів, тим самим спричинюється вплив на волю особи вчинити так чи інакше. Саме завдяки вольовому характеру поведінки людей здійснюється правовий вплив. Закріплене статтею 43 Конституції України право кожного на працю передбачає можливість заробляти собі на життя працею, яку особа вільно обирає або на яку вільно погоджується.
Реалізація права на працю відбувається через спеціальний юридичний механізм: вступ особи до трудових правовідносин з метою отримати винагороду за свою працю. У трудових правовідносинах працівник та роботодавець мають взаємні права та обов’язки, а самі правовідносини виникають з приводу виконання працівником обумовленої трудової функції.
Трудові відносини між власником підприємства, установи, організації, з одного боку, та керівником підприємства, з іншого – виникають за наявності певних підстав. При цьому мають бути виконані умови виникнення трудових відносин. Умови та підстави виникнення трудових правовідносин з керівником підприємства взаємопов’язані одні з одними, й лише у сукупності тягнуть за собою виникнення трудових правовідносин. З юридичного погляду, фактичні умови та юридичні підстави мають різне правове навантаження. Різниця між ними у тому, що поділ юридичних фактів на підстави та умови проводиться за критерієм значущості для правових наслідків, які спричиняються ними.
Крім того, умови й підстави виконують конкретно визначені, законодавчо встановлені для кожного з них правові функції у механізмі становлення трудових правовідносин з керівником підприємства.
На думку С. С. Алексєєва [footnoteRef:29] та С. І. Архіпова, така класифікація є умовною, оскільки у теоретичному відношенні вона дає змогу розкрити конкретну функцію відповідного явища в механізмі правового регулювання. В етимологічному значенні термін «умова» тлумачиться як необхідна обставина, яка уможливлює здійснення, створення, утворення чого-небудь або сприяє чомусь; обставини, особливості реальної дійсності, за яких відбувається або здійснюється що-небудь, правила, які існують або встановлені в тій чи іншій галузі життя, діяльності, які забезпечують нормальну роботу чого-небудь. [29:  Алексеев С. С. Общая теория права. В двух томах. Т. I. М. : Юрид. лит. 1981. С. 103.] 

Отже, умовами виникнення трудових відносин з керівником підприємства є обставини реальної дійсності, за яких такі відносини взагалі можливі. Термін «підстава(и)» має кілька значень. Серед іншого, під ним розуміють «причину, достатній привід, що виправдовує що-небудь».
У філософському аспекті «підстава» – це «необхідна передумова існування яких-небудь явищ, що може також ці явища пояснити»; як категорія логіки «підстава» – це «вихідне начало, умова або передумова існування (виникнення) якогось явища». Таким чином, підставою виникнення трудових відносин з керівником підприємства є те головне, на чому ґрунтуються такі відносини.
Варто погодитися з позицією О. Ф. Скакун, що виділяє два види передумов виникнення правовідносин: матеріальні (загальні) та юридичні (спеціальні). Матеріальними умовами у вузькому значенні є певні інтереси або блага, що зв’язують суб’єктів права (не менше двох) як учасників правовідносин; у широкому значенні – система соціальних, економічних, політичних, ідеологічних обставин, що спричиняють об’єктивну необхідність у правовому регулюванні суспільних відносин; установлення доцільних відносин між суб’єктами через надання їм юридичних прав, повноважень (посадовим особам), а також покладання юридичних обов’язків і відповідальності.
До юридичних умов (підстав) виникнення правовідносин О. Ф. Скакун відносить норм права, правосуб’єктність, юридичний факт [footnoteRef:30]. Матеріальними умовами виникнення трудових відносин з керівником підприємства є фактичні обставини, що можуть мати і не мати юридичного значення одночасно, за наявності або відсутності яких можуть виникнути трудові відносини. Так, для одного роботодавця за інших рівних умов відсутність поганих звичок (наприклад, вживання тютюнових виробів, алкогольних напоїв) у претендента на посаду керівника підприємства відіграє ключову роль у прийнятті на роботу саме такого претендента. [30:  Скакун О.Ф. Теорія держави і права: Підручник; Пер. з рос. Харків : Консум, 2001. С. 55.] 

Таким чином, фактична обставина, що не має юридичного значення, стає матеріальною умовою виникнення трудових відносин. З іншого боку, наявність водійських прав певної категорії для претендента на посаду керівника підприємства може бути фактичною обставиною, що має юридичне значення (у випадку включення такої умови до вимог, які ставляться до претендентів на заміщення посади керівника підприємства). У випадку не висунення вимоги до претендентів мати водійські права наявність таких прав може стати переконливим аргументом при визначенні переможця конкурсу на заміщення вакантної посади керівника підприємства, що пов’язано з виконанням трудової функції керівника у відрядженні.
Отже, одні й ті самі фактичні обставини можуть як мати юридичне значення, так і справляти вплив не правового характеру на виникнення трудових відносин з керівником підприємства. При цьому виникнення трудових відносин ґрунтується на загальних приписах трудового права, в тому числі на праві кожного вільно розпоряджатися своїми здібностями до праці, обирати професію і рід занять, забороні необґрунтованої відмови в прийнятті на роботу, недопустимості обмежень прав і встановлення переваг тощо [footnoteRef:31]. [31:  Хромей В. В. Етапи становлення конституційного права людини на працю в Україні. Науковий вісник Ужгородського національного університету. Серія «Право». 2016. Вип. 36. 
Т. 1. С. 126.] 

Таким чином, умови виникнення трудових правовідносин з керівником підприємства – це нормативно закріплені правові вимоги щодо порядку прийняття на роботу фізичних осіб очолювати підприємство, управляти підприємством та господарсько-виробничими процесами на ньому. Одних лише умов для виникнення трудових правовідносин з керівником підприємства недостатньо: поєднання юридичних підстав та фактичних умов породжує виникнення трудових відносин.
Трудові правовідносини з керівником підприємства виникають і функціонують на підставі норми трудового права. Відповідно до статті 4 Кодексу законів про працю України, законодавство про працю складається з Кодексу законів про працю України та інших актів законодавства України, прийнятих відповідно до нього. Передбачені нормами права правила поведінки реалізуються при виникненні конкретних трудових відносин з керівником підприємства. Тому трудові правовідносини з керівником є нічим іншим як формою реалізації відповідної норми трудового права, впровадженням норми права в життя, правозастосуванням.
Крім того, норма трудового права та трудові відносини з керівником підприємства є складовими елементами механізму правового регулювання суспільних відносин. За допомогою норми права регулюються досить конкретні трудові відносини між керівником підприємства (конкретною фізичною особою) та визначеним власником підприємства або уповноваженим ним органом.
Як стверджує О. В. Гоц, нормативні умови виникнення трудових відносин з керівником підприємства – це відповідні норми трудового права та законодавства, за допомогою яких установлюється правова регламентація виникнення цих правовідносин та які обумовлюють можливість і правомірність наймання особи на керівну роботу[footnoteRef:32]. Відомо, що норми трудового права не тільки регламентують коло суспільних відносин, на які поширюється їх дія, але й містять вказівку на низку обставин, з числа яких лише окремі можуть відігравати роль фактів, що викликають самостійні правові наслідки. [32:  Гоц О. В. Правове регулювання виникнення трудових правовідносин з науково-педагогічними працівниками : дис. ... канд. юр. наук : спец. 12.00.05. Х., 2004. С. 89.] 

Норма права створює юридичну можливість виникнення, зміни чи припинення трудових правовідносин, вказує на ті конкретні умови, обставини, за наявності яких правовий зв’язок приходить у рух.
Отже, трудові відносини з керівником неможливі без наявності відповідної норми права; без реалізації у конкретних правовідносинах норма права є «мертвою», не втіленою у життя, нереалізованою. Іншою необхідною підставою виникнення трудових відносин є правосуб’єктність претендента на посаду керівника підприємства.
За визначенням В. Л. Костюка, правосуб’єктність – це своєрідна правова властивість особи, за якою вона наділяється можливістю мати, здійснювати та набувати прав та обов’язків. У науці трудового права існують різні підходи до визначення трудової правосуб’єктності [footnoteRef:33]. [33:  Костюк В. Л. Поняття трудової правосуб’єктності : теоретико-правовий аспект. Наукові записки.  Том 53. Юридичні науки. 2006. С. 66.] 

Підтримую позицію, що висловлена В. С. Венедиктовим, згідно з якою статус працівника набуває фізична особа за наявності в неї трудової правосуб’єктності й факту укладення з нею трудового договору[footnoteRef:34]. На жаль, ні Кодекс законів про працю України, ні проект Трудового кодексу України не містять понять «трудова правоздатність», «трудова дієздатність», «трудова правосуб’єктність». Загальні поняття правоздатності та дієздатності визначені нормами цивільного права. На нашу думку, доцільно визначити зазначені поняття у проекті Трудового кодексу України. [34:  Венедиктов В. С. Трудовое право Украины : учеб. пос. Х. : Консум, 1998. С. 76.] 

Для реалізації трудових прав важливим є момент виникнення трудової правоздатності та трудової дієздатності. Оскільки здатність мати та здійснювати трудові права та виконувати обов’язки керівник, як суб’єкт трудових відносин, може тільки самостійно та безпосередньо, тобто особисто, то трудова правоздатність та трудова дієздатність керівника підприємства виникають одночасно.
Останньою (за порядком розгляду) підставою для виникнення трудових відносин з керівником підприємства є юридичні факти. Юридичні факти у трудовому праві – це конкретні життєві обставини, з наявністю або відсутністю яких норми трудового права пов’язують різні юридичні наслідки. Юридичні факти поділяються на дії та події, також виділяють юридичний стан. Дії – це акти вольової поведінки учасників трудових відносин. Події перебувають поза волею суб’єктів трудових правовідносин, однак як і дії, тягнуть за собою виникнення, зміну або припинення трудових правовідносин.
Юридичний стан – це правове явище триваючої дії, що існує незалежно від трудових правовідносин, вказуючи на індивідуальне юридичне положення суб’єкта – претендента на посаду керівника підприємства. Для виникнення трудових правовідносин з керівником підприємства необхідний складний юридичний склад, на підставі якого й виникають ці правовідносини [footnoteRef:35]. [35:  Костюк В. Л. Поняття трудової правосуб’єктності : теоретико-правовий аспект. Наукові записки. Том 53. Юридичні науки. 2006. С. 68.] 

