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ВСТУП

Інститут трудового договору є основоположним у трудовому праві, від якого походять більшість інших, зокрема, інститут робочого часу, часу відпочинку, заробітної плати, трудових спорів, охороні праці тощо. Без укладення трудового договору неможливою є реалізація багатьох прав та дотримання всіх свобод у процесі виконання трудової функції людини. У цьому аспекті дуже важливим є розуміння сутності, ознак та правової природи трудового договору в трудовому праві, особливо за умов реформування та прийняття нових нормативно-правових актів у сфері трудового права. 

Загальновідомо, що часом роботодавці зловживають своїми правами, а, отже, працівник змушений погоджуватися на занадто суворі умови праці, не отримуючи відповідного соціального забезпечення. Крім того, розвиток підприємницької діяльності породжує створення нових форм організації праці, що наразі не регламентуються жодним нормативно-правовим актом. Теоретична розробка та аналіз проблем, пов’язаних з особливостями трудового договору як юридичного факту в трудовому праві, має велике практичне значення. Вирішення цих проблем дозволить удосконалити правові норми, що регулюють процес укладення трудового договору та інші питання, пов’язані з ним, сприятиме поліпшенню діяльності органів та організацій, що використовують працю людини. Усе викладене й визначає актуальність теми магістерської роботи.  
Питанням трудового договору присвячено досить багато наукових праць таких відомих вчених-трудовиків як, М.Г. Александров, Н.Б. Болотіна, В.С. Венедіктов, С.Ю. Головіна, Г.С. Гончарова, В.Я. Гоц, К.М. Гусов, П.І. Жигалкін, С.О. Іванов,  Ю.Ю. Івчук,  М.І. Іншин, Г.А. Капліна, І.Я. Кисельов, Л.В. Котова, В.М. Лебедєв, Ф.М. Левіант, Р.З. Лівшиць, М.В. Лушнікова, А.М. Лушніков, С.П. Маврін, М.І. Міронов, А.Ю. Пашерстник, О.С. Пашков, П.Д. Пилипенко, В.I. Прокопенко, О.І. Процевський, О.Г. Середа, О.В. Смирнов, Б.С. Стичинський, В.М. Толкунова, О.С. Хохрякова, Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишева,  О.М. Ярошенко тощо. 
Метою дипломної роботи є визначення особливостей трудового договору у трудовому праві, розкриття сутності цього інституту трудового права та надання пропозицій та рекомендацій щодо удосконалення правового регулювання порушених питань.
З огляду на мету дипломної роботи нами визначені такі завдання:

1) розкрити правове поняття, зміст, правову природу трудового договору та визначити його основні функції в сучасних умовах;
2) здійснити класифікацію трудових договорів за чинним КЗпП України та проектами нормативно-правових актів у сфері праці;
3) охарактеризувати особливості трудового договору у співвідношенні з суміжними цивільно-правовими, виділити їх загальні та відмінні ознаки;
4) визначити порядок та умови укладення трудового договору;
5) встановити сутність і значення істотних умов трудового договору;
6) визначити підстави припинення трудового договору, що мають організаційно-правовий характер;
7) визначити роль та тенденції розвитку трудового договору в умовах розвитку ринкових відносин;
8)  обґрунтувати пропозиції щодо вдосконалення чинного законодавства в частині регулювання трудових договорів.
Об’єктом дипломної роботи є суспільні відносини у сфері регулювання трудового договору.

Предметом є система правових норм, що визначають трудовий договір як юридичний факт у трудовому праві. 
Нормативну базу дослідження склали Конституція України, міжнародно-правові акти, законодавчі акти України, нормативно-правові акти Верховної Ради України, Президента України, Кабінету Міністрів України, міністерств та відомств, проекти нормативно-правових актів у сфері праці тощо.

Структура роботи складається з вступу, 2-х розділів, що об’єднують 7 підрозділів, висновків і списку використаної літератури. Загальний обсяг роботи становить 113 сторінок.
РОЗДІЛ 1

 ЗАГАЛЬНОТЕОРЕТИЧНА ХАРАКТЕРИСТИКА ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

1.1. Юридична природа, зміст та функції трудового договору

Праця для людини посідає одне з найважливіших місць у житті, оскільки вона є основою створення всіх соціальних благ, економічних та політичних процесів. Праця виступає не тільки як засіб отримання матеріальних благ, людина шляхом праці самовиражається, проходить певну соціальну реалізацію як особистості, відчуває певне моральне задоволення. Невід'ємним в цьому процесі є використання найманої праці, яка полягає у влаштуванні людей на роботу та укладенні трудового договору. Саме з укладення трудового договору виникають трудові відносини між працівником та роботодавцем, а це, в свою чергу, спричиняє залучення цих суб’єктів до цілої низки трудових відносин.

В цьому аспекті дуже важливо розуміти, що саме мається на увазі під поняттям «трудовий договір» та в чому полягає сутність, природа цього інституту трудових відносин. Дослідженню цих та інших питань, пов’язаних з трудовим договором, присвятили свої праці багато науковців, такі як Д.Р. Акопов, Н.Б. Болотіна, В.С. Венедіктов, С.Ю. Головіна, В.Я. Гоц, П.І. Жигалкін, С.О. Іванов, М.І. Іншин, М.І. Міронов, М.Г. Олександров, О.С. Пашков, В.Г. Ротань, П.Д. Пилипенко, В.I. Прокопенко, О.І. Процевський, Б.В. Сабецький, О.Г. Середа, Б.С. Стичинський, Н.М. Хуторян та багато інших. Проте активний розвиток держав у сучасних умовах породжує активний розвиток трудових відносин, їхню трансформацію в залежності від багатьох факторів, та з’явлення нових особливостей та тенденцій в сфері регулювання трудового договору. Сучасний стан розвитку держави та, зокрема, трудових відносин, як зазначив В.С. Венедіктов «потребує критичного переосмислення не тільки норм, але й усіх інститутів трудового права з метою їхньої відповідності новим потребам суспільного і економічного розвитку країни» [1, с. 27]. Тому вважаємо за необхідне зробити аналіз підходів до розв’язання поняття «трудовий договір», оскільки саме з визначення цього інституту трудового права випливає його юридична природа. 

Дуже доречно звернути увагу на відмінності використання понять «трудовий договір» та «трудова угода», адже обидва терміни використовуються в трудовому праві. Зміст поняття «трудовий договір» викладений у ст. 21 КЗпП України, визначення терміна «трудова угода» чинний основний трудовий нормативно-правовий акт не містить, проте досить часто використовується у ньому.

Слід зауважити, що термін «договір» має широке розповсюдження у законодавчій сфері. Він використовується у цивільному, господарському, земельному праві тощо. Відповідно до юридичної енциклопедії договором є угода двох або більше сторін про встановлення, зміну чи припинення відповідних прав і обов’язків [2, с. 232]. Трудовим договором, як наголошує ст. 21 КЗпП України, є угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін [3]. Водночас ст. 2521 КЗпП України визначає, що трудовий колектив підприємства утворюють усі громадяни, які своєю працею беруть участь у його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством. Одним з різновидів трудового договору, як свідчить ст. 21 КЗпП України, виступає контракт, а не угода. Тому в даному випадку недоречно вести мову про угоду як підставу виникнення трудових правовідносин.
Саме трудовий договір, на думку О.В. Смирнова, у науці трудового права розглядається не тільки як юридичний факт, що породжує трудові правовідносини, а і як форма реалізації громадянами права на працю та як інституція трудового права, що об’єднує норми, які регулюють прийняття на роботу, переведення та звільнення [4, с. 171]. Б.О. Горохов зазначає, що трудовий договір «являє собою універсальний юридичний факт, що породжує конкретні трудові правовідносини» [5]. Л.П. Грузінова під трудовим договором розуміє основний спосіб реалізації права громадянина на працю, а також права на вибір професії, заняття та місця роботи. Конституційне право громадян на працю здійснюється і через укладення трудового договору [6, с. 29]. Цікавою є думка А.Є. Пашерстника, який визначив трудовий договір як угоду, за якою трудящий зобов’язується виконувати роботу певного роду, а підприємство (установа) зобов’язується виплачувати винагороду за виконану роботу відповідно до кількості та якості праці за заздалегідь встановленими нормами, і забезпечити трудящому умови праці відповідно до вимог законодавства [7, с. 200-201]. О. Ф. Лях під трудовим договором розумів  угоду сторін, за якою особа, що найнялася,  надає свою роботу, а наймач зобов'язаний сплачувати йому винагороду за працю.  [8, с. 8-10]. І. Котюк визначає трудовий договір як угоду, що укладається між роботодавцем і працівником з метою визначення змісту трудових відносин, які встановлюються або мають бути встановлені [9, с. 233]. М.Г. Александров надав своє тлумачення поняття «трудовий договір», під яким розумів угоду, згідно з якою одна зі сторін зобов’язується виконати чи виконувати будь-яку роботу [10, с. 230]. Проте таке досить широке поняття може охоплювати дуже широке коло відносин, які  випливають  не  тільки  з  трудових  відносин, але й цивільно-правових. В.С. Ярчук, зробивши аналіз різних підходів до розуміння трудового договору як особливого інституту трудового права, запропонував розглядати трудовий договір у декількох аспектах, оскільки поняття трудового договору є  полісемічною категорією, та це слугуватиме коректному методологічному сприйняттю його змісту в правозастосовній діяльності [11, с. 21] Отже, трудовий договір, на думку науковця, необхідно розглядати у наступних аспектах: по-перше, як угоду про працю між працівником та роботодавцем; по-друге, як юридичний факт, що є однією з головних підстав виникнення й формою існування трудового правовідношення в часі, як «елемент трудового правовідношення, який розкриває свій зміст у взаємних суб’єктивних правах та обов’язках його сторін» [12, с. 121]; по-третє, як один із центральних правових інститутів трудового права [13, с. 192].
На думку П.Д. Пилипенка, трудовий договір належить до основних підстав виникнення індивідуальних трудових правовідносин, при цьому вчений зауважував на своєрідній універсальності трудового договору як юридичного факту, що породжує трудові правовідносини. [14,  с. 31]. Отже, з моменту укладення трудового договори сторони набувають певних суб’єктивних прав та обов’язків, при чому варто зауважити про необхідність підпорядкування працівників внутрішньому трудовому розпорядку, умови якого, як правило, не відображуються у трудовому договорі, проте за невиконання яких, окрім зазначених у трудовому договорі обов’язків, працівника може бути звільнено.
Дуже доречно розглядати трудовий договір і як центральний інститут трудового права. Правовий інститут – це складник галузі права, що регулює «самостійний вид однорідних суспільних відносин» [15, с. 235].

Саме з моменту укладення трудового договору  породжуються інші, залежні від нього, інститути трудового права, правові норми, такі як заробітна плата, дисципліна праці, охорона труда, робочий час, час відпочинку та багато інших. У цьому аспекті інститут трудового договору утворює законодавчо впорядковану сукупність (систему) правових норм [16, с. 701-702], якими регламентовано порядок та умови укладення трудового договору, змінення його умов та припинення дії останнього [12, с. 121]. Тобто трудовий договір є джерелом взаємних прав та обов’язків його сторін, а також необхідною передумовою для виникнення у певного працівника інших правовідносин, що тісно пов’язані з трудовими (з матеріальної відповідальності, підвищення кваліфікації) [17, с. 171-172]. Укладення трудового договору неминуче спричиняє включення цих суб’єктів у цілу систему відносин, які регулюються трудовим правом. Інакше кажучи, немає трудового договору – не буде і трудового права [12, с. 120].
В свою чергу О.С. Пашков відносив трудовий договір до родового поняття, тобто до такого, що відображає всі елементи відносин з приводу використання робочої сили [18, с. 59-65].
М.В. Молодцов дещо ширше та конкретніше розглянув сутність трудового договору Науковець зазначив, що трудовий договір як юридичне поняття має кілька значень: 1) угода про працю; 2) підстава виникнення трудових відносин; 3) організаційно-правова форма зайнятості громадян; 4) центральний інститут трудового права, що регулює порядок його укладення, зміни і припинення [19].
Розглядаючи законодавче тлумачення трудового договору, яке надане у ст. 21 Кодексу законів про працю України, варто зауважити про досить громіздке визначення цього правового інституту. Як доречно зазначив П.Д. Пилипенко «є підстави вважати, що саме у цій статті законодавцю не вдалося уникнути традиційних соціалістичних підходів щодо розуміння форм власності та підприємництва, через що у визначенні фігурують фактично неіснуючі власники підприємств, установ і організацій, замість того, аби раз і назавжди визначитися з проблемою юридичного оформлення використання найманої праці» [20, с. 46]. Сполучення «власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа» варто замінити, скоротивши до «роботодавець», адже такі зміни суті визначення «трудового договору» не змінять. Крім того, закони України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» [21] та «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві і професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності» [22] містять визначення «роботодавець», яке збігається з вищенаведеною конструкцією, а саме: власник підприємства, установи, організації незалежно від форм власності, від виду діяльності та галузевої належності або вповноважений ним орган чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує найману працю. Виходячи з цього, у КЗпП України та інших нормативно-правових актах, що регулюють трудові відносини, необхідним є закріплення поняття «роботодавець» задля виключення випадків розбіжності між різними законодавчими актами.
Розглядаючи проект Трудового кодексу № 1658 можна помітити, що вищевказане виправлення було вже взято законодавцем до уваги. Так, відповідно до ст. 30 вказаного законопроекту, трудовий договір – це угода між працівником і роботодавцем, за якою працівник зобов’язується особисто виконувати роботу, визначену цією угодою, з додержанням трудового законодавства, правил внутрішнього трудового розпорядку, колективного договору, нормативних актів роботодавця під керівництвом та контролем роботодавця, а роботодавець - надати працівникові роботу за цією угодою, забезпечувати належні, безпечні та здорові умови праці, належні санітарно-побутові умови та своєчасно і в повному обсязі виплачувати заробітну плату [23]. Отже, авторами проекту Трудового кодексу були зроблені важливі зауваження щодо саме особистого виконання працівником своїх обов’язків. В іншому випадку мова йшлася б про договір підряду, який є різновидом цивільно-правових договорів та ніякого відношення до трудового договору не має. Крім того, авторами були деталізовані умови, за яких працівник мав виконувати свою трудову функцію: саме належні, безпечні та здорові умови праці, належні санітарно-побутові умови. З цього пояснення випливає, що такі умови повинні відповідати встановленим на законодавчому рівні нормативам.
Крім того, станом на грудень 2019 р. у Верховній Раді України зареєстровано ще два проекти Трудового кодексу України [24] та 2410-1[25]. До речі, останній має назву Кодекс України про працю. Насамперед необхідно зазначити,  що тексти цих проектів є майже ідентичними, маючи відмінності лише у частині проведення страйків та локаутів. Крім того,  визначення трудового договору також є майже ідентичними і між собою, і з попереднім проектом Трудового кодексу України.
Також 28.12.2019 у Верховній Раді України зареєстровано Закону України «Про працю» №2708, внесеного Кабінетом Міністрів України [26]. Насамперед, зазначимо, що цей законопроект відрізняється від  вищезазначених. Так, зокрема він передбачає, що основні питання відносин між працівником і роботодавцем мають вирішуватися у трудовому договорі. Проект у ст.15 містить таке визначення трудового договору: угода між працівником і роботодавцем, за якою працівник зобов’язується особисто виконувати роботу, визначену цією угодою, а роботодавець зобов’язується надати працівникові роботу за цією угодою, своєчасно та у повному обсязі виплачувати заробітну плату і забезпечувати належні умови праці. Цей договір визначено єдиною підставою трудових відносин. Водночас не передбачається прийняття роботодавцем локальних нормативних актів, зокрема правил внутрішнього трудового розпорядку. 
З одного боку, розширюється зміст трудового договору через встановлення робочого місця, відповідальності сторін, тривалості робочого часу та часу відпочинку, строків повідомлення про припинення трудового договору, розміру компенсаційних виплат у разі дострокового припинення трудового договору за ініціативою роботодавця тощо. З іншого боку, не зрозумілим став обов’язок роботодавця забезпечувати працівнику належні умови праці, оскільки наразі ці умови визначаються законодавством, колективним договором та угодою сторін, про що не має мови у законопроєкті. Отже, це говорить про можливість виникнення ризиків для працівників та потребує докладного фіксування у трудовому договорі всіх необхідних умов.
Законопроєкт передбачає існування 7 видів трудового договору: безстроковий, строковий, який не може тривати понад 5 років, короткостроковий на строк до 2-х місяців, сезонний з нефіксованим робочим часом (так звані «працівники за викликом»), учнівський та трудовий договір із домашнім працівником. Стосовно строкового трудового договору виключена можливість його перетворення у безстроковий за фактом кількаразового переукладення, отже фактично знімаються обмеження для його використання. Запроваджується робота за викликом, так званий «трудовий договір з нефіксованим робочим часом». Фактично роботодавцю можна тримати 10% працівників на умовах, коли вони реально можуть бути забезпечені роботою не менше ніж 8 годин на місяць, а виконувати її мають у будь-який час, коли їх викличуть. Неповнолітні зможуть працювати лише за учнівським трудовим договором, який укладатиметься на строк до 6 місяців та передбачатиме навчання на робочому місці. Легалізується на рівні закону робота домашніх працівників.
Крім того, слід відзначити, що планується виключно письмова форма трудового договору, а також укладення його в електронному вигляді з використанням електронного цифрового підпису. Також пропонується скасування трудової книжки та ведення записів про роботу виключно в електронному реєстрі.
Також перехідними положеннями законопроєкту запропоновано перетворити контракти у строкові трудові договори, а у разі існування усних трудових договорів – оформити письмові. Всю інформацію про трудову діяльність працівника потрібно вести в Державному реєстрі загальнообов’язкового державного соціального страхування, а наявні трудові книжки впродовж 3-х місяців з моменту набрання чинності законом мають бути видані на руки працівникам.

Оскільки передбачається скасування контракту шляхом перетворення його у строковий трудовий договір, пропонується дозволити встановлювати у трудовому договорі з керівниками та топменеджерами юридичних осіб додаткові підстави для їх звільнення, не передбачені законом [27].
Провівши аналіз вищевикладених нормативно-правових та їх проектів у сфері праці, зазначимо, що Україна має міжнародних зобов’язання у межах Міжнародної організації праці та не може йти по шляху скорочення обсягу конституційних прав громадян. 
На нашу думку, під трудовим договором варто розуміти договір між працівником та роботодавцем, за яким працівник зобов’язується виконувати роботу за визначеною трудовим договором трудовою функцією з дотриманням колективних угод, правил внутрішнього трудового розпорядку,  а роботодавець зобов’язується надати відповідну роботу, обладнання, матеріали, сировину, забезпечити робоче місце працівника належними та безпечними санітарно-побутовими умовами, своєчасно виплачувати обумовлену заробітну плату та здійснювати соціальні відрахування у відповідні фонди.

Проте для вірного та повного визначення поняття «трудовий договір» варто розуміти значення цього правового інституту, його зміст та функції. Ретельне дослідження трудового договору та його ролі в регулюванні трудових відносин дозволяє виявити можливі умови для успішного поєднання інтересів працівника, роботодавців і суспільства при укладенні трудового договору як одного з найважливіших інститутів трудового права.
Трудова діяльність, яка здійснюється в рамках трудового договору, характеризується такими правовими ознаками: (1) є юридично несамостійною, тобто такою, що відбувається в рамках певного підприємства, установи, організації (юридичної особи), або здійснюється окремим громадянином (фізичною особою); (2) виникає не на основі власних засобів виробництва, а на кошти (капітал) власника; (3)  виникає не на свій страх і підприємницький ризик, а шляхом виконання вказівок і розпоряджень власника або уповноваженого ним органу і з гарантованою оплатою праці; (4) виконуються роботи певного виду (трудові функції); (5) як правило, укладається на невизначений строк, і лише у випадках, встановлених законом, – на певний термін; (6) здійснення трудової діяльності відбувається переважно в колективі працівників (трудовому колективі); (7) протягом встановленого робочого часу виконується певний обсяг роботи (норми праці); (8) у визначені терміни від роботодавця працівник отримує грошову винагороду за роботу, що виконується; (9) роботодавець забезпечує гарантії у встановлених випадках; (10) роботодавець бере участь у фінансуванні соціального страхування працівника [28, с. 152–153].
З визначення трудового договору випливає що ця угода є двосторонньою, де однією стороною, як ми вже визначились, є  роботодавець, а іншою ​– працівник. У процесі укладення трудового договору вони є  вільними у вирішенні питання необхідності укладення договору. Проте правове становище сторін трудового договору є достатньо неоднозначним. На думку Л.Ю. Бугрова,  свобода договорів про працю припускає свободу обох суб'єктів. Дві такі свободи не мають формальної рівності в юридичному аспекті [29]. С.П. Басалаєва також звертає увагу на те, що працівник економічно залежний від роботодавця, що обумовлює обмежену свободу трудового договору [30, с. 9]. Тобто свобода трудового договору полягає у: (а) можливості вибору професії та роду трудової діяльності; (б) обранні місця роботи за власним бажанням та волевиявленням; (в) добровільному вирішенні питання про необхідність укладення трудового договору; (г) можливості розірвання трудового договору за встановленим законом порядком.
Працівником виступає конкретна людина, фізична особа, оскільки в трудових відносинах та в процесі виконання трудових обов’язків, визначених в трудовому договорі, людина реалізовує свої можливості до праці тільки особисто. За загальним правилом, визначеним у ст. 188 Кодексу законів про працю України, працівником може бути особа, яка досягла 16 років. Проте існують винятки з цього правила Так, за згодою одного із батьків або особи, що його замінює, можуть, як виняток, прийматись на роботу особи, які досягли п’ятнадцяти років. Крім того, для підготовки молоді до продуктивної праці допускається прийняття на роботу учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеціальних навчальних закладів для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров’ю і не порушує процесу навчання, у вільний від навчання час по досягненні ними чотирнадцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, що його замінює [3].
Роботодавець – це друга сторона трудового договору. Нею виступає організація, підприємство, заклад незалежно від організаційно-правової форми власності. В юридичній літературі має місце думка, що в якості роботодавця виступає саме юридична особа, а не власник підприємства, установи чи організації або уповноважений ним орган, оскільки юридична особа є власником згаданих підприємства, установи чи організації та діє у правовідносинах через уповноважені органи (директора, керуючого, голову правління), залишаючись при цьому фактичною стороною дого​вірних зобов'язань, у тому числі і трудових [31, c. 57]. З цим також погодився В.І. Прокопенко, який зазначив, що влаштовуючись на роботу, працівник укладає трудовий договір не з державою як власником і не з уповноваженою службовою особою, що управляє підприємством, яка сама перебуває з власником у відносинах найму поряд з іншими найманими працівниками, а із створюваним власником підприємством як юридичною особою [32,  с. 21]. Тобто керівник підприємства, установи або організації – це лише представник роботодавця у трудових відносинах. Йому надано право прийому та звільнення працівників від імені юридичної особи. 
Крім того, роботодавцем може виступати й конкретна людина, фізична особа. Ця можливість передбачена у ст. 2 Кодексу законів про працю України. Прикладом випадку укладення трудового договору між фізичними особами може слугувати приватна-особа, яка приймає на роботу особистого водія, помічника, садівника у приватному будинку, домашнього робітника і т. ін. Трудо​вий договір у такому разі укладається обов'язково у письмовій формі та підлягає реєстрації у державній службі зайнятості.
Так, Р.З. Лівшиць, визнаючи правильність тенденції до збільшення договірних умов праці, вважав, що в умовах науково-технічного прогресу трудова функція стає особливо рухливою та мінливою, тому при розбіжності інтересів сторін договору механізмом їх вирішення повинен стати договірний характер зміни трудової функції [33, c. 77, 81-82]. І.К. Дмитрієва зазначає, що в сучасних умовах «трудовий договір є тією юридичною формою, яка в максимальній мірі надає можливість роботодавцю у вільному здійсненні добору необхідних йому працівників з врахуванням його власних інтересів та потреб. Отже, у трудовому договорі відбивається свобода праці та договірний принцип регулювання трудових відносин, що дозволяє сторонам вільно й добровільно вибирати один одного, виходячи зі своїх особистих інтересів на ринку праці. У цьому проявляється важлива соціальна й економічна роль трудового договору...» [34, c. 17]. 

М.Г. Александров, зазначаючи про особливості трудового договору як джерела індивідуальних приписів, вказував: «Вид договору – юридичного акту ми будемо мати в тих випадках, коли встановлювані ним правовідносини регулюється не імперативними, а диспозитивними або бланкетними нормами. У цих випадках договір слугує не тільки підставою самого факту виникнення правовідносини, але також джерелом тих індивідуальних приписів, які визначають зміст даних конкретних правовідносин. Автономія сторін тут виражається вже не тільки в тому, що сторони за спільною згодою вступають у відповідні правовідносини, але й в тому, що зміст прав та обов'язків договірному відношенні, що ним встановлюється,  також визначається згодою сторін договору. Договір даного виду буде, таким чином, відігравати подвійну роль: по-перше, роль засобу скріплення правовідносин і, по-друге, роль джерела індивідуальних умов, які визначають зміст прав та обов'язків сторін даних конкретних правовідносин» [35, c. 73]. А.К. Безіна вказувала на доцільність встановлення індивідуальних умов праці в результаті згоди сторін трудового договору, зазначивши: «Вони повинні бути реалізовані сторонами трудового договору, невиконання індивідуальних угод може спричинити юридичну відповідальність. Індивідуальні умови праці тільки тоді вважаються встановленими, якщо сторони уклали угоду з метою їх встановлення. У тих випадках, коли адміністрація підприємства, організації встановлює такі умови праці одноосібно, без узгодження із працівником, вони не можуть мати правового значення» [36, c. 11]. Розробляючи питання індивідуального регулювання трудових правовідносин, Ю.М. Ткаченко зазначає: «Індивідуальне регулювання здійснюється шляхом створення на основі загальних приписів, які містять норми права, індивідуальних приписів для персонально-визначених осіб. Індивідуальне регулювання полягає в конкретизації загальних прав та обов'язків, встановлених нормами, стосовно до персонально визначених суб'єктів. Нормативне правове регулювання здійснюється шляхом вказівки на загальні права та обов'язки. Юридичний факт поєднує нормативне регулювання з індивідуальним регулюванням» [37, c. 83-84]. 

Під змістом трудового договору необхідно розуміти сукупність його умов. Розкриваючи поняття трудового договору, І.К. Дмитрієва під змістом трудового договору розуміла всі його умови у сукупності, що визначають права та обов’язки працівника та роботодавця [38, с. 176]. Як слушно зауважує Т.В. Парпан, трудовий договір повинен укладатися з дотриманням вимог щодо його змісту. Звідси трудовий договір доцільно визнавати частково недійсним в разі погіршення становища працівника порівняно з чинним законодавством [39,  с. 4]. Думка науковця дещо збігається з думкою П.Д. Пилипенка, який зазначив, що зміст трудового договору формулює взаємні зобов’язання його сторін, при чому основною вимогою, яка ставиться до договірних умов, є дотримання ст.9 КЗпП України [40, с. 165]. М.Г. Александров в цьому аспекті зазначив, що права та обов’язки сторін трудового договору породжуються, по-перше, тими умовами договору, які визначаються самими сторонами і повинні бути зафіксовані усною чи письмовою угодою сторін, і, по-друге, тими умовами, які в результаті укладення трудового договору стають обов’язковими для сторін на підставі законодавства про працю [10, с. 248]. Отже, зміст трудового договору становить сукупність умов, які можуть бути класифіковані за різними ознаками. Так, нормативно-правові акти в сфері трудового законодавства містять умови, які є обов’язковими при укладенні трудового договору. Про такі умови ніяких зазначень трудовий договір не повинен мати, адже ці умови діють в силу закону та договору та повинні дотримуватись сторонами в процесі виконання трудового договору. Прикладом таких умов може бути 40-годинний робочий тиждень, надання щорічної оплачуваної відпустки, дотримання працівником правил внутрішнього трудового розпорядку, обов’язку роботодавця оплатити працю робітника. Такий вид умов віднесемо до законодавчо визначених. Існують й інші умови, про які сторони в процесі укладення трудового договору домовляються, та про які робиться відповідне зазначення у трудовому договорі. Такі умови назвемо безпосередніми. В свою чергу такі умови поділяються на обов’язкові (необхідні) та факультативні (додаткові). Саме такий поділ є традиційним у науці трудового права [41, с. 254]. 
Обов’язкові умови для кожного трудового договору мають бути відображені у будь-якому трудовому договорі. Отже, сторони мають дійти згоди щодо вказаних умов. Якщо ж згода не була досягнута, про укладення трудового договору мова йти не може.
Відповідно до ч. 3 ст.32  Проекту Трудового кодексу до додаткових умов належать інші умови трудового договору щодо випробування, нерозголошення комерційної таємниці та іншої захищеної законом інформації, професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівника тощо. Додатковими умовами можуть встановлюватися обов’язки роботодавця щодо поліпшення умов праці, виробничого побуту, умов відпочинку, надання працівникові соціально-побутових пільг, здійснення соціально-культурного обслуговування тощо.  [23]. Проекти Трудового кодексу №2410 та 2410-1 від 08.11.2019 містять аналогічні позиції. Думка щодо включення до факультативних умов трудового договору зазначення умов праці видається нам дещо спірною, адже, виходячи з визначення трудового договору, випливає, що дотримання та надання належних, безпечних та здорових умов праці є необхідним в процесі виконання трудової функції. Без створення необхідних умов праці, включаючи надання належно обладнаного робочого місця, забезпечення працівника обладнанням, необхідним для виконання посадових обов’язків, матеріалами, необхідними для виконання роботи тощо, працівник може виявитись неспроможним до виконання праці та досягнення мети трудового договору може стати неможливим. 
Факультативні умови не передбачають настільки суворого узгодження між сторонами трудового договору. Однак якщо сторона наполягає про зазначення тієї чи іншої додаткової умови у трудовому договорі, такі умови необхідно розглядати як суттєві, тобто ті, що впливають на зміст договору. Якщо  сторони до змісту конкретного трудового договору включають додаткові умови, то вони автоматично стають обов’язковими для виконання [42, с. 46]. Прикладом цього може слугувати вимога про обов’язок працівника відпрацювати після навчання не менше встановленого законом строку або умови про випробування при прийомі на роботу.
Функції трудового договору випливають з сутності цього правового інституту, з цілей, заради здійснення яких  укладаються трудові договори. Основною функцією трудового договору є забезпечення реалізації конституційного права на труд. Саме завдяки можливості працювати, людина має можливість матеріально забезпечити себе та свою родину, самореалізуватися.
Трудовий договір також виступає в якості регулятора трудових відносин, що виражається в формуванні у працівників належного відношення до виконання посадових обов’язків, до дисципліни праці, а з боку роботодавця – у належному ставленні до працівника, виконанні усіх умов, зазначених у трудовому договорі. В цьому сенсі Є.Б. Хохлов зазначив, що трудовий договір є соціальним регулятором, тобто він є фактором формування системи економічних відносин, а у правовому плані – фактором формування правопорядку у сфері праці, і в цій своїй якості являє собою елемент об’єктивного права [43, с.126]. Трудовий договір виступає в якості підстави виникнення трудових правовідносин. Такої ж думки притримуються й викладачі кафедри трудового права Національної юридичної академії імені Ярослава Мудрого, що розглядають трудовий договір не тільки як одну з основних форм реалізації конституційного права громадян на працю, але й як юридичний факт, який є головною підставою виникнення трудових правовідносин  та існування їх у часі, а також передумовою для виникнення й існування інших правовідносин, тісно пов’язаних з трудовими [44, с. 58]. Як зазначила Н.Б. Болотіна, трудовий договір посідає особливе місце в трудовому праві. На підставі трудового договору виникають трудові відносини працівника з роботодавцем, що неминуче спричиняє включення цих суб’єктів у цілу систему відносин, які регулюються трудовим правом [45, с. 203]. 
Окрім вищезазначених функцій трудовий договір виконує нормативну функцію, оскільки містить в собі перелік прав та обов’язків працівника та роботодавця. В загальному виді працівник зобов’язаний виконувати роботу з певної спеціальності, кваліфікації або посади та підкорятися внутрішньому трудовому розпорядку. В свою чергу роботодавець (фізична або юридична особа) зобов’язаний виплачувати працівникові заробітну плату та забезпечувати умови праці, передбачені законодавством про працю, колективним договором та угодою сторін. О.С.Пашков вважав, що в законодавчому порядку неможливо визначити умови праці усіх категорій працівників, що трудовий договір є особою формою індивідуального регулювання трудових правовідносин [41, с. 194]. Тому в трудовому договорі мають бути зазначені усі особливі умови виконання працівником трудової діяльності, зокрема ті, які не передбачені законодавством про працю.
Трудовий договір виконує охоронну функцію. Трудовий договір охороняє працівника від праці в шкідливих умовах, захищає його честь та гідність в процесі виконання трудової діяльності, захищає від примушування до виконання роботи, оскільки трудовий договір виступає як юридично оформлена воля сторін, де відображені інтереси кожної сторони.
Видається цікавою думка Б.О. Римар щодо функцій трудового договору, який зазначив, що юридичне значення трудового договору не обмежується тільки встановленням конкретного трудового правовідношення. Він слугує також підставою існування і розвитку трудового правовідношення: зміна сторонами умов трудового договору означає зазвичай переведення та переміщення по роботі, тобто зміну трудових правовідносин, а розірвання трудового договору означає припинення трудових правовідносин [46, c. 48].
Трудовий договір виконує соціальну функцію, оскільки він виступає як підстава включення працівника до складу трудового колективу та як правова форма залучення особи до суспільного співробітництва в процесі виконання трудової діяльності. Завдяки правильній організації праці, раціональній  розстановці кадрів, яка повинна здійснюватись з урахуванням правильного визначення потреб підприємства у працівниках певної професії, спеціальності, кваліфікації, залежить ефективність виробництва. Та саме завдяки дотриманню усіх цих умов підприємство може досягнути найвищих показників ефективності.
Досить близько з соціальною функцією межує виробнича та гарантійна функція трудового договору. Виробнича функція полягає у підвищенні продуктивності праці і ефективності підприємства.
Окрема роль належить гарантійній функції трудового договору. За умови укладення трудового договору працівник має право на отримання цілої низки гарантій та пільг. Надання таких гарантій та пільг передбачено у Конституції України. Так, відповідно до ст. 45 кожен, хто працює, має право на відпочинок. Це право забезпечується наданням днів щотижневого відпочинку, а також оплачуваної щорічної відпустки, встановленням скороченого робочого дня щодо окремих професій і виробництв, скороченої тривалості роботи у нічний час. Максимальна тривалість робочого часу, мінімальна тривалість відпочинку та оплачуваної щорічної відпустки, вихідні та святкові дні, а також інші умови здійснення цього права визначаються законом [47]. Крім того, для певних категорій працівників може встановлюватись скорочений або неповний робочий час, можуть бути зменшені норми праці для жінок або неповнолітніх осіб, в деяких випадках працівникам надається окреме, спеціальне харчування або виплачуватись гарантійні та компенсаційні виплати.
Отже, необхідно зазначити, що трудовий договір відіграє дуже важливу роль, оскільки він виступає як засіб забезпечення реалізації кожною особою конституційного права на труд, як регулятор трудових відносин, виконує нормативну функцію, чим впорядковує діяльність сторін договору, охоронну функцію, зокрема від зловживань з боку роботодавця, соціальну функцію, соціалізуючи сторони договору, виробничу функцію, завдяки якій підвищується продуктивність праці, гарантійну функцію, тобто надання працівникам низки пільг, та функцію забезпечення, яка полягає в отриманні працівником визначеної заробітної платні. Виходячи з цього, досить великого, переліку функцій трудового договору, можна з впевненістю підсумувати, що саме цьому інституту трудового права належить значна роль та саме на ньому ґрунтуються інші важливі інститути трудового права.
1.2. Види трудових договорів

Трудовий договір є основою взаємин працівника та роботодавця. Поняття трудового договору, як ми вже визначились, є досить багатогранним, а це передбачає досить різноманітну класифікацію трудових  договорів,  наявність  широкого  кола  видів  трудового договору. Традиційною в науці трудового права є думка про розподілення трудових договорів на декілька видів в залежності від різних критеріїв розподілення, таких як строк трудового договору, особливості його суб’єктного складу та змісту. Найбільш усталеним є розподілення трудових договорів в залежності від строку. Так, виокремлюються договори на невизначений строк, строковий трудовий договір, договір на виконання певної роботи. Ця класифікація отримала легальне закріплення у КЗпП 1922 року та у КЗпП 1971 року.

Відповідно до ст. 23 чинного Кодексу законів про працю України розрізняються такі види трудового договору в залежності від строку, на який укладаються трудові договори: 1) безстрокові, тобто укладені на невизначений строк; 2) строкові, укладені на строк, визначений угодою сторін; 3) такі, що укладаються на час виконання певної роботи [3].