Правове значення складного юридичного складу полягає в його ролі у механізмі правового регулювання трудових правовідносин з керівником. Так, для виникнення трудових правовідносин з керівником підприємства державної форми власності необхідні такі юридичні факти: проходження конкурсного відбору на заміщення вакантної посади керівника державного підприємства та укладення трудового договору (контракту) [footnoteRef:36]. І хоча теоретично таких юридичних фактів достатньо для провадження керівником своєї діяльності, на практиці додатково необхідна наявність ще одного юридичного факту, а саме державної реєстрації змін юридичної особи щодо призначення (обрання) нового керівника. [36:  Коломоєць Ю. О. Конституційно-правові гарантії реалізації права на страйк : поняття, система, сутність. Науковий вісник Дніпропетровського державного університету внутрішніх справ.  2014. № 1. С. 70-71.] 

Доцільно наголосити, що вагоме значення має порядок накопичення юридичних фактів у складі складного юридичного факту. Такої позиції притримується більшість учених. Дійсно, нелогічним є укладення трудового договору (контракту) з керівником підприємства державної форми власності до проведення процедури конкурсного відбору.
Тому, є підстави стверджувати, що умови та підстави виникнення трудових правовідносин з керівником підприємства – це визначена нормативно-правовими актами система правових явищ, які в комплексі породжують правовідносини між власником підприємства або уповноваженим ним органом та керівником підприємства. Цей порядок у деяких випадках передбачає проходження встановленого прийому на посаду керівника – конкурсного відбору, видання акта призначення, укладення трудового договору (контракту).
При цьому не слід забувати, що обов’язок організувати та забезпечити функціонування встановленого порядку прийому на роботу лежить на роботодавцеві – власнику підприємства. Підсумовуючи слід зазначити, що виникнення трудових відносин як певного етапу їхнього розвитку з керівником підприємства, завершується підписанням трудового договору (контракту) та набрання ним чинності.
Укладення трудового договору (контракту) на приватних та публічних підприємствах відрізняється. Особливий складний юридичний факт утворює укладення трудового договору (контракту) за результатами конкурсного відбору претендентів на заміщення вакантної посади керівника підприємства. Свої особливості мають трудові відносини з керівниками підприємств державної форми власності, для яких важливу роль відіграє саме акт призначення на посаду.

[bookmark: _Toc73099088]1.3. Право на працю як основа соціально-економічних прав людини
Важливу групу основних прав, свобод людини та громадянина України становлять соціально-економічні права. Конституція України від 1996 р. виходить з приписово нової ідеології в закріпленні цих прав порівняно з ідеологією колишніх радянських конституцій, в яких проголошувалась вирішальна роль держави у наданні людині економічних прав. Це особливо виявляється у питанні про власність [footnoteRef:37]. [37:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).
] 

Можна навести такий перелік соціально-економічних прав та свобод: право на приватну власність; право на користування природними та іншими об’єктами суспільної власності; право на підприємницьку діяльність; право на працю, на вибір професії та сфери діяльності; право на відповідні умови праці; право на справедливу оплату праці; право на соціальне забезпечення та захист; право на захист прав споживачів; право на страйки з приводу економічних та соціальних питань.
Право на працю − це одне з фундаментальних прав людини, встановлене міжнародно-правовими актами й визнане усіма державами світу. Дане право належить до групи соціально-економічних і в загальному сенсі задовольняє потребу людини створювати і здобувати джерела існування для себе та своєї сім’ї, реалізовувати власний потенціал, виражати свою особистість [footnoteRef:38]. [38:  Попов С. В. Правовий механізм реалізації конституційного нрава на нрацю в сучасних умовах: автореф. дис. дис. на здобуття наук. стуненя д-ра юрид. наук :12.00. 05; Ін-т держави і прва ім. В. М. Корецького НАН України. К., 2010. С. 23.] 

Право на працю є основним соціальним правом людини. «Соціальність» − від французької, означає громадськість, таке, що характеризує спільне життя, взаємні обов’язки цивільного побуту. Соціальність − це назва усього міжлюдського, тобто пов’язаного зі спільним життям людей, з різними формами їх спілкування, насамперед стосовно суспільства і громади, що має суспільний характер [footnoteRef:39]. [39:  Костюк В. Л. Конституційне право на працю у новітніх умовах сьогодення : науково-правовий аспект. Часопис Національного університету «Острозька академія». Сер. : Право. 2014. № 2. URL:  http:// nbuv.gov.ua/j -pdf/ Choasp_2014_2_19 .pdf. (дата звернення: 27.05.2021).] 

Визначальними у забезпеченні права на працю є свобода праці і заборона примусової праці. Припис свободи праці закріплено у конституціях держав, які проголосили себе соціальними. Конституція України у статті 43 проголосила: «Кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується». Як бачимо, Конституція України визначила зміст права на працю відповідно до міжнародних стандартів, свобода праці тепер є одним з основних приписів трудового права України. Заслуговує на особливу увагу те, що Конституція України встановила право на працю саме як право людини, а не як її обов’язок.
Таким чином, небажання працездатної особи працювати тепер не є підставою для притягнення її до юридичної відповідальності, як це було за радянської доби.
Доречно навести з цього приводу конституційні норми зарубіжних держав. Не всі вони врегульовують таким чином ставлення держави до трудового статусу своїх підданих. Так, конституції Італії, Франції, Японії містять не лише право громадян на працю, а й обов’язок працювати. Наприклад, згідно з Конституції Італії «кожний громадянин відповідно до своїх можливостей і за своїм вибором зобов’язаний здійснювати діяльність або виконувати функції, що сприяють матеріальному або духовному розвиткові суспільства». Конституція Японії встановлює: «Всі мають право на працю і зобов’язані трудитися». У Преамбулі Конституції Франції 1985 p., де відтворюється текст Преамбули Конституції 1946 р. і зазначається наступність її приписів, вказується: «Кожний зобов’язаний працювати і має право на отримання посади».
Окрім, власне, права на працю в міжнародних актах і конституціях держав встановлюється цілий «пакет» трудових прав, цей каталог не є вичерпним і має тенденцію до збільшення. У Європейській соціальній хартії (переглянутій), яку Україні належить ратифікувати, з 31 права людини, передбаченого Хартією, 22 стосуються сфери праці [footnoteRef:40]. [40:  Європейська соціальна хартія (Рада Європи, 1961 p., що переглянута 3 травня 1996 року). URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/994_300#Text  (дата звернення: 27.05.2021).] 

З них 6 прав передбачено статтями, які належать до числа обов’язкових, тобто таких, без взяття державою зобов’язань щодо яких ратифікація відбутися не може. Це такі права: право на працю (ст. 1); право на створення організацій (ст. 5); право на укладення колективних договорів (ст. 6); право дітей та підлітків на захист (ст. 7); право трудящих-мігрантів і членів їхніх сімей на захист і допомогу (ст. 19); право на рівні можливості та рівне ставлення при вирішенні питань щодо працевлаштування та професії без дискримінації за ознакою статі (ст. 20). З числа додаткових статей Хартії 16 статей передбачають права у сфері праці. До таких належать: право на справедливі умови праці (ст. 7); право на безпечні та здорові умови праці (ст. 3); право на справедливу і достатню винагороду (ст. 4); право працюючих жінок на охорону материнства (ст. 8); право на професійну орієнтацію (ст. 9); право на професійну підготовку (ст. 10); права інвалідів на самостійність, соціальну інтеграцію та участь у громадському житті (ст. 15); право займатися прибутковою діяльністю на території інших сторін (ст. 18); право на інформацію і консультацію (ст. 21); право брати участь у визначенні та поліпшенні умов праці (ст. 22); право на захист у випадках звільнення (ст. 24); право працівників на захист їхніх прав у випадку банкрутства їхнього роботодавця (ст. 25); право на гідне ставлення на роботі (ст. 26); право працівників із сімейними обов’язками на певні можливості та рівне ставлення до них (ст. 27); право представників на захист на підприємстві та умови, які мають створюватися для них (ст. 28); право на інформацію та консультації під час колективного звільнення (ст. 29) [footnoteRef:41]. [41:  Європейська соціальна хартія (Рада Європи, 1961 p., що переглянута 3 травня 1996 року). URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/994_300#Text  (дата звернення: 27.05.2021).] 

Якщо класифікувати права людини у сфері праці за суб’єктним критерієм, можна виділити індивідуальні трудові права (право людини на працю, на безпечні та здорові умови праці, на розумне обмеження робочого часу, на справедливу і задовільну оплату праці, на своєчасне її одержання, на відпочинок, на об’єднання в організації, зокрема у професійні спілки, для захисту своїх трудових прав та інтересів тощо) і колективні трудові права (право трудового колективу на укладення колективного договору, на ведення колективних переговорів, на розгляд колективних трудових спорів, на страйк, право організацій працівників і роботодавців на об’єднання тощо).
Вважаємо, що саме такий поділ має практичне значення, оскільки знайшов відображення у відповідних нормативно-правових актах як на міжнародному, так і вітчизняному рівнях. Виділяються акти, змістом яких є норми, скеровані на регламентацію індивідуальних трудових відносин, на захист індивідуальних прав працівника, а також акти, які регламентують колективні трудові відносини[footnoteRef:42]. У сучасному світі правам людини надається велике значення. У міжнародних актах вони часто називаються “права та приписи”, тим самим підкреслюється значення дотримання державами основних прав як приписів правового регулювання. [42:  Процевський О. І. Чи справді держава не гарантує громадянам право на працю? Збірник наукових праць Харківського національного педагогічного університету імені Г. С. Сковороди. «Право». 2013. Вип. 20. С. 15-16.] 