Залежно  від  суб’єктного складу трудового договору КЗпП 1922  року  виокремлював  трудові  договори з артіллю та трудові договори  з  займаними  працівниками. У чинному КЗпП України містяться  норми,  що  стосуються  порядку укладення трудових договорів з особливими суб’єктами, такими як жінки, молодь, особи, які поєднують  роботу  з  навчанням,  трудовий  договір, укладений з інвалідом, тощо.
Дуже вагомим видається вклад Ф.М. Левіант, яка зробила перше досить велике спеціальне розгорнуте монографічне дослідження видів трудового договору. Так, науковцем було зауважено, що з моменту прийняття КЗпП 1922 року почали з'являтися багато нових видів трудових договорів, а отже традиційні підстави їх класифікації, такі як строки форма трудового договору, на її думку, стали явно недостатніми. Існуючі види трудових договорів, як вважала Ф.М. Левіант, не піддаються єдиній класифікації, а більш правильним представлялося дати кілька класифікацій, у яких визначальними ознаками повинні бути в одних випадках народногосподарське значення договорів, в інших – строк або форма договору, особливості умов праці, характер трудового зв'язку тощо. 
У зв'язку з цим науковцем були обґрунтовані такі класифікації трудових договорів: (1) за критерієм народногосподарського значення виділялися трудові договори, що укладаються в порядку організованого набору, суспільного заклику, про роботу на Крайній Півночі та прирівняних до неї районах; (2) за характером трудової діяльності виокремлювалися трудові договори з викладачами, медичними працівниками тощо; (3) за характером трудового зв'язку – трудові договори з тимчасовими й сезонними працівниками, позаштатними працівниками, сумісниками; (4) з ініціативи укладення виділялися трудові договори, що укладаються з ініціативи обох договірних сторін; (5)  трудові договори, що укладаються в силу приписів органів державного управління (трудові договори з особами, що закінчили вищі, середні  спеціальні навчальні заклади та професійно-технічні училища), і трудові договори, що укладаються при сприянні органів державного управління (працевлаштування громадян, броня при прийомі на роботу неповнолітніх) [48, с. 66-68]. При чому усі вищевикладені види трудових договорів у більшості не вважались окремими видами трудового договору. Було зауважено, що трудові договори містять ознаки різних договорів в залежності від критеріїв їхнього розмежовування. Але, як бачимо, визначені Ф.М. Левіант види трудових договорів відображають стан розвитку держави у ці часи, відношення держави до трудової функції тощо. Проте з розвитком держави змінювались деякі устої, що також відображувалось на видовій класифікації трудових договорів. Так, у післярадянські часи окремі види трудових договорів втратили своє значення. Це стосується, зокрема, трудових договорів з організаційного добору, суспільного заклику та інших.
Не дивлячись на достатньо велику кількість праць науковців, що стосується трудових договорів, єдиного підходу до класифікації трудових договорів немає і до сьогодні. 
Н.Б. Болотіна, досліджуючи види трудового договору, виходила з законодавчо визнаних критеріїв диференціації, зазначивши що у законодавстві про працю розрізняють загальну правову модель трудового договору та її модифікації залежно від терміну, особливостей характеру роботи, що виконується, кількості трудових функцій, що виконуються, порядку виникнення трудових правовідносин та ін. [45, с. 235], та розглянула 14 видів трудового договору. 
На думку інших дослідників, критеріями класифікації трудових договорів повинні бути: порядок укладення та строк, на який укладається трудовий договір [49, с. 91-92]. В.І. Прокопенко розрізняв трудові договори в залежності від їхнього змісту, форми, строку, порядку укладення [50, с. 223]. С.М. Прилипко і О.М. Ярошенко, визнаючи трудовий договір родовим поняттям, який об’єднує різноманітні угоди про працю, кожна з яких має специфічні ознаки, характерні для того чи іншого виду трудового договору, класифікують його за змістом, формою, строком дії, порядком укладення та іншими ознаками [51, с. 292]. 
Види трудового договору, на думку В.Е. Теліпко та О.Г. Дутової, визначаються за різними критеріями: терміном дії, характером і кількістю виконуваних трудових функцій, порядком виникнення трудових правовідносин, специфіки змісту, форми, суб’єктів тощо [52, с. 133]. 
Інші науковці надають свою класифікацію трудових договорів. Так, види трудового договору визначаються за різними критеріями: терміном дії, характером і кількістю виконуваних трудових функцій, порядком виникнення трудових правовідносин тощо. За терміном дії трудові договори поділяються, наприклад, на строкові та безстрокові. А з огляду на підстави виникнення трудових правовідносин вони бувають: звичайні, контракт, укладені за фактом обрання на посаду та призначення на посаду. За характером і кількістю виконуваних працівником трудових функцій можна виділити трудові договори: з державними службовцями, надомниками, сезонними та тимчасовими працівниками. Тут розрізняють також договори за сумісництвом та за суміщенням. Окремо серед видів трудових договорів виділяються договори, укладені з іноземцями, молодими фахівцями, неповнолітніми, інвалідами та ін. [53, с. 185]. 
В.І. Миронов класифікував трудові договори за різними підставами. Так, в залежності від того, який вид трудової діяльності оформлюється трудовим  договором  виділив  трудові  договори про проходження служби, трудові договори про виконання роботи за робочими професіями, трудові договори, що укладаються з фахівцями та технічними працівниками. Трудові договори можуть бути класифіковані за змістом. Визначальним   при  проведенні  даної  класифікації  може  стати  наявність у трудовому договорі загальних та спеціальних умов праці. Крім того, трудові договори поділяються на види в залежності від строку їхньої дії [54, с. 343].
 На думку О.М. Курінного та І.К. Дмитрієвою трудові договори класифікуються на окремі види не тільки за строком їхньої дії, але й по іншим ознакам, таким як особливості, пов'язані зі змістом трудового договору (наприклад, у працівників, що уклали трудовий договір з роботодавцем ​– фізичною особою згідно) або порядком укладення трудового договору ( за конкурсом, за виборами, актами призначення або затвердження на посаді, за рахунок встановлення квоти й ін.), або з урахуванням особливого характеру праці, підвищеними вимогами до рівня кваліфікації й відповідальності (керівник організації) тощо [34, с. 183-184]. Крім того, трудові договори можуть бути класифіковані в залежності від форми трудового договору та суб’єктів угоди [55, с. 212]. К.Н. Гусов спільно з В.Н. Толкуновою залежно від особливостей порядку укладення та змісту трудових договорів здійснили класифікацію кожного виду трудових договорів на наступні види. Договір з невизначеним строком укладається: 1) звичайний, коли, як правило, обумовлюються сторонами місце роботи, трудова функція працівника. а у багатьох випадках і розмір заробітної плати; такий договір укладається у більшості випадків; 2) контракт, який, як правило, належить до строкових договорів; 3) із заявленим строком для підготовки молодим робітником і молодим фахівцем за направленням по закінченню навчання у профтехучилищах, у вищих і середніх професійних освітніх закладах; 4) прийнятих за конкурсом; 5) за суміщенням професій; 6) з нештатним працівником; 7) про надомну роботу. Строковий трудовий договір укладається: 1) контракт; 2) за організованим набором; 3) для роботи у районах Крайнього Півночі або прирівняних до нього місцевостях; 4) на будь-який визначений календарний строк, що не перевищує п’яти років (наприклад, на час тривалої відпустки постійної працівниці у зв’язку з відпустками по вагітності та пологам і догляду за дитиною можна прийняти працівника за строковим договором. а можна і за договором для певної роботи; 5) для виробничого навчання або учнівський на строк не більше шести місяців, який потім трансформується у звичайний договір з невизначеним строком; 6) з керівником організації на строк, що визначається статутом даної організації. Договір на час виконання певної роботи може бути трьох видів: 1) договір про тимчасову роботу; 2) договір про сезонну роботу; 3) договір для певної іншої роботи (крім тимчасової та сезонної), яка за своїм характером і обсягом повинна закінчуватися її виконанням [56, с. 192-193].
С. Сільченко виділяє такі види строкових трудових договорів: договори,  що  укладаються  на  визначений строк і на час виконання певної роботи; трудовий контракт і трудові договори з елементами строковості [57, с.96].
Аналізуючи зміст чинного Кодексу законів про працю України, окрім розподілення трудових договорів на види в залежності від строку, на який вони укладаються, можна виокремити такі види трудових договорів, як трудовий договір про суміщення професій (посад) та трудовий договір про сумісництво, які випливають з норм глави VII «Оплата праці». 
Зі змісту інших глав КЗпП можна виокремити трудові договори, які укладаються з врахуванням особливостей праці жінок, молоді, працівників, які поєднують роботу з навчанням та інших спеціальних сторін трудового договору. Не дивлячись на те, що окремої вказівки на існування ще однієї підстави для виокремлення ще двох видів трудових договорів, діючий Кодекс законів про працю України не містить, трудові договори можна класифікувати в залежності від його форми, а саме: трудовий договір, укладений в письмовій формі, та трудовий договір, укладений в усній формі.
Якщо розглядати проект Трудового кодексу України можна зробити висновок, що його норми містять більше видових класифікацій трудових договорів. Відповідно до проекту Трудового кодексу трудові договори також поділяються в залежності від строку трудового договору, особливостей характеру діяльності та суб’єктного складу. 
Проектом Трудового кодексу № 1658 передбачається, що трудові договори  можуть укладатися на невизначений та на визначений строк. Крім того, проектом Трудового договору передбачаються нові види трудового договору (типові та зразкові договори), які раніше не розглядалися як окремі види, оскільки для цього були відсутні підстави. Таке розподілення було здійснено в залежності від характеру встановлюваних трудовим договором положень щодо правовідносин між працівником та роботодавцем. Так, зазначається, що типові трудові договори є обов’язковими, якщо інше не передбачено законом. Вони затверджуються у випадках, передбачених законом, центральним органом виконавчої влади з питань праці. При укладенні трудового договору на підставі типового трудового договору сторони можуть включити до нього умови, які не передбачені ним, але, в той же час, не суперечать йому. В свою чергу, зразкові трудові договори затверджуються центральним органом виконавчої влади з питань праці і мають рекомендаційний характер.  Така ж позиція висловлена й у проектах Трудового кодексу №2410 та 2410- 1 від 08.11.2019. Проект закону України «Про працю» передбачає існування 7 видів трудового договору: безстроковий, строковий, який не може тривати понад 5 років, короткостроковий на строк до 2-х місяців, сезонний з нефіксованим робочим часом (так звані «працівники за викликом»), учнівський та трудовий договір із домашнім працівником.
Передбачена законодавцем класифікація трудових договорів хоча не є досконалою, проте вона має важливе значення та прагне досягти певної мети, яка полягає в певній систематизації порядку укладення трудового договору, дотриманні прав та обов’язків його сторін тощо. В цьому аспекті дуже слушно було зазначено, що визначаючи у законі види трудового договору, держава прагне тим самим, з одного боку, не допустити дискримінацію у сфері праці, а з іншого боку, врахувати особливості суб’єкта, який реалізує свою здатність на працю, і суб’єкта, який використовує чужу працю, особливості окремих видів трудової діяльності, умови, в яких вона здійснюється, тощо [43, с. 273-274].
У  трудовому праві традиційно виділяють дві форми трудового договору: письмову та усну. Окремої вказівки на це чинний Кодекс законів про працю не містить. Ст. 24 лише вказує, що трудовий договір укладається, як правило, в письмовій формі, та містить перелік випадків, коли письмова форма трудового договору є обов’язковою [3]. З цього випливає, що усна форма трудового договору також може використовуватись. Хоча проект Трудового кодексу (ст. 41) містить обов’язок укладати трудові договори у письмовій формі, проект Закону України «Про працю»  віл 28.12.2019 передбачає запровадження виключно письмової форми трудового договору, а також укладення його в електронному вигляді з використанням електронного цифрового підпису.
На думку деяких науковців, трудовий договір все ж таки може укладатися в усній формі. Так, М.Г. Александров вважав, що немає підстав для висновку про недійсність трудового договору в разі недотримання письмової форми.  Таку форму, на думку правознавця, не можна вважати i переважним  засобом доказування (факту i змісту договору), що усуває показання свідків [10, с. 240]. Проте, на нашу думку, трудовий договір має бути укладений лише в письмовій формі, оскільки тільки за умови викладення усіх прав та обов’язків сторін трудового договору, особливостей виконуваної трудової функції, можливим стає захист прав працівників,  тобто письмова форма трудового договору є певною гарантією працівників в процесі співробітництва з роботодавцями. Перевага письмової форми полягає в тому, що всі умови трудового  договору фіксуються в єдиному акті, обов’язковому для сторін. Письмова форма трудового договору підвищує рівень гарантій сторін щодо реалізації його положень [51, с. 286].
Як було доречно зазначено М.І. Іншиним,  письмова форма трудового договору найбільше виражає волю сторін при його укладенні й є суттєвою гарантією безперешкодної реалізації громадянами свого конституційного права на працю [58, c. 63]. Відповідно до ст. 24 Кодексу законів про працю України трудовий договір в обов’язковому порядку має укладатись у письмовій формі у випадках: 1) при організованому наборі працівників; 2) при укладенні трудового договору про роботу в районах з особливими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров’я; 3) при укладенні контракту; 4) у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору у письмовій формі; 5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім (стаття 187 цього Кодексу); 6) при укладенні трудового договору з фізичною особою; 7) в інших випадках, передбачених законодавством України.
В залежності від строку, на який укладається трудовий договір, він може бути: (а) безстроковим, тобто таким, що укладається на невизначений строк; (б) строковим, що укладається на строк, визначений сторонами договору. Умова про строк дії трудового договору є обов’язковою умовою будь-якого виду трудового договору незалежно від підстав диференціації. Трудові договори, що укладаються на невизначений строк ​– це типовий, найбільш розповсюджений вид трудового договору. Укладення такого виду трудового договору є певною гарантією стабільних трудових відносин працівників. 
Чинний Кодекс законів про працю України в загальному виді передбачає підстави для укладення строкового трудового договору. Так, строковий трудовий договір укладається у випадках, коли трудові відносини не можуть бути встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника та в інших випадках, передбачених законодавчими актами [3]. Зацікавленість працівника у встановленні трудових відносин на визначений строк, як правило, зумовлюється сімейно-побутовими обставинами (в заяві про прийняття на роботу бажано вказати обставини, що спонукають працівника найматись на роботу за строковим трудовим договором) [59, с.102]. Зазначена норма закону містить дещо розпливчатий перелік підстав укладення строкового договору, а саме: характер наступної роботи, умови її виконання, інтереси працівника, проте вони мають одну спільну ознаку: сторони повинні дійти згоди щодо строку до укладення трудового договору. 
Кодекс законів про працю України передбачає ще один вид трудового договору в залежності від строку, на який він укладений, а саме: трудовий договір, укладений на час, необхідний для виконання певної роботи. Проте таке виділення ще одного виду строкового договору вважаємо зайвим, оскільки його сутність дещо співпадає з сутністю строкового трудового договору, тобто такий договір є різновидом строкового трудового договору. Єдиною відмінністю є те, що припинення трудового договору пов’язане не зі впливом часу, на який укладено договір, а з виконанням заздалегідь обумовленої роботи.
До інших різновидів строкових трудових договорів, на нашу думку, також слід віднести трудові договори з сезонними працівниками, з тимчасовими працівниками. Крім того, особливим видом трудового договору, та зокрема строкового, є контракт.
Контрактом, відповідно до ст. 21 КЗпП України, є особлива форма трудового договору, в якому строк його дії, права, обов’язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення і організації праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін [3]. Необхідно звернути увагу, що відповідно до перехідних положень проекту Закону України «Про працю» від 28.12.2019 контракти буде перетворено  у строкові трудові договори. 
Порядок укладення контракту при прийнятті на роботу працівників регулюється, зокрема, Положенням про порядок укладання контрактів при прийнятті (найманні) на роботу працівників, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України  «Про впорядкування застосування контрактної форми трудового договору» від 19 березня 1994 р. № 170 [60], наказом Міністерства праці України від 15 квітня 1994 року № 23 «Про затвердження Типової форми контракту з працівником» [61], Положенням про порядок укладення контракту з керiвником пiдприємства, що є в загальнодержавнiй власностi, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України вiд 19 березня 1993 р.№203 [62]. 
Досить довго одним з невизначених питань була сфера застосування контракту. Це призводило до того, що контракт застосовувався у багатьох випадках, що призводило до зловживань з боку роботодавців, адже контракт передбачає виконання працівником роботи протягом певного строку. Це призводило до того, що багато працівників були певною мірою незахищеними. Проте 19 березня 1994 р. Постановою Кабінету Міністрів України від  № 170 вказаний недолік було дещо виправлено, зазначивши, що контрактна форма трудового договору застосовується у випадках, прямо передбачених чинним законодавством, стосовно працівників, які працюють чи працевлаштовуються за трудовими договорами на певний строк чи на час виконання певної роботи.
Спочатку вважалося, що контракт -  це випробуваний на Заході варіант найму на роботу, який стимулює працівника до творчої і самовідданої праці. З його допомогою наймач має можливість формувати більш кваліфікований кадровий потенціал і позбавлятися від лінивих, несумлінних працівників, які порушують трудову дисципліну. Тим самим за допомогою контрактів передбачалося вирішити усі негаразди, що існували на той час у сфері соціалістичної суспільної організації праці [53, с.93].
Проте контракт, як було зазначено у постанові Кабінету Міністрів України від 19 березня 1994 р. № 170, повинен спрямовуватися на забезпечення умов для проявлення ініціативності та самостійності працівника, враховуючи його індивідуальні здібності та професійні навички, підвищення взаємної відповідальності сторін, правову і соціальну захищеність працівника [60]. Відповідно до чинного законодавства контракт може бути укладений з працівниками тільки, якщо це передбачено у відповідному нормативно-правовому акті, яких на сьогодні в Україні діє близько 50.
Ще одним видом трудового договору є трудовий договір за сумісництвом. Відповідно до ч. 2 ст. 21 КЗпП України працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і творчої праці шляхом укладення трудового договору не тільки на одному, але й одночасно на декількох підприємствах, в установах, організаціях або у фізичної особи [3]. Тобто законодавцем не виключається випадок виконання працівником роботи за сумісництвом. Отже, сумісником вважається працівник, який, крім своєї основної роботи, виконує іншу оплачувану роботу на умовах трудового договору у вільний від основної роботи час.
Важливим в даному випадку є бажання та згода працівника, без чого неможливе укладення трудового договору за сумісництвом. Правове регулювання роботи за сумісництвом працівників державних підприємств здійснюється постановою Кабінетом Міністрів від 3 квітня 1993 р. № 245 та Положенням про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і організацій, затвердженим наказом Мінпраці України, Мінюстиції України, Мінфінансів України від 28 червня 1993 р. № 43 [63]. Жодних інших нормативно-правових актів чинне трудове законодавство не містить. В цьому аспекті дуже вагомим є вклад законотворців у проекти Трудового кодексу, які на відміну від Кодексу законів про працю України містять окрему статтю, присвячену даному виду трудового договору. Водночас проект Закону України «Про працю» взагалі не містить таких положень
Чимало видів трудових договорів виділяють за ознакою особливостей укладення трудового договору за участю спеціальних суб’єктів. Такими особами є: іноземці, особи без громадянства, фізичні особи-підприємці, державні службовці, молоді спеціалісти та інші. Трудовий договір з кожною з визначених категорій осіб має свої індивідуальні особливості, як то в порядку укладення трудових договорів, їхнім змістом, або в порядку припинення трудових правовідносин.
Варто виділити ще один критерій класифікації трудових договорів – спосіб укладення трудового договору, в залежності від якого трудові договори можуть бути укладені за результатом конкурсу, організаційного набору працівників, а також шляхом альтернативної служби працівників.
Окремим видом трудового договору виявляється трудовий договір з громадянами України, які працюють за межами України. У чинному Кодексі законів про працю України вказівки на такий вид трудового договору немає, проте такий трудовий договір на практиці є дуже розповсюдженим, оскільки кількість громадян України, які виїжджають за межі України з метою виконання роботи та отримання за це відповідної оплати, з кожним роком збільшується. Крім того, Україна досить тісно співробітничає з іншими державами, планує вступ до Європейського союзу, кількість дипломатичних представництв дедалі збільшується.  Тому в подальшому законодавцю, на нашу думку, варто приділити окрему увагу порядку регулювання трудового договору, що укладається з громадянами України, які працюють за межами України.

1.3. Відмежування  трудового договору і суміжних цивільно-правових договорів

Розвиток ринкових відносин, який на сьогодні у нашій державі набирає обертів, призводить до того, що роботодавці подекуди нехтують укладенням з працівниками трудових договорів, замінюючи їх на укладення цивільно-правових договорів. Це пов'язано з тим, що дуже часто працівники плутають трудові договори з суміжними цивільно-правовими договорами. Проте якщо зробити аналіз їхнього правового регулювання можна знайти досить багато відмінностей.
Схожість трудових та суміжних з ними цивільно-правових договорів пов'язана з тим, що вони регулюють схожі відносини. Тому важливо розуміти усі переваги та недоліки у випадку укладення трудового договору або цивільно-правового договору про працю, особливо в сучасних умовах, де з кожним роком з'являються нові види діяльності, що об'єднують трудову діяльність з підприємницькою та комерційною, які регулюються переважно нормами цивільного права.
Певний вклад у розмежування трудових договорів та цивільно-правових договорів зробив Ф. Лотмар, який розрізняв самостійну (насамперед підприємницьку) та несамостійну (на підставі трудового договору) працю, що було ще одним аргументом на користь самостійності та відокремлення трудових договорів від інших цивільно-правових договорів [64, с. 248]. Проте трансформація інституту трудового договору триває і сьогодні. На Заході до структури трудового договору все частіше включають освітній елемент, при чому елементи договору про працю та елемент освіти є нерозривними, та науковці в у переважній більшості відносять трудовий договір до різновиду цивільно-правового договору найму послуг. Водночас сторони договору повинні дотримуватись прав людини на відпочинок, на отримання винагороди за працю, на недоторканість приватного життя, дотримуватись  норм з охорони праці, недопущення дискримінації тощо.
У пострадянський період в теорії трудового права простежується зближення правового регулювання трудового та цивільно-правового договору. Цікавою є думка Л.А. Сироватської, яка вважає плутаниною укладення тих трудових угод, в яких поєднуються трудові відносини з майновими. Вона називає їх навіть не гібридами, а мутантами-виродками, що народжуються від схрещування трудових і цивільно-правових норм [65, с. 78].
У сучасних умовах можна зустріти думку, що тру​довий договір як організаційно-правова модель здійснення найманої праці в умовах ринкової економіки вичерпав себе, а його місце зайняв цивільно-правовий договір про працю [66, с. 24]. 
Отже, в різні часи, в залежності від рівня розвиненості держави, соціально-економічного стану, змінювалося ставлення до трудового договору. Але за працівником завжди лишалося право обирати, який саме договір укладати: трудовий або цивільно-правовий.
Загальною рисою цивільно-правових договорів та трудових договорів виявляється свобода укладення, тобто сторони вільні у виборі того, з ким у подальшому співпрацюватимуть в процесі виконання договору, а угода, що вільно досягається сторонами, припускає їхнє добровільне волевиявлення. Укладаючи договір, його сторони домовляються про усі його умови, та лише після досягнення єдиної думки щодо умов договору можливе його подальше укладення. 
С.М. Прилипко та О.М. Ярошенко зазначають, що укладення із громадянами цивільно-правових договорів, а не трудових створює для юридичних та фізичних осіб певні переваги: а) оплачується не час, витрачений працівником, а тільки кінцевий результат; б) якщо немає кінцевого результату, передбаченого договором, то за відсутності вини замовника – робота підрядника не оплачується; в) не ведеться трудова книжка; г) не оплачується лікарняний листок, відпустка, допомога по вагітності та пологам тощо; д) не потрібно оформляти звільнення й відсутні розрахунки, пов’язані з цим; е) не діють численні пільги, передбачені трудовим законодавством – вихідна допомога, компенсації, обмеження матеріальної відповідальності за шкоду заподіяну підприємству тощо; є) при майновій відповідальності за цивільними договорами діє принцип повного відшкодування шкоди (відшкодовуються в тому числі і неодержані прибутки); ж) із закінченням виконання дорученої роботи припиняються й будь-які відносини між сторонами [59].
Це вказує, що в сучасних умовах підвищеного рівня безробіття в Україні працівник в більшості випадків вимушений погодитись з пропозицією укласти цивільно-правовий договір, що, в свою чергу, досить часто призводить до неотримання багатьох гарантій, передбачених чинним законодавством. Такий стан справ пов’язаний також з небажанням роботодавців брати на себе «зайву» відповідальність та робити «зайві» відрахування в певні фонди. 
Згідно зі ст. 626 Цивільного кодексу України договором є домовленість двох або більше сторін, спрямована на встановлення, зміну або припинення цивільних прав та обов’язків. З цієї ж статті випливає, що цивільно-правовий договір може бути одностороннім, двостороннім та багатосторонніми [67]. Водночас сторонами трудового договору виступають лише дві сторони: роботодавець та працівник.
Крім того, важливою відмінною ознакою є ознака підпорядкованості працівника та особи, з якою він укладає договір на виконання певної роботи. Так, цивільно-правовий договір характеризується правовою рівністю, майновою незалежністю та певною автономією сторін. Відносно трудового договору про це казати важко.
Основними цивільно-правовими договорами, суміжними з трудовими, є договори, в яких використовується переважно праця фізичних осіб. Такими договорами є договір підряду, договір на виконання науково-дослідних або дослідно-конструкторських та технологічних робіт,  договір про надання послуг, доручення, авторський договір та інші. В залежності від назв та суті цивільно-правових договорів змінюються навіть назви сторін. Наприклад, «замовник» та «виконавець», «підрядник» та «замовник», «довіритель» та «повірений» та інші. Водночас сторонами у трудовому договорі виступають лише «роботодавець» та «працівник».
Найбільш розповсюдженим цивільно-правовим договором про працю є договір підряду. За договором підряду одна сторона (підрядник) зобов’язується на свій ризик виконати певну роботу за завданням другої сторони (замовника), а замовник зобов’язується прийняти та оплатити виконану роботу [67]. Розглянемо особливості договору підряду у порівнянні з особливостями укладення трудового договору. Так, за договором підряду сторонами обговорюються обсяги роботи, яку повинен зробити виконавець. В той же час у трудовому договорі кількість виконаної роботи не фіксується. Іншою відмінною ознакою договору підряду є відсутність контролю за підрядником з боку іншої сторони під час виконання ним роботи, обумовленої договором. Замовник лише приймає результат виконаних підрядником робіт. При укладенні трудового договору роботодавець контролює процес виконання працівником роботи. Крім того, виходячи з легального визначення поняття «трудовий договір» працівник повинен дотримуватись правил внутрішнього трудового розпорядку, в той час як підрядник самостійно використовує свій час, головним є досягнення певного результату. Існують відмінності і в оплаті виконаної праці. Так, при укладенні трудового договору працівник отримує заробітну платню, розмір якої встановлюється у відповідності з визначеною системою оплати праці. Підрядникові така особливість не притаманна, оскільки розмір оплати за виконану роботу фіксується у відповідному договорі. На відміну від трудового договору сторони договору підряду в процесі виконання роботи  є незалежними один від одного, тобто для них характерною рисою є рівноправність сторін, на відміну від сторін трудового договору, за яким працівник підпорядкований представникам роботодавця при виконанні трудових обов’язків. Договір підряду може бути укладений між юридичними особами, підрядник, в свою чергу, може доручити виконання визначеної договором роботи іншій особі. Однією ж зі сторін трудового договору завжди є фізична особа, яка виконує роботу особистою працею. Що стосується строку договору, то договір підряду, на відміну від трудового договору, не може бути укладений на невизначений строк, оскільки договір підряду має чітко визначену мету, після досягнення якої договір підряду вважається виконаним.
Отже, цивільно-правові договори відрізняються від трудових, передусім, предметом договору. Якщо предметом цивільно-правового договору є певний результат праці, який має матеріалізований характер, або спрямований на виконання якоїсь визначеної дії, послуги, то предметом  трудового договору є безпосередньо праця робітника за певною спеціальністю, кваліфікацією, посадою. 
Роботодавець, уклавши трудовий договір з працівником, не обмежується в наданні чітко визначеної праці, він може доручити працівникові виконання будь-якого завдання, але в межах роботи, обумовленої трудовим договором. При цьому роботодавець забезпечує працівника усіма необхідними засобами виробництва, обладнанням, матеріалами, сировиною, створює необхідні умови на місці виробництва, та, як правило,  трудові  відносини  мають  довгостроковий,  триваючий характер. За результатами укладення цивільного договору сторони зацікавлені в тому, щоб визначитись з кількісними та якісними показниками результату праці, а не з методами задля його досягнення. Замовника в даному випадку не цікавить, за допомогою якого виду праці та якості та з якими трудовими витратами виконавець роботи досягне очікуваного результату.
За цивільним договором сторони є рівними як в момент укладання договору, так і в ході його виконання, тобто в цьому випадку відносини влади та підпорядкування відсутні. У договорі цивільно-правового характеру не можна використовувати формулювання, що посилаються на правила внутрішнього трудового розпорядку. Наприклад, не допускається внесення в цивільно-правовий договір наступного формулювання: «Сторона договору зобов'язано дотримувати правил затвердженого внутрішнього трудового розпорядку». Якщо таке формулювання все ж таки допущене, це може спричинити перекваліфікацію цивільно-правового договору в трудовий.
У випадку завдання шкоди продукції роботодавця, матеріалу, яка настала без  вини працівника відповідальність та усі витрати, пов’язані з відновленням втраченого, несе роботодавець, тоді як у випадку укладення між сторонами цивільного договору ризик відновлення втраченого лежить на працівникові. Якщо ж стороною-виконавцем цивільно-правового договору завдані втрати добровільно не відшкодовуються, вона може бути стягнена лише у судовому порядку.
Існують певні відмінності і в оплаті праці за трудовим договором та за цивільно-правовим договором. Працівник, що працює за трудовим договором, одержує за свою роботу заробітну плату, яка складається, як правило, з оплати за тарифом, посадовим окладом, а також  надбавок та доплат, премій, передбачених системою оплати праці тощо. При цьому основну частину заробітної плати працівник одержує незалежно від результатів його праці за минулий період. Та, навпаки, працівник, що виконує роботу за цивільно-правовим договором, одержує винагороду лише за кінцевим результатом своєї праці по заздалегідь встановлених розцінкам. При цьому необхідним є складання актів прийому робіт, що підписуються сторонами договору.
Важливою відмінністю між трудовим договором та цивільно-правовими договорами з праці є надання певних гарантій працівникові. Укладення трудового договору є підставою для одержання працівником незалежно від його трудових обов'язків усіх гарантій та компенсацій, передбачених трудовим законодавством, включаючи право на одержання заробітної плати не менше за встановлений розмір за відповідною посадою, право на щорічну оплачувану відпустку, робочий тиждень не більше 40 годин, скороченого робочого часу для певних кате​горій працівників, встановлення знижених норм праці для непов​нолітніх і осіб зі зниженою працездатністю, надання оплачуваного вільного часу для здійснення громадської діяльності працівни​кам, обраним до складу виборних органів профспілок та усіх інших  гарантій та компенсацій, встановлених для тієї або іншої категорії працівників (для жінок, осіб, що мають малолітніх дітей, неповнолітніх осіб, інвалідів, осіб, що навчаються в різних навчальних закладах та ін.) тощо.
Варто зазначити, що укладення цивільно-правового договору спричиняє виникнення для роботодавця тільки тих зобов'язань, які він сам відповідно до договору поклав на себе. Тому роботодавцям вигідніше укладати  саме цивільно-правові договори, які дозволяють їм  не надавати працюючим особам щорічних відпусток, не оплачувати допомоги з тимчасової непрацездатності, не надавати інші гарантії й компенсації ( за шкідливість і тощо). Зазвичай цивільно-правові договори мають разовий характер, вони укладаються при виникненні потреби у виконанні конкретної роботи, наданні певної послуги. Трудовий договір укладається для здійснення трудової діяльності, яка, як правило, є основною для роботодавця, тому трудовий договір в переважній більшості має довготривалий характер. При цьому кількаразове оформлення цивільним договором про працю виконань трудових обов'язків, що складають трудову функцію працівника, дозволяє зробити висновок про виникнення трудових відносин, що зобов’язує роботодавця укласти із працівником трудовий договір. Прикладом цього може слугувати, наприклад, обов'язок укладення трудового договору, який виникає, якщо із працівником щодня протягом місяця  цивільний договір на збирання виробничих приміщень організації. Тобто в даному випадку має місце так зване приховання дійсності, яке полягає в використанні праці робітника задля уникнення наслідків, пов’язаних з наданням пільг, передбачених трудовим договором.
Є істотні відмінності і в порядку укладення цивільно-правових та трудових договорів. Так, при укладенні цивільного-правового договору з праці для сторін достатньо підписання відповідного договору на умовах рівності та добровільності сторін, в той час, як укладення трудового договору передбачає більш складну процедуру, яка детально регламентується трудовим законодавством. При прийомі на роботу для працівника обов’язковим є відповідна заява, видання наказу або розпорядження про взяття на роботу. Крім того, про прийняття на роботу до трудової книжки вноситься відповідний запис, який свідчить про включення працівника до складу трудового колективу відповідного підприємства. Крім того, трудові книжки підтверджують наявність досвіду роботи (виробничого стажу) в певній області. Тому роботодавець зобов'язаний  робити  записи відомостей про працівника та його роботу, переводах на іншу постійну роботу та про звільнення працівника, а також про підстави припинення трудового договору та про нагородження за успіхи в роботі.
Якщо громадянин виконує роботу за цивільно-правовим договором, то час цієї роботи не зараховується йому як стаж роботи зі спеціальності та не вноситься в трудову книжку, на нього не поширюється трудове законодавство, колективний договір організації, він не має права брати участь у страйку тощо.
Усе вищевикладене дозволяє зробити висновок, що в Україні назріла гостра необхідність визначення основних ознак трудового договору, що дозволяють відрізнити суміжні цивільно-правові угоди, шляхом внесення відповідних змін до чинних нормативно-правових актів у сфері трудового права. Питання про те, наскільки правомірно замість трудового укладений цивільно-правовий договір, коли сторони не можуть дійти згоди з цього приводу, здебільшого вирішується у судовому порядку. Проте постанова Пленуму Верховного Суду України №9 від 06.11.1992 року «Про практику розгляду судами трудових спорів» [68] не містить жодної рекомендації щодо розгляду справ з таких питань.
Проте,  на нашу думку, в ході вирішення цього питання, основну увагу треба приділити не тексту договору, а фактичним відносинам, які склалися між сторонами, оскільки досить часто положення трудового та цивільно-правового договору збігаються. 
Також достатньо дієвим механізмом в сфері попередження зловживань з боку роботодавця та запобігання укладенню цивільно-правових договорів замість трудових договорів стане притягнення роботодавця до відповідальності у вигляді штрафних санкцій, перегляду розміру оплати виконаної праці, сплати морального збитку, судових витрат тощо.
РОЗДІЛ 2