Підхід до трудового права в аспекті забезпечення прав людини має велике методологічне значення. Саме такий підхід дає змогу виявити службову роль держави у законодавчому забезпеченні трудових прав людини. Законодавець та інші уповноважені на нормотворчу діяльність органи держави повинні керуватися в такій діяльності потребами та інтересами людини, встановлювати ефективний механізм захисту.
Права людини роблять актуальною проблему не лише захисту прав найманого працівника, а й адекватного захисту роботодавця як обов’язкового суб’єкта трудових відносин. Має бути забезпечено припис рівності у встановленні стандартів та гарантій для обох сторін.
У цьому аспекті на порядок денний виходить проблема юридичного забезпечення соціального партнерства, досягнення соціальної згоди між соціальними партнерами − найманими працівниками (їх представниками), роботодавцями (їх представниками) і державою як найбільш впливовими суб’єктами суспільного життя.
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[bookmark: _Toc73099091]2.1 Трудовий договір як запорука реалізації права на працю
Жодне суспільство не існувало і не може існувати без праці. Людям завдячують великі відкриття та науково-технічні досягнення − це праця. Майже все, що ми використовуємо в повсякденному житті, є результатом трудової діяльності людей, продуктом їх цілеспрямованої праці. Отже, праця − це свідома, вольова діяльність людей, спрямована на створення матеріальних і духовних благ, а також на надання послуг.
Відповідно до ст. 43 Конституції України держава гарантує кожному право на працю, встановлюючи рівні можливості для працевлаштування за вільним вибором. Конституція України не передбачає обов'язку працювати, громадяни можуть обирати види та тривалість зайнятості та заробляти на життя своєю працею [footnoteRef:43]. [43:  Конституція України. Відомості Верховної Ради України (ВВР). 1996. № 30. Ст. 141. URL: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Право громадян на працю забезпечується державою шляхом створення умов для ефективної зайнятості населення, сприяння працевлаштуванню, навчанню та вдосконаленню трудової кваліфікації, при необхідності перекваліфікації осіб, які звільняються внаслідок змін в організації виробництва та праці.
Основою виникнення трудових відносин і водночас формою залучення до роботи є трудовий договір, який слід розглядати у двох аспектах. З одного боку, трудовий договір є найважливішим інститутом трудового права, він визначає норми трудового договору: його укладення, внесення змін та розірвання. З іншого боку, трудовий договір − це угода між працівником та роботодавцем, яка визначає обов’язкові та додаткові умови праці. Як угода, трудовий договір є юридичним фактом, що породжує трудові відносини.
Укладення трудового договору є передумовою поширення загального та спеціального трудового законодавства на працівника, а також виникнення інших правовідносин, безпосередньо пов'язаних з роботою. Принцип свободи праці, проголошений в Конституції, лежить в основі добровільного укладення трудового договору, подальшого існування трудових відносин, а також придушення.
Поняття трудового договору, яке в даний час визначене законодавцем, не є універсальним, воно не охоплює всіх видів трудових договорів, що існують, не повністю визначає ознаки, властиві нестандартним трудовим договорам, що призводить до порушення прав працівників, і тому виникає необхідність у визначенні поняття трудового договору, яке могло б застосовуватися до всіх відносин, що виникають при використанні праці.
У чинному законодавстві (ст. 21 КЗпП України) поняття трудового договору визначається як угода між працівником та власником підприємства, установи, організації або уповноваженого органу чи фізичної особи, згідно з якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цим договором, з підпорядкуванням внутрішнього трудового розпорядку, а власник підприємства, установи, організації або уповноваженого органу або фізична особа зобов'язується виплачувати заробітну плату працівнику та забезпечувати умови праці, необхідні для виконання робіт, передбачених законодавством про працю, колективним договором та угодою сторін [footnoteRef:44]. [44:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50.] 

Для розкриття поняття трудового договору необхідно враховувати не тільки його визначення, але його функції, тобто значення, соціально-економічну та правову роль, а отже, в науці про трудове право, трудовий договір розглядається у кількох значеннях. Наприклад, науковці Львівської школи трудового права розглядають трудовий договір як: основну установу в системі трудового права; основа виникнення трудових відносин; форма потягу до роботи; трудовий договір між роботодавцем та працівником [footnoteRef:45]. [45:  Трудове право України : Академічний курс : підруч. для студ.юридич. вищ. навч. закл. / 
[П. Д. Пилипенко, В. Я. Буряк, З. Я. Козак та ін.] ; за ред. П. Д. Пилипенка. К. : Концерн «Видавничий Дім «Ін Юре», 2004. С. 115.] 

Російські вчені приділяють багато уваги визначенню поняття трудового договору. Таким чином, А. В. Смирнов розглядає поняття трудового договору у трьох взаємопов’язаних аспектах: по-перше, як форма реалізації прав громадян на працю; по-друге, як основа виникнення та існування трудових відносин; по-третє, як інститут трудового права, що об’єднує норми, що регулюють найм робітників, їх переведення та звільнення [footnoteRef:46]. [46:  Трудовое право : учеб. / [Н. А. Бриллиантова и др.] ; под ред. О. В. Смирнова, 
И. О. Снигиревой. 3-е изд., перераб. и доп. М. : ТК Велби, Изд-во Проспект, 2007. С. 225.] 

М. І. Іншин зазначає, що трудовий договір – це єдине поняття, яке поглинає всі елементи відносин із приводу використання робочої сили, єдиний правовий засіб, у межах правового регулювання якого реалізовуються всі трудові права працівників. Трудовий договір є юридичною базою для існування трудових відносин – подальшої реалізації також й інших трудових прав працівника. Поки діє договір, функціонують і трудові правовідносини, відбувається постійна реалізація трудових прав працівників [footnoteRef:47]. [47:  Іншин М. І. Трудовий договір крізь призму сьогодення : сутність, значення, особливості. Право України. 2012. № 9. С. 194.] 

К. Н. Гусов та В. М. Толкунова визначають трудовий договір як: 1) угоду про працю як працівника; 2) юридичний факт, який є підставою виникнення та форми існування трудового правовідношення; 3) інститут трудового права [footnoteRef:48]. [48:  Гусов К. Н. Трудовое право России : учебник. М. : ТК Велби; Проспект, 2013. С. 180-181.] 

Трудовий договір має певні юридичні характеристики, які виділяють його серед подібних категорій і роблять важливим інститутом трудового права. Трудова діяльність, яка здійснюється в рамках трудового договору, сьогодні характеризується такими юридичними ознаками: юридично залежна робота, що відбувається в межах певного підприємства, установи, організації або підприємницької діяльності окремого громадянина; не на свій страх і ризик бізнесу, а виконуючи вказівки та розпорядження власника в роботі та під гарантовану оплату; а також передбачені такі умови: виконання певного виду роботи; трудовий договір укладається, як правило, на невизначений термін і лише у випадку, встановленому законом, на певний строк; здійснення трудової діяльності відбувається, як правило, в бригаді робітників; виконання певних норм праці протягом встановленого робочого часу; отримання роботодавцем своєчасно грошової винагороди за виконану роботу; надання роботодавцю гарантій у встановлених випадках; участь роботодавця у фінансуванні соціального страхування працівника [footnoteRef:49]. [49:  Болотіна Н. Б. Трудове право України : підручник. 5-те вид., переробл. допов. К. : Знання, 2008. С. 214.] 

Здається, що необхідно виділити такі ознаки трудового договору, як добровільність та оплата праці. Особливе значення надається добровільності трудового договору − прояву свободи праці, виключає неекономічний примус. Мається на увазі свобода вибору партнера, свобода розірвання трудового договору, свобода погодитись чи не погодитися на понаднормову роботу.
 У сучасний період становлення ринкових відносин в Україні нові умови визначили нові тенденції трудового договору. Експерти виділяють дві основні сфери. Перший напрямок. Відповідно до чинного законодавства, зміст та форма трудового договору не є жорсткими адміністративними структурами, а отже, є гнучкими і втрачають стабільність з часом.
Формування ринку праці, збільшення кількості безробітних, зупинки та банкрутства багатьох підприємств суттєво змінили становище роботодавця та працівника. Роботодавець став набагато сильнішим. Це виявляється в тому, що роботодавець у багатьох випадках нав'язує працівникові несприятливі умови праці. А це суперечить нормам трудового законодавства. 
Що стосується другого напряму, то трудовий договір стає інструментом так званої «тіньової економіки». Значна частина трудових відносин відбувається без належного їх юридичного оформлення, що, в свою чергу, призводить до розширення прав роботодавця та обмеження трудових прав працівника. При цьому працівники втрачають передбачені законодавством соціальні гарантії [footnoteRef:50]. [50:  Коваленко-Кужольна З. Поняття та зміст трудового договору проекті Трудового кодексу України. Підприємництво, господарство і право. 2006. № 4. С. 39-40.] 

У трудовому праві умови трудового договору зазвичай поділяються на: визначені законом і прийняті за домовленістю сторін − договірні. Договірні сторони, у свою чергу, поділяються на обов'язкові (необхідні) та додаткові (необов'язкові).
Обов’язкові умови – це умови, що повинні міститися в будь-якому трудовому договорі. Без домовленості щодо них договір не може вважатися укладеним [footnoteRef:51]. [51:  Прилипко С. М. Трудове право України : підручник. 4-те вид., переробл. і допов. Х. : ФІНН, 2011. С. 291-292.] 

У трудовому договорі зазвичай виділяють такі обов’язкові умови:
· трудова функція – про яку йдеться у ст. 21 КЗпП, коли говориться, що в трудовому договорі має бути зазначена «робота, визначена угодою». Вона вказується шляхом визначення в трудовому договорі професії, спеціальності, кваліфікації і посади;
· для визначення трудової функції використовується «Класифікатор професій» ДК 003:2010, затверджений наказом Держспоживстандарту України 28 липня 2010 р. За основу його розроблення прийнято Міжнародну стандартну класифікацію професій, яку Міжнародна конференція статистики праці Міжнародного бюро праці рекомендувала для переведення національних даних у систему, що полегшує міжнародний обмін професійною інформацією. Професія – це рід трудової діяльності людини, що володіє комплексом спеціальних знань, практичних навичок, одержаних шляхом спеціальної освіти, навчання чи досвіду, які дають можливість здійснювати роботу в певній сфері суспільного виробництва з урахуванням різних форм власності чи господарювання. Спеціальність є сукупністю набутих шляхом спеціальної підготовки та досвіду роботи знань, умінь і навичок, необхідних для виконання певного виду трудової діяльності в межах даної професії. Кваліфікація – рівень підготовленості, майстерності, ступінь готовності до виконання праці за визначеною спеціальністю чи посадою, що визначається розрядом, класом чи іншими атестаційними категоріями. Кваліфікація є ступенем професійної навченості, тобто рівнем підготовки, досвіду і знань з певної спеціальності. Посада є службовим положенням працівника, зумовленим колом його прав та обов’язків і характером відповідальності;
· угода про прийняття на роботу є взаємним волевиявленням сторін трудового договору з приводу влаштування працівника на певну роботу на підприємство, в установу чи в організацію;
· умови оплати праці. Сторони трудового договору домовляються про розмір посадового окладу, тарифної ставки та відрядних розцінок, наявність і величину доплат, надбавок, премій та заохочувальних виплат, порядок виплати заробітної плати тощо; 
· місце роботи – певне підприємство (установа, організація), розташоване в певній місцевості, на якому буде працювати працівник;
· режим праці та відпочинку, якщо він відрізняється від загальних правил, встановлених у даного роботодавця;
· строк дії трудового договору. За ст. 23 КЗпП трудовий договір може бути: безстроковим, що укладається на невизначений строк; на визначений строк, встановлений за погодженням сторін; таким, що укладається на час виконання певної роботи;
· охорона праці [footnoteRef:52]. [52:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50.] 