 ОСОБЛИВОСТІ ТА ТЕНДЕНЦІЇ РОЗВИТКУ  ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ У ТРУДОВОМУ ПРАВІ

2.1. Порядок та умови укладання трудового договору

Метою укладення трудового договору є реалізація конституційного права людини на працю. Укладенню трудового договору передує стадія безпосередніх переговорів, за результатами яких сторони повинні дійти згоди щодо усіх умов трудового договору. Загальний порядок укладення трудового договору розкривається в Кодексі законів про працю України. 
Як зазначила  Ю.П. Дмитренко, порядок укладення трудового договору — це встановлена чинним законодавством процедура пiдписання та оформлення трудового договору [55, c. 207]. Проте варто зазначити, що визначений законодавством порядок не відображає усіх необхідних умов та не є досконалим.
Важливою умовою для укладення трудового договору є бажання потенційного працівника та працедавця укласти такий договір. Та лише після цього  дістає свого початку процедура укладення трудового договору. Чинним трудовим законодавством не встановлений порядок укладення трудового договору, але  в загальному вигляді укладення трудового договору складається з декількох етапів. Такими етапами можна назвати наступні: (1) подання працівником заяви про прийняття на роботу та надання відповідних документів; (2) оформлення трудового договору у відповідній формі; (3) видання наказу про прийняття працівника на роботу; (4) ознайомлення працівника з наказом про прийняття на роботу; (5) оформлення трудової книжки працівника.
Варто зазначити, що порядок укладення трудового договору та перелік документів, які необхідно надати роботодавцю, залежить від багатьох умов, серед яких необхідно виокремити наступні: (а) умови праці; (б) рівень трудової правоздатності працівника; (в)  характеристика виконуваної роботи, тобто чи передбачається виконання роботи, що потребує певної кваліфікації працівника; (г) праця, пов’язана з додержанням державної таємниці; (д) підстави прийняття працівника до роботи.
Перший етап укладення трудового договору полягає в поданні працівником заяви про прийняття на роботу та в наданні необхідних для цього документів. До заяви працівника не висувається особливих вимог, проте проектом Трудового кодексу (ст. 58)  зазначається, що заява повинна містити вказівку, чи ця робота є основним місцем або за сумісництвом. На заяві про прийняття на роботу накладаються візи певних посадових осіб та резолюція особи, яка наділена правом прийняття на роботу.
Статтею 24 Кодексу законів про працю України передбачається, що при укладенні трудового договору громадянин зобов’язаний подати паспорт або інший документ, що посвідчує особу, трудову книжку, а у випадках, передбачених законодавством, ​– також документ про освіту (спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров’я та інші документи. Водночас стаття 25 Кодексу законів про працю України передбачає заборону вимагати від осіб, які поступають на роботу, відомості про їх партійну та національну приналежність, походження, прописку та документи, подання яких не передбачено законодавством. 
Надання законодавцем права вимагати від працівника так званих «інших» документів  на практиці призвело до того, що  роботодавець досить часто  зловживає вказаною вимогою, та від особи, що має намір влаштуватися на роботу, вимагаються й інші документи, перелік яких є набагато ширшим за той, що передбачається чинним трудовим законодавством.
Зробивши аналіз чинного законодавства щодо наявності норми, яка б визначала перелік документів, крім паспорту, які можуть бути надані працівником при  укладенні трудового договору, можемо констатувати, що в чинному законодавстві відсутня вказана норма. 
Окрім документу, що підтверджує особу потенційного працівника, обов’язковим є надання трудової книжки. Без трудової книжки приймаються працівники, що вперше приймаються на роботу та не мають трудової книжки, а також особи, які працюють за сумісництвом. Така вимога також передбачається постановою Кабінету Міністрів України «Про трудові книжки працівників» від 27 квітня 1993 р. № 301 [69]. Трудова книжка є основним документом про трудову діяльність особи та про її трудовий стаж.  Вона таким чином підтверджує наявність стажу роботи за відповідною спеціальністю, який разом з рівнем освіти, що підтверджується документами про освіту, є доказом наявності у працівника певної кваліфікації для виконання роботи. Тобто стаж роботи зі спеціальності виступає кваліфікаційною ознакою для заміщення посад та в обов’язковому порядку враховується поряд з рівнем професійної підготовки (освіти) при укладенні трудового договору та визначенні трудової функції.
Відзначимо, що відповідно до проекту Закону України «Про працю» у перехідних положеннях зазначено, що всю інформацію про трудову діяльність працівника потрібно вести в Державному реєстрі загальнообов’язкового державного соціального страхування, а наявні трудові книжки впродовж 3-х місяців з моменту набрання чинності законом мають бути видані на руки працівникам [26].
В окремих випадках при прийнятті на роботу вимагається надання працівником документів про стан здоров’я, метою яких є встановлення фізичної та психологічної придатності осіб до виконання певного виду роботи, що запобігає виникненню захворювань та нещасних випадків, виявленню захворювань, які становлять загрозу зараження працівників та продукції, що випускається.
Відповідно до чинного трудового законодавства, зокрема Кодексу законів про працю України [3], Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення» [70] та інших, при прийнятті на роботу неповнолітніх осіб вони в обов’язковому порядку мають надати результати  медичного огляду. Крім того, відповідні медичні довідки мають надати особи, що влаштовуються на роботу на підприємства харчової промисловості, громадського харчування й торгівлі, водопровідних споруд, лікувально-профілактичних, дошкільних і навчально-виховних закладів, об’єктів комунально-побутового обслуговування, інших підприємств, установ, організацій, професійна чи інша діяльність яких пов’язана з обслуговуванням населення і може спричинити  поширення  інфекційних  захворювань,  виникнення  харчових отруєнь, а також працівники, зайняті на важких роботах  і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, державні службовці та інші. Якщо за медичним висновком про стан здоров’я особі протипоказана робота, яку повинен буде виконувати працівник, укладення трудового договору забороняється.
Проектом Трудового кодексу України  при прийомі на роботу передбачається надання й інших документів, таких як свідоцтво про загальнообов’язкове державне соціальне страхування, довідка органу державної  податкової  служби  про  присвоєння  ідентифікаційного номера, крім осіб, які відповідно до закону його не мають [23]. Особа, яка влаштовується на роботу, за власною ініціативою може надати й інші документи, зокрема ті, що свідчать про виконання попередньої роботи, наявність спеціальних знань, навиків та ін.
Наступний етап укладення трудового договору полягає в оформленні трудового договору у відповідній формі. Як вже зазначалось, трудовий договір оформляється в усній та письмовій формі. Проте додержання письмової форми трудового договору в сучасних умовах є найоптимальнішою. Можемо погодитись з думкою С. Сільченка, що письмова форма трудового договору дисциплінуватиме як працівника, так і роботодавця, гарантуватиме дотримання інтересів обох сторін. При цьому створюються умови для двостороннього узгодження умов найму, що є практично неможливим у разі застосування усної форми правочину [71, с. 48]. Проте усна форма трудового договору на сьогодні законодавством не забороняється, яка повинна підкріплюватись відповідним наказом або розпорядженням про прийняття на роботу. Однак сучасний стан економічного розвитку держави в умовах підвищеної ролі договірного регулювання праці призведе до єдиної письмової форми трудового договору. Про це також свідчить проект Трудового кодексу, в якому відсутнє поняття «усної форми трудового договору». 
Проект Закону України «Про працю», внесений КМУ 28.12.2019 до Верховної Ради України, іде далі та пропонує нам у ст.25 укладання трудового договору в письмовій формі державною мовою у двох примірниках (по одному примірнику для кожної зі сторін трудового договору), а п. 4 ці є статті передбачає можливість укладання трудового договору в електронному вигляді із застосуванням електронного підпису за допомогою інформаційно-телекомунікаційних систем [26].
Щодо міжнародного досвіду, то трудові договори укладаються переважно в письмовій формі. Так, Так, в Італії, Норвегії та Люксембурзі письмова форма трудового договору є обов’язковою для всіх видів трудового договору. В Іспанії будь-яка із сторін може вимагати, щоб трудовий договір був укладений в письмовій формі [72, с. 80]. 
Досить цікавою є практика Великобританії, де наймач у всіх випадках укладення трудового договору, який може оформлятись як письмово, так і усно, не пізніше двох місяців після початку його  роботи повинен вручити працівникові письмовий документ, в якому повинні бути указані сторони трудового договору, дата його укладення, підтверджений документами  трудовий стаж робітника і, крім цього, містяться відомості про основні умови трудового найму. Крім вказаного документа, працівникові повинна бути вручена інформаційна записка, у якій коротко викладено юридичні норми стосовно техніки безпеки, дисциплінарні правила, що діють на  підприємстві, та порядок розгляду скарг у випадку виникнення трудового  спору. За згодою сторін ці документи можуть розглядатися як письмове оформлення трудового договору [73, с. 133].
Усе вищевикладене дозволяє зробити висновок про необхідність дотримання письмової форми трудового договору в сучасних умовах розвитку держави.
Трудове законодавство України визначає деякі типові форми трудових договорів. Так, форма та порядок реєстрації трудового договору між працівником і фізичною особою  затверджується  наказом Міністерства праці і соціальної політики України від 8 червня 2001року №260 «Про затвердження Форми трудового договору між працівником і фізичною особою та Порядку реєстрації трудового договору між працівником і фізичною особою, яка використовує найману працю» [74]. В загальному вигляді типовий договір має вигляд друкованого договору-зразка, який має вільні графи-умови для заповнення його сторонами відповідних змін та доповнень, які не будуть погіршувати умови робітників порівняно з законодавством України. Проте на практиці досить часто виникає ситуація, коли працівники Центрів зайнятості населення вимагають чіткої відповідності до встановленої форми, що є порушенням прав працівника та роботодавця, оскільки в трудовому договорі повинні бути відображені всі умови трудового договору, за якими сторони дійшли згоди, та зазначення про які не містить типова форма трудового договору.
Статтею 24 Кодексу законів про працю України передбачається, що укладений  трудовий  договір  оформляється  наказом  чи розпорядженням власника або уповноваженого ним органу про зарахування працівників на роботу. З чого випливає, що наказ або розпорядження про взяття працівника на роботу оформляється незалежно від того, в усній чи письмовій формі укладено трудовий договір, тобто наказ або розпорядження можна розглядати як своєрідний акт застосування права, що свідчить про факт укладення між працівником та роботодавцем трудового договору.
В юридичній літературі існують різні підходи щодо визначення сутності наказу або розпорядження про прийняття на роботу. Так, на думку В.І. Попова, наказ є актом–документом, у якому дія правозастосовного суб’єкта набуває об’єктивованого вираження, тобто вчений розглядав укладення трудового договору та видання відповідного наказу або розпорядження елементами одного процесу застосування права. Волевиявлення працівника, на його думку, це  лише необхідна передумова правозастосовного акту адміністрації. Саме цей акт, на його думку, і є підставою виникнення трудових правовідносин. А, отже, без видання наказу або фактичного допуску до роботи  не виникає юридичного зв’язку між учасниками трудових відносин [75, с.149-150].
В.А. Юсупов зазначає, що «хоча укладення трудового договору саме по собі є актом застосування права, на його основі адміністрація видає ще один правозастосовний акт – наказ» [76, с. 74]. Тобто, на думку вченого, трудовий договір та наказ або розпорядження про прийняття на роботу виступають як два різні правозастосовні акти.
На думку Л.П.  Грузінової та В.Г. Короткіна, наказ (розпорядження) – це документ, яким оформляється укладення трудового договору, необхідний для занесення працівника до списків особового складу підприємства, установи, організації, нарахування йому заробітної плати тощо [77, с. 48]. Вони також не згодні з вченими-трудовиками, які розглядають наказ або розпорядження про прийняття на роботу як вид письмової форми трудового договору, оскільки це лише правове оформлення досягнутої угоди між сторонами щодо укладення трудового договору.
Автори науково-практичного коментаря до законодавства України про працю  відзначають, що трудовий договір вважається укладеним лише з моменту видання наказу [36, с. 228-229]. Таким чином, укладення трудового договору в усній чи письмовій формі вчені розглядають як попередню стадію, подібну до угоди про наміри.
Поділяємо думку вчених-трудовиків, що розглядають трудовий договір і наказ про прийняття на роботу як два різні правові явища, зазначивши, що трудовий договір – це акт індивідуально-правового регулювання, а наказ – це лише акт правозастосовної діяльності роботодавця [36, с. 118-119].
Законодавством не визначено, що саме повинен містити наказ або розпорядження про прийом на роботу. Проте, вважаємо за необхідне відобразити у відповідному наказі або розпорядженні дані про особу, що приймається на роботу (прізвище, ім’я, по-батькові, дата народження та інші дані), вказати трудову функцію працівника, розмір заробітної плати, термін початку роботу, строк, на який укладено трудовий договір. Якщо працівникові було встановлено термін випробування, на виконання ст. 26 Кодексу законів про працю України, про це також повинно бути зазначено у відповідному наказі або розпорядженні. Проте, варто зазначити, що, як свідчить практика, роботодавці в умовах економічної нестабільності, досить часто зловживають можливістю укладення трудових договорів на умовах випробувального терміну. Дійсно, роботодавець, за певними виключеннями, має право поставити перед працівником таку умову укладення трудового договору, проте роботодавець не має права встановлювати менший рівень оплати праці для осіб, що перебувають на випробуванні, якщо ними виконується та сама робота, яку виконують й інші працівники, які давно працюють у даного роботодавця, або встановлювати для такого працівника умови роботи з порушенням норм праці, режиму відпочинку тощо.
Відсутність у наказі (розпорядженні) про прийом на роботу вказівки на встановлення працівникові випробувального терміну свідчить про однобічну відмову повноважного представника роботодавця від встановлення випробування. Така відмова поліпшує положення працівника. Після видання відповідного наказу або розпорядження працівник вважається влаштованим на роботу без випробувального терміну [79, с. 107]. Крім того, наказ або розпорядження про прийняття на роботу повинне містити й інші умови, про які сторони домовлялися заздалегідь, а також містити номер та дату видання наказу або розпорядження.
Проект Трудового кодексу України містить лише вимогу щодо обов’язку роботодавця видати наказ (розпорядження) та ознайомлення з ним працівника під розписку. Проте жодних зазначень щодо необхідності дотримання певних вимог з оформлення такого наказу (розпорядження) проект Трудового кодексу України не містить. 
Наказ (розпорядження) роботодавця про прийом на роботу оголошується працівникові під розпис. Хоча зазначення про обов’язок роботодавця ознайомити працівника з наказом або розпорядженням про прийом на роботу не відображено у діючому Кодексі законів про працю, проте вважаємо це за необхідне, задля уникнення у подальшому трудових спорів. Дуже доречним є також зазначення строку, протягом якого працівника мають ознайомити з таким наказом, який, відповідно до проекту Трудового кодексу повинен становити сім днів.
Відповідно до ст. 29 Кодексу законів про працю України, окрім ознайомлення з текстом наказу про прийом на роботу, працедавець до початку роботи за укладеним трудовим договором також ознайомлює про права та обов’язки та інформує під розписку про умови праці, наявність на робочому місці, де він буде працювати, небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі наслідки їх впливу на здоров’я, його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відповідно до чинного законодавства і колективного договору. Крім того, працівника мають ознайомити з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором, визначити йому робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами, проінструктувати працівника з техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони [3].
Усі записи в трудову книжку проводяться на підставі наказу або розпорядження роботодавця, а тому відсутність у них вказівки про наявність такої умови трудового договору, наприклад, як його строковість може породити виникнення спорів.
Не зважаючи на новації, які передбачає проект Закону України «Про працю», щодо застосування електронної трудової книжки, вважаємо, що значення трудової книжки поки ще залишається дуже вагомим для багатьох роботодавців, адже трудова книжка містить відомості про всю трудову діяльність працівника, про одержані ним заохочення та нагороди, про рівень професійного розвитку. Це полегшує роботодавцю вирішити питання придатності чи непридатності певного працівника для виконання певної роботи. Як було слушно зауважено, трудова книжка дозволяє її розглядати як своєрідний рекомендаційний лист, який засвідчує  сумлінну трудову діяльність особи [80, с. 193]. Вважаємо, що строки передбачені п.9,10 «перехідними положеннями проекту Закону України «Про працю», а саме 3 місяці для здійснення роботодавцем видачі трудових книжок працівникам та пятиденний строк для включення до реєстру застрахованих осіб Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування відомостей про трудову діяльність працівників на підставі відомостей, поданих у порядку та строки, встановлені Пенсійним фондом України за погодженням з центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері трудових відносин є не цілком достатніми. 
Зробивши аналіз чинного трудового законодавства України, можна підсумувати, що фактом укладення трудових договорів можуть виступати переговори між працівником та роботодавцем з подальшим підписанням письмової форми трудового договору, видання наказу або розпорядження про прийом працівника на роботу, а також фактичний допуск працівника до роботи, що здійснюється  уповноваженою особою роботодавця. Такі підстави  виникнення  трудових  правовідносин  можемо назвати простими, а склад виникнення трудових правовідносин – простим. Проте трудові правовідносини можуть виникати зі складного складу. Прикладом таких трудових правовідносин можемо назвати влаштування на роботу шляхом обрання на посаду, влаштування на роботу за конкурсом на заміщення вакантної посади, прийом на роботу, пов’язану з додержанням державної таємниці, в результаті судового рішення про укладення трудового договору направлення на роботу за рахунок встановленої квоти та ін.
Е.М. Бондаренко, зробивши аналіз складного складу виникнення трудових правовідносин, зазначає: «Сувора послідовність накоплення юридичних фактів і, як наслідок, можливість виникнення правовідносини тільки з повного, завершеного складу, передбачені законодавством для тих випадків, коли трудова діяльність працівника пов'язана з виконанням особливих трудових функцій або коли наявність попереднього юридичного факту складу необхідно для настання наступного. Так, прийому на роботу та укладенню трудового договору з особами, допущеними до державної таємниці, передує особлива процедура, пов'язана із проведенням органами безпеки перевірочних заходів. Результатом таких заходів є власне допуск до державної таємниці, який містить у собі прийняття зобов'язань перед державою з нерозповсюдження довірених особі відомостей, що становлять державну таємницю. Зрозуміло, до одержання допуску виникнення трудових відносин є неможливим» [81]. Тобто, складний склад виникнення трудових правовідносин повинен мати, щонайменше, два елементи, як то попереднє проведення конкурсу, виборів тощо.
Таким чином, враховуючи недосконалість чинного трудового законодавства, варто зазначити, що задля уникнення трудових спорів необхідно досконало підходити до усіх етапів укладення трудових договорів, та додержуватись їхньої послідовності, при чому звертати особливу увагу на дії роботодавців, які в деяких випадках можуть зловживати наданими їм правами.

2.2. Значення та класифікація істотних умов трудового договору

У сучасних умовах фінансової нестабільності багатьом працівникам доводиться відчувати на собі пов’язані із цим наслідки. Це проявляється в зниженні заробітної плати, скороченні робочого часу задля зменшення відповідних виплат працівникам, а в деяких випадках, працівників навіть звільняють або відправляють в неоплачувану відпустку. У такій ситуації працівники залишаються незахищеними в трудових відносинах. Роботодавців досить часто не зупиняє навіть наявність укладених з  працівниками  трудових договорів. Єдиною можливістю працівників захистити свої трудові права залишається звернення до суду. Однак варто пам’ятати, що аби довести свою правоту в суді необхідно відобразити усі умови, щодо яких сторони домовлялись в процесі укладення трудового договору.
Як було зазначено раніше у дипломній роботі змістом трудового договору виступає сукупність умов, що визначають права та обов’язки роботодавця та працівника. Традиційно в науці трудового права умови трудового договору поділяються на законодавчо визнані та безпосередні, тобто ті, щодо яких сторони  домовилися в процесі обговорення умов певного трудового договору. Вони, в свою чергу, поділяються на обов’язкові (необхідні) та факультативні (додаткові).
Чинне трудове законодавство не містить переліку, що саме входить до умов трудового договору. Якщо ж звернутися до цивільного законодавства, то стаття 628 Цивільного кодексу України передбачає, що зміст договору становлять умови (пункти), визначені на розсуд сторін і погоджені ними, та умови, які є обов’язковими відповідно до актів цивільного законодавства [67]. Тобто за цивільним правом умови договору, щодо яких сторонами досягається згода і в результаті чого він вважається укладеним, називаються істотними. При цьому істотними є як ті умови, що визнані такими за законом або необхідні для договорів певного виду, так і всі інші умови, щодо яких за заявою однієї із сторін має бути досягнуто згоди [82, с. 473, 83, с. 30]. Що стосується трудового законодавства, то чинний Кодекс законів про працю України використовує лише поняття зміни істотних умов праці. 
Відсутність у юридичній літературі єдиної точки зору щодо визначення терміна «істотні умови праці» обумовлює необхідність конкретизації цього поняття. Це, зокрема, є важливим при визначенні співвідношення істотних умов праці з умовами трудового договору [84, с. 317]. 
Л.Ю. Бугров зазначив, що в якості умов праці фігурують правила (вимоги) щодо охорони праці, порядок виконання трудової функції, обсягу роботи тощо, а умовами роботи буде їх реальне втілення в тому чи іншому процесі праці [85, с. 48]. 
Інші дослідники цього питання вважали, що «умови праці» охоплювали як обсяг робіт, так і її розподіл (зміни), фізичне навантаження, протипоказання за станом здоров’я (гарячі цехи, підземні роботи, роботи в сировому приміщенні чи при низький температурі та ін.) [86, с. 40]. Деякі науковці ці чинники називають факторами виробничого середовища та трудового процесу, які впливають на працездатність та здоров’я людини [19, с. 133; 87, с. 144]. 
На думку О.І. Процевського, у трудовому законодавстві поняття «умови праці» застосовується у широкому значенні й охоплює різні елементи виробничої та соціально-психологічної атмосфери на підприємствах, в установах, організаціях. Його не можна зводити до охорони праці, техніки безпеки, справного стану машин, належної якості інструментів та матеріалів, своєчасної їх подачі тощо. Це поняття відтворює більш загальний зміст. Воно ширше поняття «охорона праці», тому що включає в себе права і обов’язки працівників, режим праці та відпочинку, оплату праці, форми заохочення, види преміювання, можливості просування по роботі, покращення житлових умов, тобто все те, з чим працівник «стикається у процесі трудової діяльності» [88, c. 95].
Вчені в галузі трудового права часто схиляються до розширеного тлумачення істотних умов праці і відносять до них ті чи інші елементи виробничої дійсності, виходячи при цьому з урахуванням особистих інтересів конкретного працівника і конкретної ситуації. Наприклад, під зміною істотних умов праці збільшення обсягу виробничого завдання, зміну ступеня її важкості або складності [89, с. 46]. Деякі автори під зміною істотних умов праці розуміють зміну ступеня відповідальності працівника за виконання своїх обов'язків або ступеня його самостійності при виконанні дорученої роботи [90, с. 183-184]. Інша група науковців до зміни істотних умов праці відносить тільки зміну індивідуальних істотних умов праці, тобто тих, що були узгоджені між працівником та роботодавцем. Позадоговірні ж умови праці встановлюються та змінюються за правилами відповідних норм трудового законодавства [92].

Отже, на нашу думку, поняття «умови праці» охоплює досить широке коло факторів, в тому числі тих, що стосуються техніки безпеки на виробництві, психологічної атмосфери у колективі, а також тих, що визначаються умовами трудового договору.
Істотними умовами М.І. Бару назвав умови, які позначаються на правовому, матеріальному і моральному становищі працівника. При цьому науковцем було відзначено, що саме тому зміна цих умов і потребує згоди працівника [92, с. 71]. На думку Чиканової Л.О., «під істотними умовами договору прийнято розуміти такі, по суті яких у силу закону повинне бути досягнуто згоди і які є достатніми й необхідними для того, щоб договір вважався укладеним і тим самим здатним породити права та обов'язки сторін» [93, с. 58].
На думку інших науковців, суттєвими вважаються умови, які названі такими в законі. Звичайні – це умови, які передбачені в законі чи іншому правовому акті й стають обов’язковими для сторін унаслідок факту укладення договору. Звичайні умови відрізняються від суттєвих тим, що не потребують окремого погодження і про них необов’язково попереджувати в тексті договору. Випадковими умовами слід вважати погоджені сторонами умови з відступом від положень диспозитивних норм або з метою вирішення питань, узагалі не врегульованих законодавством» [94, с. 31]. 

Чинне трудове законодавство містить лише дефініцію «зміни істотних умов праці», при цьому не надаючи чітких пояснень, що саме потрібно під цим розуміти, а тільки зазначає, що це зміна систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну розрядів і найменування посад та інших [3].
У зв’язку з цим деякі науковці, досліджуючи поняття «істотних умов договору» у трудовому праві, виходили з наданої законодавством дефініції. Так, Г.І. Болотіна, Н.Б. Чанишева під переведенням на іншу роботу розуміють будь-яку зміну трудової функції працівника (спеціальності, кваліфікації посади), а також зміну інших істотних (окрім робочого місця) умов трудового договору (систем і розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи тощо), якщо при цьому нема змін в організації виробництва і праці [95]. Зміною трудового договору, на думку Є.І. Астрахан, є  переведення працівника на іншу роботу, за винятком тимчасових переведень і переведення на іншу роботу на інше підприємство [96].
В українському трудовому законодавстві, як слушно зазначає А. М. Юшко, «поняття істотних умов праці є оціночним, оскільки воно не конкретизоване законодавцем та уточнюється щоразу в процесі правозастосування. Тому в разі виникнення потреби змінити істотні умови праці власник чи уповноважений ним орган повинен узгодити це питання з кожним працівником, адже одна й та ж умова праці для одного з них може бути істотною, а для іншого - ні» [97, с.15].

Деякі вчені до істотних умов відносять трудову функцію працівника, робоче місце. П.Д. Пилипенко до істотних умов, крім трудової функції та місця роботи додає такі умови, як оплата праці, робоче місце, визначення строку початку виконання обумовленої роботи. Орловський Ю.П. до числа необхідних умов трудового договору відносить місце роботи, трудову функцію, час (дату) початку роботи. Така сама позиція у О.В. Смирнова, Є.Б. Хохлова, О.В. Завгороднього, щоправда, до вищезазначених умов вони додають умову про оплату праці. Л.О. Сироватська відносить до необхідних умов трудового договору умову про місце роботи та про трудову функцію, а О.С. Пашков та В.І. Прокопенко замість умови про місце роботи називають необхідною умовою взаємне волевиявлення сторін про прийняття – влаштування працівника на роботу [98, с. 192].
Інший вид умов трудового договору – це безпосередні умови, тобто ті, що стосуються певного трудового договору, та щодо яких сторони дійшли повної згоди в процесі обговорення та укладення трудового договору. Вони, в свою чергу, поділяються на обов’язкові (необхідні) та факультативні (додаткові). Проте чинне трудове законодавство не надає їхнього визначення. Суть таких умов розкривається лише в науці трудового права за результатами ретельного дослідження Кодексу законів про працю України.
Так, обов’язковими (необхідними) умовами називають ті умови, зміст яких в обов’язковому порядку повинен бути відображений у трудовому договорі. Думки більшості науковців щодо того, що саме входить до таких умов, збігаються. Відомий їх перелік: місце роботи, трудова функція, час початку роботи, оплата праці працівника. Проте існує велика різноманітність видів трудових договорів, яким притаманні певні особливості. Наприклад, строкові трудові договори, обов’язковою умовою яких є строк дії трудового договору. Про обов’язковість таких умов зазначав П.І. Жигалкін, відзначаючи, що саме існування трудового договору перебуває в залежності від наявності чи відсутності домовленості, по всіх обов’язкових умовах [99, с. 12].