Відомо, що трудове право, як і будь-яка галузь права, має свої, властиві йому функції, які є як би інститутом по відношенню до функцій права в цілому. Вони співвідносяться один з одним як частина і ціле, тобто при з’ясуванні понять функцій трудового договору необхідно виходити з тих завдань, для здійснення яких він укладається.
Функції трудового договору органічно пов'язані із завданнями, які безпосередньо з них виникають, визначаються ними, що впливає на їх класифікацію. На основі визначення трудового договору було сформульовано висновок про те, що його функції є базовими принципами, діями, спрямованими на виявлення завдань, на виконання яких укладається трудовий договір. Він сприяє забезпеченню права на працю, раціональному використанню трудових ресурсів, формуванню стабільних трудових відносин серед роботодавця, виступає одним із засобів організації праці тощо.
Враховуючи вищевикладене, виділяють такі основні функції трудового договору:
а) трудовий договір є засобом реалізації права на працю;
б) трудовий договір − основа виникнення трудових відносин;
в) трудовий договір є регулятором раціонального використання персоналу, що підвищує стабільність трудових відносин;
г) трудовий договір є передумовою виникнення інших похідних від трудових правовідносин [footnoteRef:53]. [53:  Трудове право України / За ред. Н. Б. Болотіної, Г. І. Чанишевої. К., 2010. С. 58.] 

Отже, відіграючи важливу роль у розвитку трудових відносин, у житті кожної працюючої людини та в підвищенні ефективності та продуктивності праці в цілому, трудовий договір виконує досить різноманітні функції, серед яких варто відзначити такі:
1) функція забезпечення здійснення кожною особою конституційного права на працю; 
2) функція регулювання трудових відносин;
3) нормативна функція, тобто впорядкування діяльності сторін договору;
4) захисна функція;
5) соціальна функція, яка полягає в соціалізації сторін договору;
6) виробнича функція, що підвищує продуктивність праці;
7) гарантійна функція, передбачає надання ряду пільг працівникам;
8) функція забезпечення, тобто отримання працівником певної заробітної плати, включаючи страхові виплати. Водночас слід пам’ятати, що ці функції не вичерпують значення та ролі трудового договору, оскільки його захисна функція виявляється в нормах трудового законодавства [footnoteRef:54]. [54:  Прилипко С. М. Трудове право України : підручник / С. М. Прилипко, О. М. Ярошенко. 4-те вид., переробл. і допов. Х. : ФІНН, 2011. С. 44-46.] 

Отже, поняття трудового договору є більш широким і багатогранним, ніж його визначення законодавцем. Для розкриття поняття трудового договору необхідно враховувати не тільки його визначення як домовленість між працівником та роботодавцем, але також його функції, значення, тобто його соціально-економічну та правову роль.

[bookmark: _Toc73099092]2.2 Законодавчі норми тривалості робочого часу та відпочинку
Кодексом законів про працю України термін «робочий  час» не визначено.
У трудовому законодавстві він вживається в різних значеннях:
[bookmark: o18] − як норма тривалості робочого часу працівників;
[bookmark: o19] − як час, протягом якого працівник згідно з розпорядком  робочого дня, графіком змінності повинен перебувати на своєму або  іншому вказаному йому робочому місці й виконувати трудові  обов'язки;
[bookmark: o20] − як фактично відпрацьований робочий час, який підлягає  обліку в табелі обліку робочого часу та в інших документах [footnoteRef:55]. [55:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50.] 

Чинне законодавство України про працю передбачає, що робочий 
час розрізняється за тривалістю і послуговується такими поняттями:
[bookmark: o30] − нормальна тривалість робочого часу;
[bookmark: o31] − скорочена тривалість робочого часу;
[bookmark: o32] − неповний робочий час [footnoteRef:56]. [56:  Про затвердження Методичних рекомендацій щодо правового регулювання робочого часу. URL: https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0047574-04#Text (дата звернення: 27.05.2021).] 

[bookmark: o33]Як показує практика, фахівці часто плутають або не чітко розмежовують ці поняття, що призводить до неправильного їх застосування на практиці, зокрема при укладанні колективних договорів. 
Частина перша статті 50 КЗпП України (322-08) (далі − КЗпП) встановлює нормальний робочий час працівників, який не може перевищувати 40 годин на тиждень. Цю норму неможливо збільшити ні колективними, ні трудовими договорами, включаючи контракти. Якщо працівник укладає трудові відносини з кількома власниками за сумісництвом, тоді тривалість його робочого часу загалом може перевищувати 40 годин на тиждень.
Слід мати на увазі, що відповідно до вимог Постанови Кабінету Міністрів України від 3 квітня 1993 р. N 245 (245-93-р) «Про неповний робочий день працівників державних підприємств, установ та організації» (із змінами) для працівників державних підприємств, установ та організацій встановили обмеження на тривалість роботи за сумісництвом, не може перевищувати чотирьох годин на день та повного робочого дня у вихідний день, а загальна тривалість Час роботи протягом місяця не повинен перевищувати половини місячної норми робочого часу[footnoteRef:57].  [57:  Постанова Кабінету Міністрів України від 3 квітня 1993 р. N 245 (245-93-р) "Про неповний робочий день працівників державних підприємств, установ та організації "(із змінами). URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0076-93#Text  (дата звернення: 27.05.2021).] 

Відповідно до частини другої статті 50 КЗпП (322-08) підприємства, установи та організації мають можливість під час укладання колективного договору встановити більш короткий стандарт робочого часу[footnoteRef:58].  [58:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII // Відомості Верховної Ради УРСР. 1971 р. Додаток до № 50.] 

Це узгоджується з частиною першою статті 91 КЗпП, згідно з якою підприємства, установи, організації в межах своїх повноважень та за власний рахунок можуть встановлювати додаткові трудові та соціальні виплати працівникам порівняно із законодавством. Якщо в колективному договорі встановлено коротший робочий час, розмір винагороди не може бути зменшений; це повинно здійснюватися за повною тарифною ставкою, при повній зарплаті. Тобто в цьому випадку норма робочого часу (хоча і менша) відповідає ставці оплати праці[footnoteRef:59].  [59:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII // Відомості Верховної Ради УРСР. 1971 р. Додаток до № 50.] 

[bookmark: o36]Статтею 51 КЗпП ( 322-08 ) визначено скорочену тривалість  робочого часу. Це поняття означає, що час, протягом якого  працівник повинен виконувати трудові обов'язки, скорочується, але  оплачується в розмірі повної тарифної ставки, повного окладу.  Скорочена тривалість робочого часу, зокрема, встановлюється:
[bookmark: o37] − для працівників віком від 16 до 18 років − 36 годин на  тиждень, для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до  15 років, які працюють у період канікул) − 24 години на тиждень.  При цьому тривалість робочого часу учнів, які працюють протягом  навчального року у вільний від навчання час, не може перевищувати  половини максимальної тривалості робочого часу, передбаченої для  осіб відповідного віку;
[bookmark: o38] − для працівників, зайнятих на роботах зі шкідливими умовами  праці, тривалість робочого часу не може перевищувати 36 годин на  тиждень. Перелік виробництв, цехів, професій і посад зі шкідливими  умовами праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість  робочого часу, затверджений постановою Кабінету Міністрів України  від 21 лютого 2001 р. № 163 (163-2001-п) «Про затвердження  Переліку виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами  праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість робочого  тижня»[footnoteRef:60].  [60:  Постанова Кабінету Міністрів України  від 21 лютого 2001 р. N 163 (163-2001-п) «Про затвердження  Переліку виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами  праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість робочого  тижня». URL:  https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/163-2001-п#Text  (дата звернення: 27.05.2021).
] 

[bookmark: o39] Крім того, законодавством встановлюється скорочена тривалість 
робочого часу для окремих категорій працівників (учителів, лікарів 
та ін.). 
[bookmark: o40] Скорочену тривалість робочого дня для медичних працівників  визначено постановою РНК СРСР від 11 грудня 1940 р. N 2499  (v2499400-40) (далі − Постанова N 2499). Додатками 3 і 4 до цієї  постанови затверджено Списки медичних працівників, для яких  встановлено робочий день тривалістю 6,5 та 5,5 години[footnoteRef:61].  [61:  Про затвердження Методичних рекомендацій щодо правового регулювання робочого часу. URL: https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0047574-04#Text (дата звернення: 27.05.2021).
] 

[bookmark: o41] Постановою N 2499 (v2499400-40) норма робочого часу  встановлюється за графіком роботи шестиденного робочого тижня.  Тому для працівників з тривалістю робочого дня 6,5 години норма  тривалості робочого часу за тиждень становитиме 39 годин, а для  працівників з тривалістю робочого дня 5,5 години − 33 години. 
[bookmark: o42] Навчальне навантаження вчителів, викладачів, вихователів та  інших педагогічних працівників визначено Інструкцією про порядок  обчислення заробітної плати працівників освіти, затвердженою  наказом Міністерства освіти України від 15 квітня 1993 р. N 102  (z0056-93), погодженим з Мінпраці, ЦК профспілки працівників  освіти і науки України, Мінфіном і зареєстрованим у Міністерстві  юстиції України 27 травня 1993 р. за N 56 (із змінами). 
[bookmark: o43] Згідно з пунктом 6 постанови Ради Міністрів СРСР «Про заходи  щодо подальшого вдосконалення використання праці пенсіонерів і  інвалідів у народному господарстві і пов'язаних з цим додаткових  пільгах» скорочений робочий час тривалістю 6 годин на добу  (36 годин на тиждень) встановлено для інвалідів I і II груп, що  працюють на підприємствах, у цехах та на дільницях, призначених  для використання праці цих осіб. 
Разом із тим, на інвалідів I і II груп, які  працюють на всіх інших підприємствах, а також на інвалідів  III групи зазначена пільга не поширюється. 
[bookmark: o44]З моменту набрання чинності Господарським кодексом України (436-15), відповідно до частини шостої статті 69, підприємства отримали право самостійно встановлювати скорочений робочий час для своїх працівників. Робота за сумісництвом регулюється статтею 56 КЗпП (322-08), яка передбачає, що за домовленістю між працівником та роботодавцем може бути встановлена ​​робота за сумісництвом або неповний робочий день. 
Слід зазначити, що нормальний та скорочений робочий час встановлюється законодавством, а на його підставі колективними та трудовими договорами, а робота за сумісництвом може встановлюватися за домовленістю сторін трудового договору як при прийнятті на роботу, так і згодом. Для цього працівник подає заяву про встановлення неповного робочого часу, а роботодавець видає відповідне розпорядження. 
У разі змін в організації виробництва та праці (це зміна основних умов праці), робота за сумісництвом також може бути встановлена ​​з ініціативи роботодавця. 
Відповідно до статті 32 КЗпП (322-08) працівник повинен бути повідомлений про зміни основних умов праці не пізніше, ніж за два місяці наперед. Якщо працівник не погоджується продовжувати працювати в нових умовах, трудовий договір припиняється відповідно до пункту 6 статті 36 КЗпП[footnoteRef:62].  [62:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII // Відомості Верховної Ради УРСР. 1971 р. Додаток до № 50.] 

У разі встановлення роботи за сумісництвом винагорода виплачується пропорційно відпрацьованому часу або залежно від результату. Робота за сумісництвом не тягне за собою жодних обмежень трудових прав працівників.

[bookmark: _Toc73099093]2.3. Державне і договірне регулювання оплати праці

Сьогодні поєднання державного та договірного регулювання найбільш чітко проявляється у правовому регулюванні таких основних умов праці, як продовження робочого часу та часу відпочинку, питання оплати праці та охорони праці. Одним із важливих інститутів трудового права, який вимагає принципово нових підходів до правового регулювання, є інститут заробітної плати (оплата праці). 
Механізм правового регулювання заробітної плати в сучасних економічних умовах зазнав значних змін. У регулюванні оплати праці на сьогодні існує цілий комплекс методів правового регулювання: державний, договірний. На державному рівні держава встановлює розмір мінімальної заробітної плати, тарифну ставку (заробітну плату) для працівників організації державного сектору.
Слід наголосити на тому, що держава забезпечує мінімальну заробітну плату із значенням соціального стандарту, функція якого полягає у забезпеченні, відповідно до зобов'язань, взятих на себе Міжнародним пактом про економічні, соціальні та культурні права, реалізації права кожного працівника на гідний стандарт життя. Втім, певні заходи, що забезпечують підвищення рівня заробітної плати, також повинні бути віднесені до державних гарантій. Ці заходи включають індексацію заробітної плати у відповідь на підвищення споживчих цін на товари та послуги. Індексація заробітної плати регулюється Законом України «Про індексацію грошових доходів населення»[footnoteRef:63].  [63:  Про індексацію грошових доходів населення: Закон України від 03.07.1991 № 1282-ХІІ . URL: zakon.rada.gov.uacgi-binlawsmain.cgi?nreg=1282-12. (дата звернення: 27.05.2021).] 

Порядок індексації грошових доходів визначається урядом[footnoteRef:64]. Джерелом виплат, пов’язаних з індексацією заробітної плати працівників підприємств, є фонд оплати праці; для працівників організацій та установ, що фінансуються з бюджету, − бюджетних коштів.  [64:  Про затвердження Порядку проведення індексації грошових доходів населення: Постанова КМ від 17 липня 2003 р. № 1078. URL: zakon.rada.gov.uacgibinlawsmain.cgi?nreg=1282-12. (дата звернення: 27.05.2021).] 

Державна гарантія також є обмеженням переліку підстав та розмірів відрахувань із заробітної плати. КЗпП України (ст. 127) передбачає перелік справ, у разі яких можуть бути здійснені відрахування. Цей список є вичерпним. Обмеження заробітної плати в натуральній формі є також серед державних гарантій оплати праці. 
Незалежна державна гарантія − це відповідальність роботодавця за порушення вимог, встановлених КЗпП України, законами та іншими нормативно-правовими актами. У разі порушення трудового законодавства старшими працівниками роботодавець зобов’язаний застосовувати до таких осіб дисциплінарні стягнення аж до звільнення. 
Крім того, може бути фінансова відповідальність керівника підприємства за затримку виплати заробітної плати (ст. 134). До того ж, держава повністю регулює оплату праці робітників у бюджетній сфері фінансування. Держава розробила і прийняла цілу систему правових норм, що регулюють оплату праці працівників цієї категорії. Він містить, насамперед, уніфіковану шкалу заробітної плати (ЄТС), що дає змогу враховувати та забезпечувати диференціацію праці працівників бюджетних організацій залежно від складності роботи та кваліфікації. За допомогою державного регулювання поряд із регулюванням заробітної плати на основі СТВ здійснюється правове регулювання заробітної плати інших категорій працівників. Це ціла система нормативно-правових актів, які можна віднести до спеціального законодавства, що регулює особливі умови праці певних категорій працівників[footnoteRef:65].  [65:  Про державну службу: Закон України від 16.12.1993 р. №3724-ХІІ Відомості Верховної Ради України (ВВР)  1993р. №52.  ст.491.] 

На державному рівні мінімальний розмір доплат встановлюється при виконанні робіт в особливих умовах, що відхиляються від нормальних умов праці. Деякі вчені дотримуються думки, що з переходом до ринкових відносин роль державно-правового регулювання оплати праці значно зменшується[footnoteRef:66].  [66:  Горяева Г.С. Коллективно-договорное регулирование социально-трудовых отношений в условиях реформирования трудового законодательства. Авторе. дис. …канд. юрид. наук. М., 2000. С. 128.] 

Дійсно, держава, на відміну від часів соціалістичного управління економікою, не здійснює суворого регулювання та нормування заробітної плати. Однак, було б неправильно недооцінювати значення державного методу регулювання відносин заробітної плати. Про що згадувалося раніше. Держава не виходить з процесу правового регулювання оплати праці. Навпаки, вона є активною учасницею в новій якості, найголовніше як учасницею соціального партнерства на різних його рівнях − від загального рівня до рівня підприємства.
Отже, у правовому регулюванні заробітної плати існує поєднання державного та договірного методів. Одночасно зростає значення договірного регулювання. Державні та договірні методи правового регулювання умов праці, включаючи заробітну плату, сукупно доповнюючи один одного, забезпечують ефективне регулювання соціальних відносин, що виникають між працівниками та роботодавцями у світі праці. Зараз трудові відносини наповнені значним соціальним змістом. 
Тому останнім часом у нормативно-правових актах використовується новий термін − соціально-трудові відносини. Як зазначає в цьому зв'язку А.І.Шебанова, застосування поняття «соціально-трудові відносини» в нормативно-правових актах є більш повним, оскільки воно охоплює не лише трудові відносини, що випливають з індивідуального трудового договору між конкретним працівником та роботодавцем, але і комплекс соціальних відносин та відносин, що випливають з державної політики управління працею. До прикладу, відносини з питань зайнятості, охорони праці в процесі виконання трудових обов’язків, відносини щодо відшкодування шкоди здоров’ю працівника в процесі їх виконання, застосування заходів реального захисту трудових прав та інтересів працівників на основа конституційних принципів, відображена і конкретизована у численних законодавчих актах про працю[footnoteRef:67].  [67:  Шебанова А.И. Трудовое право и его значение в российской правовой системе. В сб.: Актуальные проблемы права: теория и практика. М., 2000. С. 16.] 

Отже, можна виділити ще одну обставину: у регулюванні оплати праці за останні роки помітно зросла роль договірного регулювання на основі соціального партнерства. Ця обставина зумовлена ​​низкою причин, переважно економічного характеру. Разом із тим, поряд із державним методом регулювання, договірний метод правового регулювання умов праці дає можливість соціальним партнерам швидше реагувати на зміни в економічній ситуації та використовувати нові, більш ефективні та дієві механізми оплати праці. 
Тому, вважаємо, що у системі нормативних актів трудового законодавства, поряд із централізованим законодавством, що регулює основні принципи та окремі питання заробітної плати, мають бути також місцеві норми, які конкретизують та доповнюють законодавство про заробітну плату. Мова йде про регулювання колективних переговорів, значення якого постійно зростає. З прийняттям у свій час Закону «Про колективні договори та угоди» від 1 липня 1993 р. Для цього було створено широку правову та соціальну основу[footnoteRef:68]. Однак, як показує практика, можливості договірного регулювання соціально-трудових відносин реалізуються не в повній мірі, а іноді і зовсім не реалізуються. Це означає, що колективні договори ще не стали надійною основою для оптимізації трудових відносин в організаціях.  [68:  Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1.07.1993 р. //Відомості Верховної Ради України (ВВР)  1993 р. № 36. ст. 361.] 

Не випадково більшість робітників не виявляють до них великої довіри, але віддають перевагу державному регулюванню. І це не дивно, адже, приймаючи працівника щоразу на роботу, навряд чи роботодавець виконує норму ст. 29 КЗпП України[footnoteRef:69]. Тому сьогодні проблема підвищення ефективності колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносин визначається як соціальна проблема. Вирішення цієї проблеми має велике практичне значення як для профспілок, що діють як представники інтересів трудящих, так і для відповідних державних органів, які є представниками інтересів держави.  [69:  Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 № 322-VIII // Відомості Верховної Ради УРСР.1971 р. Додаток до № 50.
] 

У той же час вирішення цієї проблеми не може бути зведене лише до повного виконання положень колективних договорів. Не менш важливою складовою ефективності договірного регулювання є якість змісту самих документів. 
Оскільки умови колективного договору можуть бути повністю виконані, але якщо зміст колективного договору «не дав» працівникам нічого значного у збільшенні заробітної плати, встановленні різного роду премій, додаткових виплат до посадових окладів (тарифних ставок), поліпшенню соціальних служб, організації належних умов праці тощо, такий місцевий акт навряд чи можна назвати ефективним. 
Зрештою, метою регулювання колективних переговорів є реалізація принципу: кожен наступний рівень угод соціального партнерства (колективні договори) не може погіршити умови угод (контрактів) вищого рівня і повинен відрізнятися від попереднього з більшими вигодами для службовців[footnoteRef:70],[footnoteRef:71].  [70:  Грищенко Н.Н. Философия справедливости. Экономика и организация производства: ЭКО.  1996.  № 7  С. 110.]  [71:  Смирнов О.В. Законодательство о труде и коллективный договор: перспективы взаимодействия.  Вестник Московского университета. Сер. 11. Право. С. 49-50.] 