Факультативні (додаткові) – це умови трудового договору, без яких трудовий  договір  може  вважатися  укладеним. Проте варто пам’ятати, що, у випадку, коли сторони дійшли згоди щодо таких умов, вони набувають статусу «істотних», тобто тих, які повинні бути відображені в змісті трудового  договору,  та  у  подальшому  мають   дотримуватись  сторонами трудового договору. В той же час істотність обов’язкових умов договору зумовлена тим, що вони є обов’язковими для того, щоб договір вважався  укладеним,  а  тому  сторони у будь-якому випадку зобов’язані їх узгодити. Тобто без їхнього узгодження договір є об’єктивно неможливим [100, с. 21].
Таким чином, необхідно розуміти, що усі умови, як обов’язкові, так і додаткові, якщо щодо них сторони досягли згоди, та вони викладені у змісті трудового договору, вони стають істотними.
Брак легального визначення та переліку обов’язкових умов приводить до того, що різні науковці відносять до цієї категорії різні умови, серед яких місце роботи, трудова функція, час початку роботи, умови оплати праці, строк дії трудового договору, режим робочого часу, посада та багато інших.
Істотною умовою є трудова функція. Чинний Кодекс законів про працю України не містить визначення поняття «трудова функція», з чим пов’язано різні підходи науковців до визначення. Наприклад, О.М. Курінний трудову функцію працівника визначав як «серцевину» змісту трудового договору [34, с. 169]. К.А. Абжанов зазначав, що «умова про трудову функцію працівника породжує право громадянина, що уклав трудовий договір, вимагати надання роботи з певної спеціальності, професії або посади та обов’язок підприємства надати йому таку роботу» [101, с. 222]. На думку П.Д. Пилипенка, трудова функція являє собою вид роботи, яка визначається угодою сторін [53, с. 170]. На думку інших науковців, трудова функція є угодою сторін трудового договору щодо роду роботи, яку зобов’язується виконувати працівник, що визначається шляхом встановлення в трудовому договорі професії, спеціальності, кваліфікації та посади [59, с.123].
Думки науковців щодо елементного складу трудової функції, що характеризує  трудову  функцію  працівника, також різняться. Так, на думку  О.Т. Барабаша  та  І.Д. Копайгори  трудова  функція  являє собою не «індивідуально-визначену роботу», а «сукупність окремих трудових операцій, об’єднаних загальним видом трудових дій, предметів і метою досягнення наперед обумовлених результатів праці» [102, с. 66]. Інші дослідники характеризують трудову функцію через «встановлене коло прав  та  обов’язків  сторін» [103, с. 195].  Інші  вчені  наголошують на тому, що «трудова функція працівника розкривається через чотири характеристики:  професію, спеціальність, кваліфікацію, посаду...» [104, с. 43].
В.А. Глозман, вирішуючи проблему характеристики змісту трудової функції, запропонував виділяти в її структурі дві сторони  - «об’єктивну» та «суб’єктивну» [105, с. 78]. На його думку, об’єктивною стороною трудової функції є «встановлені державою стандарти та еталони, які регламентують професійно-кваліфікаційні та інші подібні параметри працівників, виробництва». Суб’єктивною ж її стороною – є наявність у працівника «відповідних професійних навичок, знань, досвіду, кваліфікаційної підготовки для роботи за певною професією, спеціальністю, посадою» [106, с. 93]. Проте найбільш поширеною точкою зору серед науковців щодо складу трудової функції є включення до неї професії, спеціальності, кваліфікації для робітника і посади для службовця.
Відсутність чіткого визначення поняття «трудова функція» призводить до того, що кожен тлумачить його на свій розсуд, що спричиняє виникненню розбіжностей в процесі виконання трудового договору. 
Безперечно, однією з істотних умов є час початку роботи, оскільки саме з ним пов'язана фактична реалізація права громадян на працю. Початок виконання роботи, передбаченої трудовим договором, настає після укладення такого договору. Однак час укладення трудового договору не завжди збігається з часом початку роботи. 
На нашу ж думку, аби не виникало непорозумінь щодо часу початку роботи працівника та моментом оформлення наказу про прийняття на роботу необхідно на законодавчому рівні встановити обов’язковою письмову форму трудового договору з подальшим обов’язковим виданням відповідного наказу або розпорядження.
З моменту початку роботи за трудовим договором на працівника поширюється законодавство про оплату праці. В сучасних соціально-економічних умовах оплата праці є дуже важливим засобом для задоволення матеріальних потреб як самого працівника, так і його членів сім’ї, тому оплату праці з впевненістю можна назвати істотною умовою трудового договору. Як було доречно зазначено П.Д. Пилипенком, мета і наймача, і найманого працівника фактично однакова - одержання прибутку кожним з них. Проте досягають вони цього різними способами [107, с. 109].
Конституцією України гарантується право кожного на своєчасне одержання винагороди за працю на рівні не нижче визначеного законом, що підтверджує істотність умови оплати праці при укладенні трудового договору. Оскільки умова про оплату праці є конститутивною, властивою будь-якому трудовому договору, вона не може характеризуватися як факультативна [108]. З цим погоджуються й інші науковці. Зокрема, на думку С.С. Карінського, умова про заробітну плату є істотною-обов’язковою умовою трудового договору і визначає його зміст [109, с. 71].
В процесі укладення трудового договору сторони повинні домовитись про розмір оплати праці, який, в свою чергу, складається з посадового окладу, тарифної ставки, відрядних розцінок, доплат, надбавок, премій та інших заохочувальних виплат.
В трудовому договорі вказується конкретний розмір тарифної ставки або окладу (посадового окладу) працівника, які визначаються відповідно до його професії, посади, кваліфікації, а також доплати й надбавки заохочувального характеру. Додаткові виплати можуть бути або прямо зазначені в трудовому договорі, або в ньому робиться посилання до відповідного нормативно-правового акту або колективного договору.
Отже, в загальному виді основна частина оплати праці працівника складається з посадового окладу. При цьому на законодавчому рівні припускається встановлення регулярних заохочувальних виплат. Це в деяких випадках призводить до зловживання роботодавцями таким правом. Так, роботодавцем досить часто встановлюється достатньо висока заробітна плата за рахунок значних заохочувальних виплат, проте, у випадку притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності, він може бути позбавлений таких виплат, а тому рівень оплати праці буде значно нижче. Тобто склалася ситуація, воли, попри відсутність у КЗпП штрафу як заходу дисциплінарного стягнення, законодавець фактично залишив можливість застосування даного заходу у завуальованій формі, чим роботодавці у сучасних соціально-економічних умовах активно користуються [110,с. 256]. 
Все вищевикладене дає підстави вважати, що умова про оплату праці при укладенні трудового договору повинна розглядатися в якості істотної загальної умови, і якщо сторони в цьому питанні не дійшли згоди, трудовий договір не можливо вважати укладеним.
Деякі науковці, окрім зазначених істотних умов, додають умови про посаду, режим робочого часу, строк дії договору. Але такі думки виявляються дещо спірними. Так, умова про посаду працівника є однією зі складових трудової функції працівника, отже вона не може розглядатися як окрема умова трудового договору.
Перелік істотних спеціальних умов трудового договору може бути значно більшим, особливо, якщо робота пов'язана, наприклад, зі шкідливими або небезпечними умовами праці, тобто коли умови праці відрізняються від загальних.
Проектом Закону України «Про працю» у ст.16 визначено основні та додаткові умови трудового договору, до яких належать:  повне найменування (для юридичних осіб) або ім'я (прізвище, ім'я та по батькові - для фізичних осіб, адреса місця проживання роботодавця - фізичної особи) сторін; робоче місце, а там, де немає фіксованого робочого місця, - адреса місця розташування особи, від якої працівник отримує роботу; інформація щодо наявності основного місця роботи за трудовим договором (у разі наявності); права та обов’язки сторін трудового договору;  характеристика або опис виконуваної роботи; дата початку виконання роботи за трудовим договором; строк дії трудового договору; інформація щодо ознайомлення з колективним договором (у разі його укладення); тривалість оплачуваної відпустки; відповідальність сторін трудового договору; умови оплати праці (зокрема, структура заробітної плати, розмір її складових, строки та порядок її виплати); тривалість робочого часу і часу відпочинку; строки повідомлення про припинення трудового договору, розмір компенсаційних виплат у разі дострокового припинення трудового договору з ініціативи роботодавця. До додаткових умов можуть належати умови щодо випробування, заборона розголошення державної таємниці, комерційної таємниці, та іншої захищеної законом інформації, репатріації, професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників тощо. Додатковими умовами можуть встановлюватися обов’язки роботодавця щодо поліпшення умов праці, виробничого побуту, умов відпочинку, надання працівникові соціально-побутових пільг, здійснення соціально-культурного обслуговування тощо [26].

2.3 Організаційно-правові підстави припинення трудового договору

Як відомо, працівник та роботодавець рівні у своїх правах, зокрема, і в припиненні складених між ними трудових правовідносин. Договірне регулювання праці передбачає постійний пошук компромісів та активний захист прав сторін індивідуально-договірних і колективно-договірних відносин [111, с. 308]. Однак будь-який трудовий договір рано чи пізно припиняється, при цьому підстави припинення трудового договору бувають досить різноманітними.
Ставлення науковців до терміна «припинення трудового договору» є досить неоднозначним. Окрім поняття «припинення», вчені досить часто використовують у подібному значенні поняття «розірвання», «звільнення». 
На думку О.Д. Зайкіна та В.Л. Гейхмана поняття «припинення трудового договору», «розірвання трудового договору», «звільнення з роботи» близькі між собою, але відрізняються за обсягом підстав (юридичних фактів) припинення трудового договору, спрямованості волі суб’єктів трудового договору чи інших осіб на припинення трудових правовідносин [112, с. 64]. 
В.Н. Толкунова і К.Н. Гусов зазначають, що в трудовому законодавстві вживаються три терміна: 1) припинення трудового договору; 2) розірвання трудового договору; 3) звільнення. Усі вони означають припинення трудових правовідносин. Однак перші два терміна вживаються стосовно трудового договору, термін же  “звільнення” вживається, коли мова йде про працівника. припинення трудового договору означає одночасно звільнення працівника (крім випадку смерті працівника). Припинення та звільнення мають єдиний порядок та підстави. Юридичні наслідки їх також однакові [113, с. 204]. 
О.В. Смирнов під припиненням трудового договору (звільненням) розуміє звільнення від роботи в якості працівника на даному  підприємстві, в установі, організації за підставами і в порядку, передбаченому законодавством [114, с. 181]. Тобто, на думку вченого, припинення трудових правовідносин здійснюється за ініціативою роботодавця.
Р.З.  Лівшиць  зазначав,  що припинення трудового договору охоплює  як  випадки  закінчення  трудового договору за ініціативою однієї із сторін або на вимогу профспілкового органу (ці випадки називаються  розірванням),  так  і всі останні випадки закінчення трудового договору, в тому числі не за ініціативою однієї із сторін договору чи органу [115, с. 37-40]. Згідно з позицією Н.Б. Болотіної, припинення трудового договору є найбільш широким за обсягом і охоплює всі випадки закінчення дії трудового договору, в тому числі за угодою сторін, внаслідок вибуття зі складу підприємства та інше [95, с. 281]. На думку В.С. Венедіктова поняття припинення трудового договору – це родове поняття, що поєднує усі підстави розірвання трудових зв’язків як за ініціативою працівника, працедавця,  третіх  осіб, так і у зв’язку з вибуттям працівника зі складу підприємства в зв’язку з його смертю [116, с. 100]. 
Щодо «розірвання» трудового договору, то, на думку вчених-трудовиків, розірвання трудового договору виражає волю його сторін, тобто ініціативу тієї чи іншої сторони, або волю певного органу, який не виступає його стороною (виборний орган первинної профспілкової організації, військкомат тощо) [117, с. 280].
Досить цікавою є точка зору В.І. Нікітінського, який вважає, що поняття «припинення трудового договору» охоплює усі види закінчення дії трудового договору, в тому числі й у зв’язку з смертю працівника. Крім зазначеного виключення, поняття «звільнення» ідентичне поняттю «припинення трудового договору». «Розірвання трудового договору» значно вужче за змістом і охоплює собою лише випадки припинення трудових правовідносин з ініціативи однієї з їх сторін або на вимогу профспілкового органу [118, с. 48].
Отже, проаналізувавши основні підходи до визначення понять «припинення трудового договору», «розірвання трудового договору» та «звільнення», можемо зробити висновок, що поняття «припинення трудового договору» значно ширше та містить в собі підстави розірвання трудового договору, тобто припинення трудових правовідносин за ініціативою сторін трудового договору або за ініціативою інших осіб, які не є сторонами трудового договору. Водночас звільнення передбачає лише документальне оформлення припинення трудових правовідносин, за винятком випадку смерті працівника. Випливаючи з цього, «припинення трудового договору» це загальне поняття, що включає усі підстави завершення дії трудового договору. Іншими словами, припинення трудового договору – це належним чином оформлений юридичний факт, що виражається в припиненні трудових правовідносин, коли сторони трудового договору перестають бути працівником та роботодавцем у відношенні між собою та звільняються від взаємних прав та обов’язків.
Окрім понять «припинення», «розірвання» та «звільнення», у чинному Кодексі законів про працю України використовується термін «вивільнення працівників», яке також стосується припинення трудових правовідносин. О.С. Пашков та О.В. Смирнов зазначали, що адміністрація зобов’язана вжити заходів до використання працівників, що вивільнюються на інших роботах. Тільки при неможливості надання іншої роботи або незгоди працівників перейти на іншу роботу допускається звільнення [41, с. 235]. Якщо ж проаналізувати Кодекс законів про працю України, то зі змісту статті 42 виходить, що термін «вивільнення» стосується припинення  трудових  правовідносин між сторонами трудового  договору  у  зв’язку  із  змінами  в  організації  виробництва  і  праці,  проте стаття 40 КЗпП України таку підставу відносить до розірвання трудового  договору  з  ініціативи  власника  або  уповноваженого  ним органу.
Отже, чинне трудове законодавство використовує поняття «припинення трудового договору», «розірвання трудового договору», «звільнення» та «вивільнення», однак легальне їх визначення відсутнє, що є великою недоробкою законодавця, та призводить до неоднозначної трактовки їхнього змісту як вченими-трудовиками, так і практичними юристами. 
Припинення трудового договору допускається лише при дотриманні таких умов: (а) існують законні підстави для його припинення; (б) дотримано встановленого порядку звільнення з роботи [59, с. 222].
Чинним Кодексом законів про працю України передбачений перелік підстав припинення трудового договору. Так, відповідно до статті 36 такими підставами є: 1) угода сторін; 2) закінчення строку дії трудового договору, крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна з сторін не поставила вимогу про їх припинення; 3) призов або вступ працівника на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу; 4) розірвання трудового договору з ініціативи працівника,  з  ініціативи  власника  або  уповноваженого  ним  органу  або на вимогу профспілкового чи іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу; 5) переведення працівника, за його згодою, на інше підприємство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду; 6)  відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження  роботи  у зв’язку  із  зміною  істотних  умов  праці;  7) набрання законної сили вироком суду, яким працівника засуджено  до позбавлення волі або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи; 8) підстави, передбачені контрактом; 9) направлення працівника за постановою суду до лікувально-трудового профілакторію [3]. 
Варто зазначити, що працівник більш вільний у своєму бажанні розірвати трудовий договір з роботодавцем в той час, коли роботодавець може розірвати трудовий договір лише за наявності поважних  підстав,  вичерпний  перелік  яких наведений у статті 40 Кодексу законів про працю України. Як зазначає Б.С. Стичинський, власник, на відміну від працівника, позбавлений права на свій розсуд розірвати  трудовий  договір, укладений на невизначений строк. Його право на розірвання трудового договору є більш обмеженим, ніж у працівника [119, с. 226].
Г.С. Гончарова поділяє підстави припинення трудового договору на п’ять груп: 1) розірвання трудового договору по волі сторін; 2) розірвання трудового договору за ініціативою працівника; 3) розірвання трудового договору за ініціативою працедавця; 4) розірвання трудового договору за вимогою органів, які не виступають в ролі сторін трудових відносин (профспілки, суду, комісаріату та ін.); 5) внаслідок смерті працівника [120, с. 22-23]. 
На думку Н.Б. Болотіної, всі підстави припинення трудового договору можна класифікувати залежно від двох критеріїв: виду юридичного факту, який є причиною припинення, та волевиявлення яких саме суб'єктів спричинило припинення трудового договору. За першим критерієм, на думку науковця, розрізняється припинення трудового договору в зв'язку з певними подіями (закінчення строку дого​вору, смерть працівника), а за другим — у зв'язку з певними юридичними діями: взаємним волевиявленням сторін; ініціати​вою працівника; ініціативою власника або уповноваженого ним органу; ініціативою третіх осіб, які не є стороною трудового до​говору; порушенням правил прийняття на роботу [95, с. 283].
Класифікація підстав припинення трудового договору, що передбачається проектом Трудового кодексу України №2410, здійснена за критерієм волі сторін трудового договору. Так, відповідно до ст. 78 проекту Трудового кодексу України підставами припинення трудових правовідносин є: закінчення строку трудового договору (стаття 80 цього Кодексу); 2) згода сторін (стаття 81 цього Кодексу); 3) переведення працівника на роботу до іншого роботодавця (стаття 82 цього Кодексу); 4) розірвання трудового договору за ініціативою працівника (стаття 83 цього Кодексу); 5) розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця (статті 86, 92 - 97 цього Кодексу); 6) рішення вищого органу управління або наглядової ради роботодавця про припинення повноважень (відкликання) голови і членів наглядової ради та/або виконавчого органу, а також будь-яких інших працівників, якщо їх призначення (обрання) та звільнення (відкликання) належить до компетенції вищого органу управління або наглядової ради відповідно до установчих документів роботодавця; 7) укладення трудового договору всупереч вимогам Закону України «Про запобігання корупції», встановленим для осіб, які звільнилися або іншим чином припинили діяльність, пов’язану з виконанням функцій держави або місцевого самоврядування, протягом року з дня її припинення; 8) незалежні від волі сторін підстави (статті 98 – 105 цього Кодексу); 9) підстави, передбачені трудовим договором (стаття 106 цього Кодексу)  [24]. 
Проект Закону України «Про працю» від 28.12.2019 у ст.32 містить так умови припинення трудового договору: 1) закінчення строку трудового договору; 2) згода сторін; 3) розірвання трудового договору з ініціативи працівника (статті 33, 34); 4) розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця (статті 35—40); 5) незалежні від волі сторін підстави (статті 42-46); 6) підстави, передбачені трудовим договором (стаття 47); 7) інші підстави, передбачені законом [26].