Отже, ефективність колективних договорів, галузевих та регіональних договорів як інструментів соціального управління повинна проявлятися не лише у напрямку їх фактичного виконання, а насамперед як змістовної частини цих актів, тобто у забезпеченні положень змістовна частина з рівнем трудових прав та гарантій робітників порівняно із встановленими. в законодавстві. Контракт або угода повинні містити потенціал для повного виконання (в процесі практичної реалізації) свого призначення як інструменту соціального управління. 
Для того, аби визначити цю можливість, необхідно мати кількісні оцінки якості змістовної частини колективних договорів та угод, а також наявність взаємозв'язку між оцінками та змістом у формі аналітичних взаємозв'язків (можна розробити відповідну формула методологічної оцінки змістовної частини колективного договору та угоди). Така оцінка дасть можливість об’єктивно порівняти договірні акти між собою, відібрати найкращі з них і на цій підставі зробити висновки про якість договірного регулювання на підприємствах, в установах, організаціях. 
В даний час не існує методології отримання кількісних оцінок ефективності договірних актів. Цим ми хочемо сказати, що наявність кількісних показників якості укладених контрактів та угод дозволить державним органам та профспілкам, які керують соціально-трудовими процесами, цілеспрямовано виконувати роботу: формувати об’єктивне уявлення про стан регулювання колективних переговорів на підприємствах, в установах, організаціях відповідної галузі чи регіону, для здійснення відповідного впливу спрямоване на вдосконалення договорів та угод (рекомендації, реєстраційні записки тощо). 
У той же час зміни кількісних показників якості матеріальної частини договорів та угод, які укладені після завершення певного колективно-договірного підприємства, характеризуватимуть ефективність виконаної роботи: якщо змін не відбулося, то необхідно внести певні корективи у роботу вищезазначених установ.
Для повної характеристики змісту колективних договорів та угод доцільно, на наш погляд, оцінити ефективність вирішення питань трудових відносин, питань відносин соціального партнерства та питань забезпечення гарантій діяльності представницьких органів працівників. 
Підсумуємо, що поряд із державним методом регулювання, договірний метод правового регулювання умов праці дозволяє соціальним партнерам швидше реагувати на зміни в економічній ситуації та використовувати нові, більш ефективні та дієві механізми оплати праці. 
Для поліпшення якості колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносин необхідно розглядати всі соціальні компоненти, що вирішують цю проблему у взаємозв'язку, як єдину цілісну, в якій суб'єктами управління є працівники державних або профспілкових органів залучені до вирішення проблем цієї проблеми, об'єктом управління є колективні договори, що вивчаються, а також представники працівників та роботодавців, які розробляють та укладають колективні договори та угоди: коментарі до змісту угод, рекомендації щодо їх структури, контроль щодо виконання умов колективного договору та угод тощо. 
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[bookmark: _Toc73099096]3.1. Вплив пандемії на забезпечення реалізації конституційного права на працю

Пандемія COVID-19 оголила низку проблем щодо забезпечення прав людини в Україні.
До речі, громадяни найбільш чутливі до рішень державних органів, що обмежують їх права. Зокрема, декретами Кабінету Міністрів України були введені заборони та обмеження реалізації прав на свободу пересування, мирних зібрань, праці, медичного обслуговування, освіти тощо. Норми цих урядових актів вже стали предметом судового контролю з боку Конституційного Суду України[footnoteRef:72].  [72:  Вплив пандемії коронавірусу COVID-19 на права, свободи і безпеку людини в інформаційній сфері: Матеріали другої наук.-практ. студ. конф., м. Київ, 18 листоп. 2020 р.  Упоряд. : В. М. Фурашев, С. Ю. Петряєв, О. А. Самчинська. Київ : КПІ ім. Ігоря Сікорського», Вид-во «Політехніка», 2020. С. 22-23.] 

І хоча провадження у частині їх відповідності Конституції України було закрито через недійсність розглянутих наказів, Суд заявив, що таке глибоке втручання у реалізацію прав людини та громадянина можливе лише на підставі обмежень законами України. 
Разом із тим є очевидним, що ситуація з розповсюдженням хвороби і надалі вимагатиме оперативного реагування та вирішення. Верховна Рада України, як законодавчий орган, повинна приймати рішення, необхідні для забезпечення інфекційної безпеки громадян України та інших осіб на території країни[footnoteRef:73]. Представницькі органи та уряди держав, що постраждали від пандемії (а це майже всі держави світу, включаючи всі європейські країни), в умовах, коли кількість пацієнтів та смертей постійно зростає, шукають оптимальну модель карантинних заходів. Принаймні, жодна країна в Європі досі не знає напевно, як діяти, щоб стримувати пандемію та мінімізувати кількість її жертв. Сьогодні Україна є одним із лідерів у зростанні випадків захворюваності та смертності від коронавірусу. У той же час українці чутливі до будь-якого посягання на їх права, особливо коли йдеться про право на працю, що надзвичайно важливо для більшості громадян, враховуючи низький рівень матеріального добробуту.  [73:  Що важливіше в умовах пандемії – права людини чи публічний інтерес?URL: https://uplan.org.ua/analytics/shcho-vazhlyvishe-v-umovakh-pandemii-prava-liudyny-chy-publichnyi-interes/ (дата звернення: 27.05.2021).
] 

Не менш важливим вважаємо й втручання держави у права людини. Це потрібно теж деталізувати.
Український уряд вперше за часи незалежності зіткнувся з необхідністю такого глибокого втручання у здійснення громадянами їх основних і дуже важливих для життя людини прав і свобод. З точки зору державних службовців, саме ці обмеження можуть розірвати ланцюг поширення хвороби. 
Пандемія COVID-19 спричинила зміни у всіх сферах життя в переважній більшості сучасних держав. Людство стикається з викликом, який вимагає адекватного рішення, яке водночас не вийде за межі цінностей, набутих цивілізацією. На жаль, урядові рішення зараз приймаються в умовах зростаючої напруженості, паніки, невдоволення, розгубленості − під впливом негативних емоцій та реакцій. І суспільству разом із владою ще потрібно досягти консенсусу у вирішенні питання про межі державного втручання у права людини. 
Критерієм глибини такого втручання є зміст суспільних інтересів, що лежать в основі обмежень та зобов'язань[footnoteRef:74]. Ми переконані, що чітке формулювання наступного змісту та визначення меж допустимого втручання відіграє вирішальну роль у тому, як громадяни сприйматимуть необхідність виконувати волю держави та відчувати обмеження у своєму житті.  [74:  Вплив пандемії короновірусу COVID-19 на права, свободи і безпеку людини в інформаційній сфері: Матеріали науково-практичнї студентської конференції. 12 травня 2020 р., м. Київ. Упоряд. : Фурашев В. М., Петряєв С. Ю.Київ : Національний технічний університет України «Київський політехнічний інститут імені Ігоря Сікорського» Вид-во «Політехніка». 2020. С. 9.
] 

У свою чергу, навіть після подолання COVID-19, людство не захищене від інших подібних загроз і необхідності знову вирішити, з одного боку, як діяти в інтересах суспільства, а з іншого, як запобігти порушенням прав людини права. Отже, згадаймо заяву глави Всесвітньої організації охорони здоров’я Тедроса Аданома Гебреєса під час брифінгу для ЗМІ щодо COVID-19: «Це буде не остання пандемія. Історія вчить нас, що спалахи та пандемії − це факт життя. Але коли відбудеться наступна пандемія, світ повинен бути готовим − більш готовим, ніж був цього разу ... Кожна країна, прагнучи нормалізувати життя на новому рівні, повинна виділити ресурси на охорону здоров’я, інвестуючи в здоровіші та безпечніші майбутнє»[footnoteRef:75].  [75:  Що важливіше в умовах пандемії – права людини чи публічний інтерес?URL: https://uplan.org.ua/analytics/shcho-vazhlyvishe-v-umovakh-pandemii-prava-liudyny-chy-publichnyi-interes/ (дата звернення: 27.05.2021).] 

Слід також наголосити увагу на критеріях обсягу та глибині обмежень у конституційному праві на працю під час пандемії.
Права і свободи людини та громадянина є фундаментальними досягненнями людства, важливим елементом у процесі становлення та соціалізації кожної людини, оскільки вони дозволяють задовольнити свої потреби та реалізувати свій потенціал у різних сферах суспільного життя. 
Відповідно до ст. 21 Конституції України, права людини є невід’ємними та непорушними; відповідно до частини 2 статті 22 конституційні права та свободи гарантовані та не можуть бути скасовані. Основний закон містить пункт про можливість обмеження прав і свобод людини і громадянина. Однак, тут важливо зауважити, що функціонування суспільства і держави неодмінно породжує ситуації, які вимагають від держави впливу на поведінку людей і вимагають прийняття зважених рішень, які максимально задовольняють як потреби людини, так і забезпечують загальне благо[footnoteRef:76].  [76:  Вплив пандемії коронавірусу COVID-19 на права, свободи і безпеку людини в інформаційній сфері: Матеріали другої наук.-практ. студ. конф., м. Київ, 18 листоп. 2020 р.  Упоряд. : В. М. Фурашев, С. Ю. Петряєв, О. А. Самчинська. Київ : КПІ ім. Ігоря Сікорського», Вид-во «Політехніка», 2020. С. 36.] 

Права людини гарантуються низкою міжнародних та національних актів. Крім того, на державу покладаються позитивні зобов’язання щодо забезпечення основних прав і свобод людини. Водночас держава може відмовитись від цих зобов’язань у надзвичайних ситуаціях, що загрожують життю нації (частина 1 статті 15 Конвенції про захист прав людини та основоположних свобод). Зокрема, це може стосуватися свободи пересування, зібрань, приватного та сімейного життя. 
Загалом, критерієм встановлення обсягу та глибини обмежень та зобов'язань протиепідемічного характеру повинно бути співвідношення державних та приватних інтересів у галузі інфекційної безпеки та охорони здоров'я. Втім, додамо що через поширення коронавірусу життя і здоров’я людей знаходяться під загрозою, становлять основні конституційні цінності[footnoteRef:77].  [77:  Вплив пандемії короновірусу COVID-19 на права, свободи і безпеку людини в інформаційній сфері: Матеріали науково-практичнї студентської конференції. 12 травня 2020 р., м. Київ. Упоряд. : Фурашев В. М., Петряєв С. Ю.Київ : Національний технічний університет України «Київський політехнічний інститут імені Ігоря Сікорського» Вид-во «Політехніка». 2020. С. 18.] 

У цьому випадку держава повинна сформувати відповідь на питання: як потреба у збереженні життя та здоров’я необмеженого кола людей (можливо, досить великої кількості людей) переважає над обов’язком забезпечення інших прав людини та громадянина, насамперед соціально-економічного та особистого характеру? І де межа, яку держава не має права переходити, коли вплив на хід відносин пов'язаний із запровадженням карантинних норм. 
Узагальнюючи вищенаведене слід додати, що принцип прав людини заснований на ідеї, що люди в будь-якому випадку мають право та можливість вибирати собі певний спосіб життя. Однак,за умови, що можливість такого вибору може призвести до несприятливих наслідків для інших людей, спричинити погіршення стану їх здоров’я або стати загрозою для життя, державна влада має право обмежити людину в мінливості її поведінки, яка під нормальні умови вважаються законними. Змістом суспільного інтересу до пандемії є необхідність рятувати життя та відновлювати їхнє здоров’я. 




[bookmark: _Toc73099097]3.2. Міжнародний досвід реалізації та захисту права людини на працю

У юридичній теорії на Заході трудовий договір розглядається як центральне поняття, головний інститут трудового права, навколо якого групуються такі питання, як дисципліна праці та трудовий розпорядок, заробітна плата, робочий час, перерви в роботі і навіть частково охорона праці[footnoteRef:78].  [78:  Киселев И. Я. Сравнительное и международное трудовое право : учебник для вузов. М. : Дело, 2009. С. 100.] 