Найпоширенішою підставою припинення трудового договору є розірвання договору за ініціативою працівника. Чинним Кодексом законів про працю України передбачається, що з ініціативи працівника може бути розірваний як строковий трудовий договір, так і трудовий договір, укладений на невизначений строк. Передбачається, що працівник про своє бажання  розірвати  трудовий  договір  повинен  попередити  роботодавця за два тижні, окрім випадку, коли працівник не має можливості продовжувати роботу за поважних причин, перелік яких наданий у ст. 38 Кодексу  законів  про  працю  України.  Ними  можуть бути: переїзд на нове місце проживання; переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу  місцевість;  вступ до навчального закладу; неможливість проживання  у  даній місцевості, що підтверджується медичним висновком; вагітність; догляд за дитиною до досягнення нею чотирнадцятирічного віку або дитиною-інвалідом; догляд за хворим членом сім’ї відповідно до медичного висновку або інвалідом I групи; вихід на пенсію; прийняття на роботу за конкурсом [3]. Цей перелік не є вичерпним. В той же час, якщо працівник після закінчення строку попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового договору, роботодавець не вправі звільнити його за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства не може бути відмовлено в укладенні трудового договору.
Крім того, підставою розірвання трудового договору, як строкового, так і безстрокового, за ініціативою працівника може бути порушення власником або уповноваженим ним органом законодавства про працю, умов колективного або трудового договору.
Окрім вищевикладених причин розірвання безстрокового трудового договору, статтею 39 Кодексу законів про працю України передбачається додаткова поважна причина розірвання строкового трудового договору, а саме хвороба або інвалідність працівника, які перешкоджають виконанню роботи, обумовленої трудовим договором.
Передбачений трудовим законодавством двотижневий строк попередження працівника про намір розірвати трудовий договір має важливе значення, яке полягає в можливості підбору роботодавцем іншого працівника. Водночас передбачається, що якщо працівник після закінчення строку попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового договору, власник або уповноважений ним орган не вправі звільнити його за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства не може бути відмовлено в укладенні трудового договору [3]. Тобто встановлення законодавцем такого двотижневого строку  має на меті і повне усвідомлення працівником доцільності розірвання трудового договору, та надає працівникові можливість змінити своє рішення про звільнення. Крім того, законодавець тим самим надає працівникові можливість усунути причини, що слугували рішенню працівника розірвати трудовий договір. Проте навіть після написання відповідної заяви про звільнення за власним бажанням працівник повинен виконувати свої трудові обов’язки та дотримуватись правил внутрішнього трудового розпорядку. В іншому випадку, у випадку вчинення працівником дисциплінарного проступку він, не зважаючи на подану заяву про звільнення за власним бажанням, може бути звільнений за ініціативою роботодавця за наявності у останнього передбачених законом підстав – за прогул, за появу на роботі у стані сп’яніння.
Після завершення двотижневого строку, якщо працівник не змінив свого рішення припинити трудові правовідносини, йому видається трудова книжка в день звільнення. Ніякі причини не можуть бути підставою для того, щоб роботодавець затримав звільнення працівника по закінченні двох тижнів з дня подачі ним заяви про розірвання трудового договору (контракту), не видав йому своєчасно його трудову книжку [121, с. 133-144].
Частина 1 статті 36 Кодексу законів про працю України передбачає можливість припинення трудового договору за угодою сторін. Така можливість відображає договірний характер праці, оскільки за згодою сторін виникають трудові правовідносини та за їхньою згодою трудові правовідносини припиняються.
Для того, щоб трудовий договір вважався припиненим за п. 1 ст. 36 КЗпП України, необхідно аби сторони домовилися про припинення трудового договору саме за цією підставою. Вони повинні досягти домовленості також про строк припинення трудового договору та про інші умови його розірвання [122, с. 124]. Однак варто звернути увагу, що, якщо роботодавець задовольнив прохання працівника про звільнення за власним бажанням до спливу двотижневого строку після подання відповідної заяви, таку домовленість не можна відносити до припинення трудового договору за угодою сторін.
За угодою сторін може бути розірваний як строковий трудовий договір, так і трудовий договір, укладений на невизначений строк. Однак звільнення за такою підставою частіше застосовується при достроковому розірванні трудових договорів, укладених на певний строк або на час виконання певної роботи, коли без згоди роботодавця працівник не має права припинити виконання своїх трудових обов'язків до спливу встановленого трудовим договором строку. Як свідчить практика, розірвання  трудового  договору  за  угодою  сторін досить часто плутається з розірванням трудового договору за ініціативою працівника. Однак ці підстави мають власні особливості та мають зовсім різні правові наслідки.
Звертаючи увагу на відмінності розірвання трудового договору за угодою сторін та за ініціативою працівника, О. Захаров стверджує: «При звільненні працівника за власним бажанням, ініціатива розірвання трудового договору виходить саме з боку працівника й документально вона фіксується в заяві про звільнення, підписаний самим працівником. При припиненні трудових відносин за згодою сторін, в угоді сторін про розірвання трудового договору фіксуються одночасні волевиявлення обох сторін договору» [123, с. 49].
З вищевикладеного випливає, що підстави розірвання трудового договору за ініціативою працівника або за угодою сторін трудового договору не можна віднести до організаційно-правових, оскільки вони не порушують нормальну діяльність підприємства, організації або установи роботодавця. Роботодавець заздалегідь готовий до змін, пов’язаних з вибуттям певного працівника. Крім того, звільнення за ініціативою працівника або за угодою сторін має прямий вольовий характер, тобто залежить від бажання сторін трудового договору.
Статтями 40 та 41 Кодексу законів про працю України передбачається можливість розірвання трудового договору за ініціативою власника або уповноваженого ним органу, при цьому законодавцем виділяються загальні та додаткові підстави розірвання трудового договору [3]. Передбачена трудовим законодавством класифікація підстав розірвання трудового договору на загальні та додаткові базується на врахуванні об’єктивних параметрів і суб’єктного складу трудових відносин. При цьому науковцем зазначається, що об’єктивні параметри – це певні життєві обставини, що тягнуть за собою негативні наслідки стосовно всіх працівників або певної категорії працівників [124, с. 145-146].
Проте в юридичних джерелах найбільш розповсюдженою є позиція, що підстави розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця можна поділити на дві групи [125, с. 15]. Перша група включає підстави розірвання трудового договору, які не залежать від противоправних дій працівника. До другої групи, навпаки, відносяться підстави розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця та пов’язані з винними неправомірними діями працівника. Схожої думки дотримується О.В. Смирнов, зазначаючи, що  підстави звільнення можна поділити на ті, що не зумовлені неправильними діями працівника та дисциплінарні звільнення [126, с. 2].
Відповідно до міжнародної практики розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця усі підстави звільнення поділяються на три основні групи: (1) підстави, пов’язані з економічними та виробничими факторами; (2) підстави, пов’язані з особою працівника, але немає його вини; (3) підстави, пов’язані з винною поведінкою працівника.
У сучасних умовах економічного розвитку держави набуває актуальності та масштабів вивільнення працівників у зв’язку зі змінами в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників. М.Г. Александров з цього приводу  зазначав, що нова система стимулювання виробництва в промисловості спонукає підприємства до більш раціонального розподілу кадрів, до вивільнення працівників з ділянок, в яких з’явилися залишки робочої сили, з тим щоб кадри, що вивільнилися (з їх згоди), перевести на інші дільниці роботи або працевлаштувати на інші підприємства [127, с. 275].
Законодавцем було визначено, що зміни в організації виробництва і праці проявляються в ліквідації, реорганізації, перепрофілюванні підприємства-роботодавця або скорочення чисельності та штату працівників. З цього переліку вбачається, що не всі прояви змін в організації виробництва і праці в обов’язковому порядку потребують звільнення працівників. Такими підставами є лише скорочення чисельності або штату працівників, а також ліквідація підприємства. Усі інші підстави не обов’язково спричиняють припинення трудового договору. Лише за умови відмови працівника працювати в нових умовах можливим є звільнення за п. 6 ст. 36 Кодексу законів про працю України, однак скорочення штату підприємства в такому випадку не відбувається.
Постановою Верховного Суду України «Про практику розгляду судами трудових спорів» визначається, що зміни в організації виробництва і праці – це введення бригадної форми організації праці замість індивідуальної і навпаки, впровадження нової техніки та технології виробництва, освоєння нових методів тощо. Проте надане визначення не відображає усієї сутності поняття, оскільки, на нашу думку, перелік таких обставин, які підпадають під визначення змін в організації виробництва та праці, є набагато більшим. М. Балюк з цього приводу каже, що закон не розкриває поняття «зміни в організації виробництва і праці», не формулює його. У законодавстві немає переліку таких змін, навіть приблизного, їх і неможливо викласти в якомусь переліку. Однак законодавець не орієнтує на вузьке, обмежувальне тлумачення цього поняття. Вони можуть бути і значними і незначними, але необхідними для підприємств, установ, організацій [128, с. 33].
Це призводить до виникнення низки проблем, пов’язаних з відсутністю у чинному трудовому законодавстві порядку застосування такої підстави звільнення як зміни в організації виробництва та праці. Р.В. Музичко в цьому сенсі зазначає, що найбільшу складність при цьому спричинюють питання щодо визначення понять ліквідації, реорганізації та перепрофілювання підприємства [129, с. 126-127]. У зв’язку з цим вважаємо необхідним детально розглянути, в чому саме виявляються зміни в організації виробництва та праці, надавши характеристику її проявам.
Одним з видів змін в організації виробництва та праці Кодексом законів  про  працю  України  визначено  ліквідацію  підприємства, порядок якої визначається Цивільним та Господарськими кодексами, Кодексом України з процедур банкрутства [130], а також низкою інших нормативно-правових актів. Цивільним кодексом України передбачаються випадки ліквідації юридичної особи. Однак необхідно також розуміти, що ліквідація може стосуватись не тільки юридичної особи, але й фізичної особи-підприємця, яка використовує найману працю.
Під час ліквідації підприємства, установи, організації не вимагається попередньої згоди профспілки, не застосовується правило про переважне залишення на роботі, не вимагається внутрішнього працевлаштування працівника. Це означає, що в результаті ліквідації припиняється дія усього підприємства, а усі працівники підлягають  звільненню  за  п.  1  ст. 40 Кодексу законів про працю України.
Однією з підстав ліквідації підприємства є банкрутство, про що свідчить наведене у Кодексі України з процедур банкрутства визначення, що банкрутством є визнана господарським судом неспроможність боржника відновити свою платоспроможність за допомогою процедури санації та реструктуризації і погасити встановлені у порядку, визначеному Кодексом, грошові вимоги кредиторів інакше, ніж через застосування ліквідаційної процедури [130]. 
2.5 Сучасні тенденції розвитку трудового договору

Ринкові відносини, розповсюдження підприємницької діяльності впливає на розвиток  договірних  умов  встановлення  правовідносин, одним з інструментів якого є трудовий договір. Тому в сучасних умовах трудовий договір як інститут трудового права набуває особливої актуальності, оскільки саме за допомогою укладення трудового договору можливим стає здійснення роботодавцем добору працівників, зважаючи на потреби, а працівник, в свою чергу, може погодитись на укладення певного договору, якщо усі його умови влаштують працівника.
Зміни та новостворені чинники, що відбуваються  на цей час в Україні, впливають не тільки  на  порядок регулювання трудових правовідносин,  але й взагалі на ставлення науковців до визначення поняття «трудового договору» та його соціально-правової сутності. З цього приводу  В.М.  Лебедєв зазначав: «новий час, нові умови господарювання не можна довго ховати під старими одягами юридичних конструкцій, понять,  не  змінюючи,  принаймні,  хоча  б  їхнього  змістовного  характеру» [131, с. 160].
Зазначене у чинному Кодексі законів про працю України визначення трудового договору не відповідає реаліям сьогодення. Фактично працівник  укладає  трудовий  договір  з  юридичною  або  фізичною  особою, а не з власником підприємства, установи або організації, оскільки саме юридична особа й є власником такого підприємства, установи або організації.
В.І. Щербина, визначаючи правову природу та сутність трудового договору,  дає таке його визначення: «1) це визначений правом засіб поєднання інтересів того, хто хоче заробляти собі на життя в умовах колективно організованої праці (трудящого), та того, хто використовує здібності людини до праці (роботодавця); 2) первинна юридична форма впорядкування виробничого процесу за допомогою якої визначається: місце, де буде працювати працівник; трудова функція працівника у роботодавця; час, який триватимуть ці зв’язки; виробничі та соціальні результати поєднання їх інтересів для працівника та роботодавця» [132, с. 117]. 
Н.О. Мельничук, аналізуючи визначення  поняття  «трудовий договір», зазначає, що ним є договір між працівником та роботодавцем, відповідно до якого працівник зобов’язується особисто виконувати доручену йому роботу (трудову функцію), визначену цим договором та на умовах, визначених у договорі, а роботодавець – надати працівникові роботу за цим договором, забезпечувати безпечні й здорові умови праці, робити всі передбачені законодавством відрахування до державних органів та своєчасно і в повному обсязі виплачувати заробітну плату [133, с. 529]. 
Щодо доцільності зазначення у визначенні «трудового договору» необхідності дотримання працівником правил внутрішнього трудового розпорядку, вважаємо необхідним зазначити,  що правила внутрішнього трудового розпорядку, відповідно до ст. 142 Кодексу законів про працю України, встановлюються на конкретному підприємстві, установі або організації, та затверджуються трудовими колективами за поданням власника або уповноваженого ним органу і виборним органом первинної профспілкової організації. Але такі правила, відповідно до чинного КЗпП України не встановлюються у випадку виконання роботи працівника у фізичної особи. Така недоробка була усунута в проекті Трудового кодексу №1658, статтею 226 якого передбачається можливість самостійного затвердження правил внутрішнього трудового розпорядку роботодавцем – суб’єктом малого підприємництва. Проект Трудового кодексу №2410 у ст. 271 містить аналогічну норму. Водночас проект Закону України «Про працю» № 2708, поданий КМУ, від 28.12.2019 взагалі не містить статті щодо внутрішнього трудового розпорядку. Проект закону України «Про працю» № 2708-1 від 11.01.2020 містить також ст.271 щодо змісту та процедури внутрішнього трудового розпорядку [134].  
Розвиток ринкових відносин, підприємницької діяльності позначився і на порядку зміни умов трудового договору. Інтерес роботодавця зводиться до того, щоб за мінімальних втрат досягти максимальних результатів, що призводить до завищення ступеню «економії» у всіх сферах, та, як наслідок, до обмеження прав та гарантій працівників. На це звертає увагу і Л.Ю. Бугров, який зазначає про наявність твердої централізації  та застарілих підходів  в вирішенні теоретичних і практичних питань трудового договору в умовах протидії юридичному забезпеченню волі праці робітників та службовців [135, с. 56].
Відповідно до чинного трудового законодавства сторони трудового договору рівні у своїх правах та обов’язках, а, отже, зміна умов трудового договору може відбутись за наявності згоди на це обох сторін.
У сучасних умовах найбільш поширеним видом зміни умов трудового договору є перехід на нові методи господарювання та організації праці, що пов’язано зі збільшенням трудових обов’язків працівників, яке на практиці досить часто досягається за рахунок суміщення професій, не змінюючи розмір заробітної плати, тобто в даному випадку відбувається зміна трудової функції працівника. На такі зміни умов трудового договору необхідна згода працівника за виключенням випадку змін організації виробництва та праці. Однак мають місце випадки, коли працівників, які відмовились від змін умов трудового договору, звільняють на підставі п. 6 ст. 36 Кодексу законів про працю України, ще є порушенням трудових прав працівника. 