За переважною думкою, в країнах Заходу трудовий договір розглядається як приватноправовий договір, різновид цивільно-правового договору найму послуг, що передбачає можливість поширення на нього принципів і конструкцій цивільного, зобов’язального і договірного права. З цієї точки зору «західний» трудовий договір за формальними характеристиками – двосторонній, консенсуальний, відшкодувальний, фідуциарний, що має специфічну мету[footnoteRef:79].  [79:  Якимова И. Применение трудового договора в зарубежной практике. Кадровик. Трудовое право для кадровика. 2009. № 4. С. 23.] 

Німецька теорія трудового права вважає трудовий договір («Arbeitsvertrag») одним з різновидів приватноправових угод, що обумовлює можливість застосування до трудового договору норм, властивих цивільному праву. Хоча трудовий договір відрізняється від вільного договору особистих послуг чи договору підряду тим, що працівник перебуває в особистій залежності від роботодавця, тим не менш, в Німеччині трудовий договір можна віднести до окремого випадку договору особистих послуг, врегульованого в параграфі 611 Цивільного уложення (кодексу) Німеччини (BGB). У Німеччині основним правовим джерелом регулювання трудового договору є Цивільне уложення, в якому трудовий договір розглядається як різновид цивільного правового договору найму і послуг[footnoteRef:80].  [80:  Маковский А. Л. Гражданское уложение Германии = Buergerliches Gesetzbuch Deutschlands mit Einfuehrungsgesetz: Вводный закон к Гражд. Уложению; пер. с нем. 2-е изд. М. : Волтерс Клувер, 2006. С. 181.
] 

Цивільний кодекс Франції 1804 (ст. 1780), а також французький Кодекс праці (ст. L.121-1) визначають трудовий договір («contrat m de travail») як договір найму послуг і вимагають застосування до нього загальних принципів трудового права. Так само визначається договір в австрійському Загальному цивільному укладенні 1811 (§ 1151–1164) [10, с. 211].
Трудовий договір у Великобританії («contract of employment») визначається як угода між працівником і роботодавцем, укладена в усній чи письмовій формі, відповідно до якої:
1) працівник виконує роботу за винагороду за фактично виконаний обсяг послуг;
2) не використовує свій власний капітал і користується в процесі праці майном, наданим йому роботодавцем;
3) виконує свою трудову функцію під управлінням і контролем роботодавця;
4) стає частиною виробничого колективу (входить в штат організації), в якій він працює, якщо його познайомили з персоналом, а його трудова функція забезпечує ведення певного технологічного процесу;
5) виконує роботу для потреб роботодавця;
6) отримує одяг і обладнання від роботодавця;
7) сплачує всі необхідні податки, в тому числі і соціальний податок;
8) до такої особи можуть бути застосовані дисциплінарні стягнення. Працівник має право оскаржити неправомірні дії роботодавця;
9) отримує оплату за роботу у вихідні дні або заохочувальні бонуси, розраховані за обсягом виконаних робіт;
10) зайнятий регулярно або в певні робочі години, інші гарантії трудової зайнятості відповідно до стандарту «нормального робочого часу»;
11) має право на отримання допомоги по хворобі, включений до пенсійної програми роботодавця, отримує іншу допомогу як постійний працівник;
12) детально ознайомлений з письмовими умовами зайнятості, оскільки у роботодавця є встановлене законом зобов’язання надати працівникові відповідні письмові документи. При цьому всі комерційні ризики несе роботодавець. «Така деталізація статусу працівника дозволяє йому більш ефективно захищати свої права, з якими його заздалегідь знайомить роботодавець в обов’язковому порядку»[footnoteRef:81].  [81:  Насалевич Т. С. Понятие и виды работников по законодательству о труде Великобритании. Право. 2009. № 4. С. 21.] 

У США, нормативна регламентація трудового договору («employment agreement») на федеральному рівні відсутня взагалі, так як основу взаємодії працівників з роботодавцями з питання договорів становлять переговори між профспілками і роботодавцями для узгодження умов колективних договорів на рівні цілої галузі, укладення тарифних угод і т .п. При відсутності чіткої федеральної правової регламентації трудового договору в США, практично в кожному трудовому договорі в США є наступні пункти: умови компенсації переробок, чіткі посадові обов’язки, опис процедури зміни умов договору, умови атестації, на основі якої можуть підвищити або знизити зарплату, компенсації при травмі або смерті на роботі, порядок нарахування премій[footnoteRef:82]. [82:  Гефтер Ю. Правовое регулирование труда в Соединенных Штатах Америки. Кадровик. Трудовое право для кадровика. 2019. № 9. С. 101.] 

Отже, при всій специфіці трудовий договір з точки зору його формальних характеристик це різновид цивільно-правового договору найму послуг, договір приватного права, що зумовлює можливість поширення на нього загальних принципів і конструкції цивільного зобов’язального і договірного права.

[bookmark: _Toc73099098]3.3. Напрямки удосконалення трудового законодавства в сучасних умовах

Основні напрямки удосконалення трудового законодавства можна розмежувати за кількома критеріями: 
1) Запобігання наслідкам глобальної пандемії коронавірусу:
1. Прийнято Закон України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на запобігання виникненню і поширенню коронавірусної хвороби (COVID-19)» від 17.03.2020 № 530-ІХ (далі − Закон № 530-ІХ), яким заборонено проведення органами державного нагляду (контролю) планових заходів із здійснення державного нагляду (контролю) у сфері господарської діяльності, зокрема у сфері законодавства про працю, врегульовано право надавати відпустки без збереження заробітної плати на весь період карантину[footnoteRef:83]. [83:  Закон України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на запобігання виникненню і поширенню коронавірусної хвороби (COVID-19)» від 17.03.2020 № 530-ІХ. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/530-20#Text (дата звернення: 27.05.2021).] 

2. Закон № 530-ІХ також передбачив, що термін перебування у відпустці без збереження заробітної плати на період карантину не включають у загальний термін відпустки за власним бажанням. Така відпустка може надаватись на весь період карантину[footnoteRef:84].  [84:  Модернізація трудового законодавства-2020: Комітет ВРУ повідомив, які напрями актуалізовано. URL:https://www.golovbukh.ua/news/23574-modernzatsya-trudovogo-zakonodavstva-2020-komtet-vru-povdomiv-yak-napryami-aktualzovano (дата звернення: 27.05.2021).] 

3. Законом 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 30.03.2020 № 540-ІХ (далі − Закон № 540-IX) прийнято пакет законодавчих змін, спрямований на підтримку українців та їхнього бізнесу під час протидії розповсюдженню коронавірусної хвороби COVID-19[footnoteRef:85].  [85:  Законом 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 30.03.2020 № 540-ІХ. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/540-20#Text (дата звернення: 27.05.2021).
] 

2) Звернемо увагу на індексацію зарплати. Так, Законом № 540-IX внесено зміни до статті 47-1 Закону України «Про зайнятість населення», якими передбачення надання державною службою зайнятості допомоги по частковому безробіттю працівникам у разі втрати ними частини заробітної плати внаслідок вимушеного скорочення передбаченої законодавством тривалості робочого часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва продукції без припинення трудових відносин з підприємством, та працівникам, які перебувають у трудових відносинах з роботодавцями із числа суб’єктів малого та середнього підприємництва через зупинення (скорочення) їх діяльності на період дії карантину[footnoteRef:86].  [86:  Закон України «Про зайнятість населення». URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5067-17#Text (дата звернення: 27.05.2021).] 

4. Окрім цього, було також внесено зміни до Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття», якими передбачено, що на період дії карантину виплата допомоги по безробіттю може здійснюватися без особистого відвідування безробітним центру зайнятості, за умови підтвердження безробітним наміру перебування у статусі безробітного будь-якими засобами комунікації (телефонний зв’язок, електронні засоби тощо)[footnoteRef:87].  [87:  Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття». URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1533-14#Text (дата звернення: 27.05.2021).] 

5. Загалом, Законом № 540-IX внесено зміни до статті 60 Кодексу законів про працю України (далі − КЗпП), якими регламентовано гнучкі форми організації праці[footnoteRef:88]. При цьому може передбачатися за домовленістю між роботодавцем і працівником фіксований час, протягом якого працівник обов’язково повинен бути присутнім на робочому місці та виконувати свої посадові обов’язки та змінний час, протягом якого він на власний розсуд визначає періоди роботи в межах встановленої норми тривалості робочого часу. Умову про роботу з гнучким графіком роботи на період карантину достатньо передбачити в наказі (розпорядженні) власника або уповноваженого ним органу. Гнучкі форми організації роботи не тягнуть за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників. Важливим нововведенням Закону № 540-IX стало запровадження норм щодо дистанційної праці, що створює додаткові можливості для зайнятості, сприяє оптимізації праці та належному поєднанню працівниками сімейних та трудових обов’язків[footnoteRef:89].  [88:  Кодекс законів про працю України // затверджується Законом № 322-VIII від 10.12.71 ВВР, – 1971.]  [89:  Модернізація трудового законодавства-2020: Комітет ВРУ повідомив, які напрями актуалізовано. URL:https://www.golovbukh.ua/news/23574-modernzatsya-trudovogo-zakonodavstva-2020-komtet-vru-povdomiv-yak-napryami-aktualzovano (дата звернення: 27.05.2021).
] 

6. У випадку певної неможливості застосування віддаленої роботи, гнучких графіків та у разі незгоди працівника на реалізацію ним права на відпустку, у роботодавців з'явилися правові підстави для запровадження простою. Задля зменшення фінансового навантаження на роботодавців під час запровадження ними простою, Законом № 540-IX внесено зміни до статті 113 КЗпП, відповідно до яких оплату часу простою на період оголошення карантину, встановленого КМУ, знижено до розміру двох третин тарифної ставки встановленого працівникові розряду (окладу)[footnoteRef:90].  [90:  Кодекс законів про працю України // затверджується Законом № 322-VIII від 10.12.71 ВВР, – 1971.] 

3) Слушним буде описати особливості уникнення від штрафів «карантинних» інспекторів:
 1. Законом України «Про внесення змін до Закону України «Про Державний бюджет України на 2020 рік» від 13.04.2020 № 553-IX (далі − Закон № 553) було встановлення обмеження у розмірі 10 мінімальних заробітних плат на нарахування заробітної плати та винагороди згідно трудових та цивільно-правових договорів працівникам, службовим і посадовим особам бюджетних установ: (включаючи органи державної влади та інші державні органи, органи місцевого самоврядування) керівникам, членам виконавчих органів та наглядових рад суб’єктів господарювання державного сектору економіки (включаючи державні банки), управління якими здійснюється відповідно до законодавства про управління об’єктами державної власності[footnoteRef:91].  [91:  Закон України «Про внесення змін до Закону України «Про Державний бюджет України на 2020 рік» від 13.04.2020 № 553-IX. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/553-20#Text (дата звернення: 27.05.2021).] 

2. ВРУ ухвалила Закон України «Про внесення змін до Закону України «Про Державний бюджет України на 2020 рік» від 25.08.2020 № 822-ІХ, відповідно до якого з 1 вересня поточного року розмір мінімальної заробітної плати збільшено до 5000 гривень[footnoteRef:92].  [92:  Закон України «Про внесення змін до Закону України «Про Державний бюджет України на 2020 рік» від 25.08.2020 № 822-ІХ. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/822-20#Text  (дата звернення: 27.05.2021).
] 

3. Проектом Закону України «Про Державний бюджет України на 2021 рік», зареєстрованому у Верховній Раді України 14.09.2020 за № 4000, передбачено збільшення мінімальної зарплати з 01.01.2021 до 6000 грн, а з 01.07.2021 − до 6500 гривень[footnoteRef:93].  [93:  Проект Закону України «Про Державний бюджет України на 2021 рік», зареєстрованому у Верховній Раді України 14.09.2020 за № 4000. URL: https://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=69938 (дата звернення: 27.05.2021).] 

Разом із вищенаведеним слід вказати, що робота по вдосконаленню регулювання трудових відносин триває:
1. ВРУ 03.11.2020 прийняла за основу проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів щодо удосконалення правового регулювання дистанційної роботи» (№ 4051 від 04.09.2020), нормами якого передбачено розмежування дистанційної та надомної, удосконалюють механізм дистанційної роботи, зокрема запроваджують законодавчий механізм поєднання дистанційної роботи з виконанням роботи на робочих місцях у приміщеннях чи на території роботодавця, встановлюють порядок забезпечення дистанційного працівника засобами роботи, визначають гарантований період вільного часу для відпочинку (період відключення). Також передбачається забезпечення можливості ознайомлення працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку, колективним договором, локальними нормативними актами роботодавця, повідомленнями та іншими документами, з якими працівник має бути ознайомлений у письмовій формі, шляхом обміну електронними документами, а також забезпечення можливості дистанційного ознайомлення працівника з вимогами щодо охорони праці шляхом використання сучасних інформаційно-комунікаційних технологій, зокрема, відеозв’язку[footnoteRef:94].  [94:  Проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів щодо удосконалення правового регулювання дистанційної роботи» (№ 4051 від 04.09.2020). URL: http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=69838  (дата звернення: 27.05.2021).
] 

2. ВРУ 02.09.2020 прийнято в першому читанні поданий КМУ проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо обліку трудової діяльності працівника в електронній формі» (№ 3623 від 10.06.2020), яким пропонують запровадити електронні трудові книжки[footnoteRef:95]. [95:  Проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо обліку трудової діяльності працівника в електронній формі» (№ 3623 від 10.06.2020). URL: http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2 /webproc4_1?pf3511=69085 (дата звернення: 27.05.2021).
] 
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В ході написання роботи було зроблено наступні висновки.
1. Розкрито поняття, сутність та особливості конституційного права на працю в Україні.
Зазначено, що пріоритетність і значущість конституційних норм-приписів порівняно з іншими гарантіями, які знаходяться в інших законодавчих актах, ці гарантії є найбільш реальними та захищеними державою і є результатом цілеспрямованої, свідомої діяльності держави та її органів. Конституційні трудові гарантії визначаються положеннями Конституції України про гарантування права на працю на приписах добровільності, свободи вибору, захисту від незаконного звільнення, недискримінації, захисту і самозахисту працівниками своїх трудових прав, а тому Конституція України є основою для розбудови системи юридичних гарантій реалізації особою права на працю.
2. Описано виникнення та розвиток права на працю. Отож, виникнення трудових відносин як певного етапу їхнього розвитку з керівником підприємства, завершується підписанням трудового договору (контракту) та набрання ним чинності. 
Укладення трудового договору (контракту) на приватних та публічних підприємствах відрізняється. Особливий складний юридичний факт утворює укладення трудового договору (контракту) за результатами конкурсного відбору претендентів на заміщення вакантної посади керівника підприємства. Свої особливості мають трудові відносини з керівниками підприємств державної форми власності, для яких важливу роль відіграє саме акт призначення на посаду. 
3. Досліджено особливості права на працю як основи соціально-економічних прав людини. Підхід до трудового права в аспекті забезпечення прав людини має велике методологічне значення. Саме такий підхід дає змогу виявити службову роль держави у законодавчому забезпеченні трудових прав людини. Законодавець та інші уповноважені на нормотворчу діяльність органи держави повинні керуватися в такій діяльності потребами та інтересами людини, встановлювати ефективний механізм захисту. 
4. Визначено ознаки трудового договору як запоруки реалізації права на працю. Зазначено, що трудовий договір є основною правовою формою реалізації конституційного права особи та громадянина на працю, тобто можливість заробляти на життя працею, яку він вільно обирає або на яку він вільно погоджується. Трудовий договір є також юридичною формою реалізації принципу свободи праці, відображає договірну процедуру виникнення, зміни та припинення трудових відносин.
До того ж, у трудовому праві умови трудового договору, як правило, поділяються на: визначені законом і прийняті за домовленістю сторін − договірні, які, в свою чергу, поділяються на обов'язкові (необхідні) та додаткові (необов'язкові). До обов’язкових умов трудового договору належать: трудова функція; умови оплати праці; місце роботи; режим праці та відпочинку; строк трудового договору; охорона праці. 
5. Обґрунтовано законодавчі норми тривалості робочого часу та відпочинку. Законодавчі норми тривалості робочого часу та відпочинку регламентуються відповідно до Наказу «Про затвердження Методичних рекомендацій щодо правового регулювання робочого часу» від 03.03. 2004, № 47. Досліджено у роботі, що нормальний та скорочений робочий час встановлюється законодавством, а на його підставі колективними та трудовими договорами, а робота за сумісництвом може встановлюватися за домовленістю сторін трудового договору як при прийнятті на роботу, так і згодом. Для цього працівник подає заяву про встановлення неповного робочого часу, а роботодавець видає відповідне розпорядження. 
У разі змін в організації виробництва та праці (це зміна основних умов праці), робота за сумісництвом також може бути встановлена ​​з ініціативи роботодавця. 
6. Охарактеризовано державне і договірне регулювання оплати праці. В роботі ми зазначили, що поряд із державним методом регулювання, договірний метод правового регулювання умов праці дозволяє соціальним партнерам швидше реагувати на зміни в економічній ситуації та використовувати нові, більш ефективні та дієві механізми оплати праці. 
У свою чергу, для поліпшення якості колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносин необхідно розглядати всі соціальні компоненти, що вирішують цю проблему у взаємозв'язку, як єдину цілісну, в якій суб'єктами управління є працівники державних або профспілкових органів залучені до вирішення проблем цієї проблеми, об'єктом управління є колективні договори, що вивчаються, а також представники працівників та роботодавців, які розробляють та укладають колективні договори та угоди: коментарі до змісту угод, рекомендації щодо їх структури, контроль щодо виконання умов колективного договору та угод тощо. 
Доктринальна основа для посилення важливості регулювання колективних переговорів у галузі трудового права, а також розробка практичних рекомендацій щодо прийняття актів про регулювання колективних переговорів праці. 
Розвиток робочої сили створив би певні умови для оптимальної координації балансу інтересів робітників, роботодавців та держави. Сторони трудових відносин ще не до кінця усвідомили важливість колективно-договірного регулювання праці. Тому на цьому етапі розвитку суспільства необхідно виділити, з одного боку, історичну необхідність посилення ролі колективного регулювання праці, а з іншого боку, як недостатню, з об’єктивних причин, розвиток наукові, нормативні та практичні основи вдосконалення колективного регулювання праці.
7. Здійснено аналіз впливу пандемії на забезпечення реалізації конституційного права на працю. Було встановлено, що принцип прав людини заснований на ідеї, що люди в будь-якому випадку мають право та можливість вибирати собі певний спосіб життя. Але за умови, що можливість такого вибору може призвести до несприятливих наслідків для інших людей, спричинити погіршення стану їх здоров’я або стати загрозою для життя, державна влада має право обмежити людину в мінливості її поведінки, яка під нормальні умови вважаються законними. Змістом суспільного інтересу до пандемії є необхідність рятувати життя та відновлювати їхнє здоров’я. 
Враховуючи це, законодавча гілка влади має право формулювати правила поведінки для всіх суб’єктів права, включаючи ті, що обмежують права і свободи людини. Окрім того, в Україні має відбутися публічна дискусія щодо необхідності вакцинації, яку експерти, включаючи представників держави, розглядають як панацею від хвороби, і разом українці не мають єдиної думки щодо її доцільності. Поінформованість людей про якість вакцини, наслідки вакцинації для здоров’я стане основою для досягнення консенсусу в суспільстві, без якого введення будь-яких обмежень та зобов’язань не принесе бажаних результатів.
8. Наведено міжнародний досвід реалізації та захисту права людини на працю. У роботі досліджено, що в країнах Заходу трудовий договір розглядається як приватноправовий договір, різновид цивільно-правового договору найму послуг, що передбачає можливість поширення на нього принципів і конструкцій цивільного, зобов’язального і договірного права. З цієї точки зору «західний» трудовий договір за формальними характеристиками – двосторонній, консенсуальний, відшкодувальний, фідуциарний, що має специфічну мету.
9. Визначено ключові напрямки удосконалення трудового законодавства в сучасних умовах. Їх розділено за кількома критеріями: 
1. Запобігання наслідкам глобальної пандемії коронавірусу:
2. Визначення індексації зарплати
3. Характеристика особливостей уникнення від штрафів «карантинних» інспекторів.
Отже, робота по вдосконаленню регулювання трудових відносин наразі триває в Україні, про це свідчить те, що ВРУ 03.11.2020 прийняла за основу проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів щодо удосконалення правового регулювання дистанційної роботи» (№ 4051 від 04.09.2020), нормами якого передбачено розмежування дистанційної та надомної, удосконалюють механізм дистанційної роботи, зокрема запроваджують законодавчий механізм поєднання дистанційної роботи з виконанням роботи на робочих місцях у приміщеннях чи на території роботодавця, встановлюють порядок забезпечення дистанційного працівника засобами роботи, визначають гарантований період вільного часу для відпочинку (період відключення). 
До того ж, передбачається забезпечення можливості ознайомлення працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку, колективним договором, локальними нормативними актами роботодавця, повідомленнями та іншими документами, з якими працівник має бути ознайомлений у письмовій формі, шляхом обміну електронними документами, а також забезпечення можливості дистанційного ознайомлення працівника з вимогами щодо охорони праці шляхом використання сучасних інформаційно-комунікаційних технологій, зокрема, відеозв’язку.
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