У таких випадках роботодавцю вигідніше укладати контракт, умови якого, в тому числі щодо його зміни та розірвання, встановлюються угодою сторін. Однак, як свідчить практика прокурорського нагляду, контрактна форма трудового договору переродилася в легальний спосіб обмеження трудових прав працівників, що суперечить статті 9 Кодексу законів про працю України про недійсність умов праці, які погіршують положення працівника в порівнянні із чинним законодавством про працю. Справжня форма трудового договору стала використовуватися із протилежної для неї метою, тобто не в інтересах обох сторін, а заради вигоди однієї - власника підприємства [136, с.334]. 
Інша тенденція, яка має місце в сучасних умовах господарювання це прагнення роботодавця зменшити кількісний склад працівників шляхом збільшення якісного складу. Це означає, що працівники, які показали достатньо високий рівень професійних навиків, можливостей, ділових якостей та трудових заслуг, за їхньою згодою, можуть бути переведені на більш кваліфіковану, відповідальну роботу. Проте працівнику у такому випадку  має  бути  збільшена заробітна плата. В іншому випадку буде мати місце зловживання роботодавцем своїми правами: збільшення трудових обов’язків працівника, не передбачених первісним трудовим договором, за ту ж саму заробітну плату, що може призвести до звільнення працівників та подальшого зменшення ефективності роботи підприємства. Тому  просування по службі в умовах формування ринку праці являє собою один з методів забезпечення ефективної роботи підприємства, організації, установи шляхом збереження кваліфікованих працівників.
Припинення трудових правовідносин має свої особливості в умовах розвитку ринкових відносин. Досить часто це виявляється в тому, що роботодавець намагається здійснити звільнення працівників без надання їм відповідних гарантій, передбачених чинним трудовим законодавством. Наприклад, створення роботодавцем таких психологічних умов, що унеможливлюють подальшу працю працівників. Довести таку несправедливість  у  судовому  порядку  працівникові  буде  досить важко, а іноді майже неможливо, а отже, це призведе до подання ними заяви про звільнення за власним бажанням, чим роботодавець досягне своєї мети.
Крім того, роботодавцю вигідніше укладати з працівниками строкові трудові договори, після закінчення дії яких він може не подовжувати трудовий договір на законних підставах та не мати наслідків, пов’язаних з наданням гарантій працівникам, ніяких виплат їм на здійснюється. Якщо ж роботодавцю вигідна і подальша праця саме цього працівника він може укласти з ним новий трудовий договір або ж кожен раз укладати трудовий договір з новими працівниками.
З кожним роком стають більш поширеними випадки укладення трудових договорів зі встановленням працівникам строку випробування, на час дії якого працівник не отримує повного обсягу виплат. Мета встановлення такого строку досить часто не відповідає зазначеній у ст. 26 Кодексу законів про працю України, а саме перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається. Відповідно до ст. 27 Кодексу законів про працю України звичайно становить три місяці, а в окремих випадках – шість місяців. Такий строк є достатнім для виконання працівником досить великого обсягу робіт. Однак, укладаючи трудовий договір зі встановленням строку випробування, роботодавцю надається можливість звільнити працівника під час дії такого строку, якщо виявлено його невідповідність роботі, на яку його прийнято. Проте критеріїв невідповідності працівника Кодекс законів про працю України не містить, що дозволяє роботодавцю звільнити працівника за суто суб’єктивними мотивами, які часом є спеціально вигаданими. Тому вважаємо необхідним встановити на законодавчому рівні критерії невідповідності працівника посаді, яку він займає, наявність яких необхідно встановити шляхом проведення атестації працівників. 
Щодо обов’язковості зазначення у трудовому договорі умови про випробування, існують думки, що оскільки умова про випробування не обов’язкова для кожного трудового договору, то вона має факультативну природу. Це означає, що недосягнення стосовно цієї умови угоди - не є і не може розглядатись як законна перешкода укладенню договору [137]. Проте на практиці відбувається інше: якщо працівник не погоджується на встановлення строку випробування, трудовий договір з ним не укладається. У зв’язку з цим підтримуємо позицію тих, хто пропонує закріпити конкретні випадки (категорії працівників), коли випробування може  бути встановлене на розсуд адміністрації, наймача [138, с. 75], а також  затвердити  перелік категорій працівників, з якими трудовий договір в обов’язковому порядку укладається з зазначенням строку випробування.
Особливою умовою трудового договору може бути додержання працівником державної, комерційної та іншої захищеної законом інформації. З розвитком підприємницької та комерційної діяльності, укладення трудових договорів з такою умовою з кожним роком поширюється. Однак така умова породжує більшу відповідальність працівника, що, на нашу думку, має певною мірою компенсуватись та супроводжуватись додатковими грошовими виплатами.
Наразі можна зазначити, що певні кроки щодо розвитку такого виду трудового договору вже зроблені. Проект Трудового кодексу №2410 у ст.41 передбачає, що на вимогу роботодавця під час укладення трудового договору до нього включається умова про нерозголошення комерційної таємниці та іншої захищеної законом інформації у період трудових відносин і протягом визначеного сторонами строку після їх припинення [24]. Однак жодних зазначень про компенсацію такої діяльності з підвищеним рівнем відповідальності вказана норма не містить, що у майбутньому повинно бути виправлено законодавцем. Таке ж положення міститься у проекті Закону України «Про працю» № 2708-1, а проект Закону України «Про працю» № 2708 у ст.16 до цього переліку додається також заборона розголошення державної таємниці [26]. 
Проблема зайнятості  та  працевлаштування залишається актуальною  і понині. Стабілізація на ринку праці досі не досягнута, а це призводить до того, що спостерігається достатньо великий рівень безробіття. Станом на грудень 2019 року за даними Державної служби статистики кількість безробітного населення (за методологією МОП) віком 15-70 років за 9 місяців 2019 року, у порівнянні з відповідним періодом 2018 року, скоротилася на 88 тис. осіб та становила 1,5 млн осіб. Рівень безробіття (за методологією МОП) скоротився з 8,6% до 8,1% робочої сили. Скорочення рівня безробіття відбулося в усіх регіонах [139]. Крім того, спостерігається досить великий рівень схованого безробіття. Незважаючи на скорочення числа безробітних, можна говорити про масштабність проблеми безробіття в Україні та про необхідність термінового вирішення вказаної проблеми. З метою соціального захисту, забезпечення тимчасової зайнятості та матеріального заохочення безробітних організовується проведення різних видів тимчасової трудової діяльності, як то проведення громадських робіт, однак для їхнього виконання не передбачається укладення трудових договорів, а, отже, це не призводить до виникнення тих наслідків, які б були за умови укладення відповідних трудових договорів.
Великий рівень безробіття впливає і на рівень розвитку соціальної сфери держави, оскільки відрахування в державні фонди скорочуються. Тому, вважаємо, дієвим механізмом в сфері подолання проблеми безробіття є підтримка державою роботодавця, що може виявитись у наданні певних пільг, спрощених процедур реєстрації різного роду документів і тощо. Однак надання таких пільг власникам підприємств повинно чітко відстежуватись, та надаватись лише за умови ведення добросовісної кадрової політики, що не допускає скорочення штату працівників без поважних на те причин. Якщо ж масове скорочення працівників здійснюється без достатніх на те підстав, необхідно передбачити відповідальність роботодавця.
Якщо проаналізувати вікову ознаку безробіття, то скорочення рівня безробіття відбулося серед громадян віком від 15 до 39 років, водночас серед осіб віком 40-49 років рівень безробіття зріс з 7,3% до 8,1%, серед осіб 50-59 років – з 7,6% до 7,8%. Найнижчий рівень безробіття спостерігався серед осіб у віці 30-34 роки (7,2%), водночас серед молоді до 25 років цей показник становив 15,4% робочої сили відповідного віку (майже удвічі вище, ніж серед усього населення) [139]. Тобто, як бачимо, ще однією особливістю сучасного стану розвитку трудового договору є дискримінація в процесі укладення трудових договорів. Якщо роботодавцю доведеться обирати між випускником та людиною старшого віку, то вірогідніше він обере випускника для укладення з ним трудового договору.
Отже,  не  дивлячись  на  те,  що  у  старшому  віці  людина,  як правило має великий професійний досвід, вона досить часто залишається без роботи. Це пов’язано з поширенням думки про те, що людина старшого віку не здатна на швидке реагування в залежності від складності ситуації, з,  начебто,  неуважністю, схильністю до хвороб, не здатності до навчання  і  т. ін.  Крім того,  роботодавець  передбачає  можливість  виходу на пенсію працівника, а це спричинить низку «непотрібних», «зайвих» дій з боку роботодавця.
У зв’язку з цим, вважаємо необхідним створення нових робочих місць для людей старшого віку шляхом встановлення додаткових квот для людей старшого віку, передбачити надання роботодавцям певних заохочень за взяття на роботу людини старшого віку, а також введення відповідальності за відмову від укладення трудового договору з людиною передпенсійного віку.
Ще однією особливістю сучасного стану господарювання є виникнення нових нетипових видів трудового договору, укладення яких викликано стрімкими змінами в управлінні працею у поєднанні зі зростаючими вимогами, пов’язаними з конкуренцією на ринку праці. Досить часто такі трудові договори неврегульовані нормами чинного трудового законодавства, а, отже, назріла необхідність ретельного вивчення нових видів трудових правовідносин та розробка норм, які б регулювали таку працю.
Погоджуємося з С.Ю. Головіною, яка вважає, що встановлення нетрадиційних для трудового права юридичних конструкцій повинно супроводжуватись ретельною  проробкою питань про необхідність такого відступу від правового стандарту й обґрунтованості встановлюваних відмінностей [140, с. 66].
Для забезпечення працівника необхідним рівнем соціального захисту, передбаченої законодавством про працю, дуже важливо встановити наявність трудових відносин між особою, що виконує  роботу, і особою, для якого ця робота виконується. Це в першу чергу стосується таких категорій працівників, як працівники за викликом, зайняті в домашніх господарствах, телепрацівники та інші [64, с. 274].
Нетиповими трудовими договорами можна назвати такі трудові договори, які мають нову правову конструкцію та зміст, пов’язані зі зміною особистісної, організаційної або майнової ознаки трудового договору. Виникнення таких трудових договорів пов’язано з великим розмаїттям сучасного економічного життя, та, здебільшого, вони мають особливості збільшення рівня договірної свободи сторін трудового договору.
З кожним роком кількість працівників, що працюють на дому, неухильно зростає. Одним з найважливіших факторів, що сприяє цьому процесу, є глобальна комп’ютеризація виробництва, розширення мережі Інтернет, що надає можливість  ефективно та результативно працювати з віддаленням від виробництва.
Розглядаючи особливості трудового договору з надомниками, М.Ю. Горкуша основними значними ознаками трудового договору з надомником назвав наступні: «обмежена підпорядкованість працівника внутрішньому трудовому розпорядку, зважаючи на те, що неможливо проконтролювати, наприклад, робочий час і час відпочинку; відсутність обов’язку роботодавця забезпечити працівникові відповідні умови праці, хоча відповідно до ст. 29 Кодексу законів про працю України зазначено, що роботодавець зобов’язаний забезпечити працівника належним робочим місцем та забезпечити його необхідними для роботи засобами, та при укладенні  трудового  договору  з  надомниками цей обов’язок обмежується перевіркою умов, в яких буде працювати особа і прийняття рішення (за наявності комісії) щодо того, чи може особа працювати у таких умовах» [141, с.45].
Чинним до теперішнього часу залишається Положення про умови праці надомників, відповідно до п. 4 якого переважним правом на укладення трудового договору з виконанням праці на дому користуються жінки, які мають дітей у віці до 15-ти років; інваліди та пенсіонери (незалежно від виду призначеної пенсії); особи, які досягли пенсійного віку, але не отримують пенсію; особи з пониженою працездатністю, яким у встановленому порядку рекомендована праця вдома; особи, які здійснюють догляд за інвалідами або хворими членами сім’ї, які за станом здоров’я потребують догляду; особи, які працюють на сезонних роботах (в міжсезонний період), а також особи, які навчаються на денних відділеннях навчальних закладів; особи, які з об’єктивних причин не можуть бути зайняті безпосередньо на виробництві у даній місцевості (наприклад, в районах та місцевостях, що мають вільні трудові ресурси. Однак в сучасних умовах сфера застосування надомної праці збільшилась, а суб’єктний склад працівників, зайнятих працею в таких умовах, став  різноманітніше. Чинним Кодексом законів про працю України взагалі не передбачена можливість укладення такого виду договору. 
Це призводить до певних труднощів, як то подання заяви про прийняття на роботу, безпосереднє укладення трудового договору, який, на нашу думку, повинен мати виключно  письмову форму. У зв’язку з цим  з  такими працівниками частіше за все укладається не трудовий договір, а договір про надання послуг або виконання робіт, що певним чином обмежує права працівника, оскільки він не отримує гарантій, передбачених  трудовим  законодавством. Аби уникнути таких наслідків необхідне  затвердження  на  законодавчому  рівні  розгорнутого порядку укладення трудових договорів з виконанням роботи на дому. Проект Трудового кодексу №2410 в цьому сенсі більш прогресивний, оскільки у ст. 42 містить поняття дистанційної (надомної) роботи, проте і вона не є досконалою. Так, досить часто виникає ситуація, коли вірогідний працівник знаходиться занадто далеко, щоб перевірити умови, в яких він працює. Водночас, ч.2 ст. 42 визначає дистанційну (надомну) роботу як роботу, яку  працівник виконує поза місцем знаходження роботодавця, його філії, представництва, іншого  відокремленого структурного підрозділу (включаючи розташовані в іншій місцевості), поза стаціонарним робочим місцем, території або об’єкта, який прямо або побічно знаходиться під контролем роботодавця, в тому числі за умови використання для виконання роботи (трудової функції) інформаційно- комунікаційних технологій. Передбачено також укладання трудового договору про дистанційну (надомну) роботу. Аналогічна норма міститься у проекті Закону України «Про працю» №2708-1 від 11.01.2020.
Вже кілька років у великих містах України набув поширення так званий лізинг персоналу − надання кадровою агенцією замовникові працівників необхідної кваліфікації на термін від декількох днів до декількох років. При цьому трудовий договір працівник укладає не з підприємством, організацією або установою, в якій він безпосередньо працює, а саме з кадровою агенцією, яка несе усі обов’язки роботодавця: сплачує внески до фондів соціального страхування, веде кадрову документацію тощо [142, с. 129]. Деякі науковці таку працю називають займаною [64, с. 385], інші розглядають її як оренда персоналу [142, с.130].
Відповідно до американської правової моделі трудового договору про займану працю агентство та організація ​– користувач розглядаються як співнаймачі (спільних роботодавців) відносно конкретного працівника. В Ізраїлі,  де  договори  про  займану працю не мають спеціального правового опосередкування, питання про те, кого слід вважати роботодавцем  у  трьохсторонніх  відносинах,  звичайно вирішується судом, причому судова практика схиляється на користь американської моделі [143, с. 102]. В Україні ж визнається, що роботодавцем в процесі виникнення трудових відносин з використанням займаної праці виступає організація-агентство, яке укладає трудовий договір з працівником. А вже потім ця організація укладає цивільно-правовий договір з організацією-користувачем. Тобто відбувається так зване поєднання трудового та цивільно-правового договорів. Проте і тут виникає розбіжність, адже за цивільно-правовим договором про працю оплачується її результат, а не сам процес виконання праці. 
Сучасний стан розвитку економіки призводить до того, що трапляються випадки, коли громадянин України укладає трудовий договір з іноземною організацією, проте виконує роботу на вітчизняному підприємстві. Варто також звернути увагу, що процес  виникнення нових, нетипових, видів трудового договору, відбувається паралельно зі збільшенням різноманіття трудових договорів, які виділяються за суб’єктним складом. До таких суб’єктів відносяться державні службовці, судді, працівники органів внутрішніх справ, працівники Збройних Сил України, та навіть працівники-мігранти,  керівники організацій і т. ін., укладення трудових договорів з якими має свої особливості.
Отже, усе вищевикладене свідчить про те, що трудовий договір є центральним правовим інститутом, який постійно зазнає змін, на якому відображуються усі процеси, що відбуваються в суспільстві, в економічній та господарській сфері життя, що пов’язане з великим економіко-правовим значенням трудового договору. 
Наостанок хотілося б звернути увагу  на певні новації, які останнім часом викликають багато суперечок та призводять до певної соціальної напруги у суспільстві. Насамперед, мова йде про винесені на розгляд Верховної Ради України проект Трудового кодексу № 2410 від 08.11.2019, проект Кодексу України про працю №2410-1 від 08.11.2019 та Законів України «Про працю» №2708 та 2708-1, як внесені 28.12.2019 та 11.01.2020 відповідно. 
Зазначимо, що усі проекти мають як переваги, так і низку недоліків, які, на думку експертів, призводять до звуження конституційних прав громадян України. 

Стосовно проектів №2410 та №2410-1 зазначимо, що текст цих законопроектів є майже ідентичними. Більше того, у багатьох місцях вони є ідентичними проекту №1658, розгляд якого триває вже більше двох років.  Другий проект має назву Проект кодексу України про працю. Аналізуючи подані проекти, хотілося  все таки звернути увагу на певні загрози щодо інституту трудового договору. Так, у ст.35 зазначено, що трудовий договір вважається укладеним на невизначений строк, якщо законом або трудовим договором не встановлено інше. На думку фахівців, формулювання “якщо трудовим договором не встановлено інше” може призвести до зловживань з боку роботодавця, коли він чинитиме тиск на працівника з метою укладення саме строкового трудового договору. В такому випадку перелік випадків укладення строкового трудового договору стає невичерпним. Відповідно до Рекомендації МОП 166 [144] однією із гарантії масштабного укладання строкових трудових договорів мають стати обмеження застосування строкових трудових договорів випадками, коли, враховуючи рід майбутньої роботи або умови її виконання, а також інтереси працівників, ці трудові відносини не можуть встановлюватися безстроково.
Також ст. 58 проектів містить занадто широкий перелік випадків укладення строкових трудових договорів. На думку експертів МОП та МКП, пункти 7-13 статті 58 не відповідають вимогам обґрунтування припинення трудових відносин (Конвенція МОП 158, Рекомендація МОП 166) [145]. Припинення трудових відносин повинно базуватися на об'єктивних причинах, пов’язаними із здібностями чи поведінкою працівника, а не суб'єктивним бажанням роботодавця чи вказівкою перевести якусь галузь економіки лише на строкові трудові договори.   
Крім того, є питання щодо визначення поняття «прогул», яке відповідно до статті 92 визначається статтею як “відсутність на роботі протягом робочого дня без поважних причин” та є однією з причин розірвання трудового договору за ініціативою роботодавці. Гадаємо, що формулювання «протягом дня» є досить абстрактним, а отже й визначення неповним.
Що стосується проектів Закону України «Про працю», зазначимо, що законопроект №2708 був поданий КМУ України від 28.12.2019, а вже 11.01.2020 було внесено альтернативний проект №2708-1, який за змістом подібний до поданого раніше проекту Трудового кодексу №2410, про який ми згадували вище. 
Хотілося б звернути увагу на проект, запропонований Кабінетом Міністрів України, який, на думку фахівців, містить багато загроз для працівників. Насамперед, розширюється зміст трудового договору через встановлення робочого місця, відповідальності сторін, тривалість робочого часу та часу відпочинку, строків повідомлення про припинення трудового договору, розміру компенсаційних виплат у разі дострокового припинення трудового договору за ініціативою роботодавця тощо. З іншого боку, не зрозумілим став обов’язок роботодавця забезпечувати працівнику належні умови праці. Якщо зараз ці умови визначаються законодавством, колективним договором та угодою сторін, то в законопроєкті цього немає. Це створює серйозні ризики для працівників та потребує докладного фіксування у трудовому договорі всіх необхідних умов.
Проект запроваджує виключно письмова форма трудового договору, а також укладення його в електронному вигляді з використанням електронного цифрового підпису.  У перехідних положеннях законопроекту запропоновано перетворити контракти у строкові трудові договори, а у разі існування усних трудових договорів – оформити письмові. 

ВИСНОВКИ
Проведений аналіз трудового договору у поданій дипломній роботі дозволив сформулювати низку висновків і рекомендацій  у цій сфері.  

1. Трудовий договір ​– це договір між працівником та роботодавцем, за яким працівник зобов’язується виконувати роботу за визначеною трудовим договором трудовою функцією з дотриманням колективних угод, правил внутрішнього трудового розпорядку,  а роботодавець зобов’язується надати відповідну роботу, обладнання, матеріали, сировину, забезпечити робоче місце працівника належними та безпечними санітарно-побутовими умовами, своєчасно виплачувати обумовлену заробітну плату та здійснювати соціальні відрахування у відповідні фонди. 


2. Зміст трудового договору – це сукупність його умов, якими визначаються права та обов'язки сторін договору. Такі умови можуть бути класифіковані за різними ознаками. Ними можуть бути: (а) законодавчо визнані умови, які не повинні бути відображені у трудовому договору, та які в обов'язковому порядку повинні бути дотримані в силу зазначення про них в діючих нормативно-правових актах; (б) безпосередні, про які сторони окремо домовляються в процесі укладення трудового договору. Безпосередні умови можуть бути обов'язковими та факультативними (додатковими). Метою укладення трудового договору є реалізація конституційного права людини на працю.

3. Функції трудового договору випливають з сутності цього правового інституту, з цілей, заради здійснення яких  укладаються трудові договори. Виділено наступні функції трудових договорів: (1) функція забезпечення реалізації кожною особою права на працю, (2) функція врегулювання трудових відносин, (3) нормативна функція, тобто впорядкування діяльності сторін договору, (4) охоронна функція, (5) соціальна функція, яка полягає в соціалізації сторони договору, (6) виробнича функція, завдяки якій підвищується продуктивність праці, (7) гарантійна функція, що передбачає надання працівникам низки пільг.

4.  Проведений аналіз наукових думок щодо класифікації трудових договорів дозволив визначити такі: (а) за формою трудового договору: усні та письмові, (б) за строком, на який укладається трудовий договір: безстрокові та строкові, (в) за суб’єктами зі зниженим рівнем працездатності: з жінками, неповнолітніми, інвалідами, (г) за особливостями укладення трудових договорів за участю спеціальних суб’єктів: з іноземцями, особами без громадянства, фізичними особами-підприємцями, державними службовцями, молодими спеціалістами та ін., (д) залежно від кількості та характеру виконуваних функцій працівником: надомна праця, праця за сумісництвом та інші, (ж) за способом укладення трудового договору: за результатами конкурсу, шляхом організаційного набору працівників, в порядку альтернативної служби,  тощо.
5. Провівши у підрозділі 1.3. аналіз відмежування цивільно-правових та трудових договорів, з’ясовано, що загальною рисою цивільно-правових договорів та трудових договорів виявляється свобода укладення, тобто сторони вільні у виборі того, з ким у подальшому співпрацюватимуть в процесі виконання договору, а угода, що вільно досягається сторонами, припускає їхнє добровільне волевиявлення. Укладаючи договір, його сторони домовляються про усі його умови, та лише після досягнення єдиної думки щодо умов договору можливе його подальше укладення. Відмінними рисами є: (а) ознака підпорядкованості працівника та особи, з якою він укладає договір на виконання певної роботи; (б) предмет договору, якщо предметом цивільно-правового договору є певний результат праці, який має матеріалізований характер, або спрямований на виконання якоїсь визначеної дії, послуги, то предметом  трудового договору є безпосередньо праця робітника за певною спеціальністю, кваліфікацією, посадою; (в) оплата праці; (г) надання гарантій працівникові; (д) персональний характер трудового договору; (є) порядок укладення та підстави припинення трудового та цивільно-правового договорів; (ж) включення працівника до виробничої сфери роботодавця або замовника; (з) відповідальність за понесені втрати продукції, матеріалу; (і) надання гарантій.

6. Процес укладення трудового договору містить декілька етапів, серед яких: (1) подання працівником заяви про прийняття на роботу та надання відповідних документів; (2) оформлення трудового договору у відповідній формі; (3) видання наказу про прийняття працівника на роботу; (4) ознайомлення працівника з наказом про прийняття на роботу; (5) оформлення трудової книжки працівника.

7. Найбільше значення мають істотні обов’язкові умови трудового договору, оскільки вони в обов’язковому порядку мають бути відображені у трудовому договору. Вони, в свою чергу, поділяються на: (а) загальні, тобто необхідні для укладення будь-якого трудового договору, та (б) спеціальні, тобто обов’язкові для укладення певних видів трудових договорів. До загальних істотних обов’язкових умов трудового договору відносяться умови про місце роботи, трудову функцію, час початку роботи, оплату праці.

8. Виділені такі підстави припинення трудового договору: (а) ті, що залежать від волі сторін трудового договору: (1) розірвання трудового договору за ініціативою працівника, (2) розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця, (3) за взаємною згодою сторін трудового  договору;  (б)  не  залежать  від  волі сторін трудового договору: (1) за ініціативою третіх осіб, які не є сторонами трудового договору, (2) настання певної події, що не залежить від волі суб’єктів трудових правовідносин.

9. Організаційно-правові підстави розірвання трудового договору пов’язані зі змінами в нормальній діяльності організації підприємства, організації, установи, виникнення яких не має прямої залежності від волі та поведінки сторін трудового договору, але призводять до припинення трудових правовідносин між працівником та роботодавцем. До таких підстав припинення трудового договору належать зміни в організації виробництва і праці, а також поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу.
10. Проаналізовано нормативно-правові акти, що подані до Верховної Ради України у сфері праці, які останнім часом викликають багато суперечок та призводять до певної соціальної напруги у суспільстві. Насамперед, мова йде про винесені на розгляд Верховної Ради України проект Трудового кодексу № 2410 від 08.11.2019, проект Кодексу України про працю №2410-1 від 08.11.2019 та Законів України «Про працю» №2708 та 2708-1, як внесені 28.12.2019 та 11.01.2020 відповідно. 

Стосовно проектів №2410 та №2410-1 зазначимо, що текст цих законопроектів є майже ідентичними. Більше того, у багатьох місцях вони є ідентичними проекту №1658, розгляд якого триває вже більше двох років.  Другий проект має назву Проект кодексу України про працю. Аналізуючи подані проекти, хотілося  все таки звернути увагу на певні загрози щодо інституту трудового договору. Так, у ст.35 зазначено, що трудовий договір вважається укладеним на невизначений строк, якщо законом або трудовим договором не встановлено інше. На думку фахівців, формулювання “якщо трудовим договором не встановлено інше” може призвести до зловживань з боку роботодавця, коли він чинитиме тиск на працівника з метою укладення саме строкового трудового договору. В такому випадку перелік випадків укладення строкового трудового договору стає невичерпним. Відповідно до Рекомендації МОП 166 [144] однією із гарантії масштабного укладання строкових трудових договорів мають стати обмеження застосування строкових трудових договорів випадками, коли, враховуючи рід майбутньої роботи або умови її виконання, а також інтереси працівників, ці трудові відносини не можуть встановлюватися безстроково.
Також ст. 58 проектів містить занадто широкий перелік випадків укладення строкових трудових договорів. На думку експертів МОП та МКП, пункти 7-13 статті 58 не відповідають вимогам обґрунтування припинення трудових відносин (Конвенція МОП 158, Рекомендація МОП 166) [145]. Припинення трудових відносин повинно базуватися на об'єктивних причинах, пов’язаними із здібностями чи поведінкою працівника, а не суб'єктивним бажанням роботодавця чи вказівкою перевести якусь галузь економіки лише на строкові трудові договори.   
Крім того, є питання щодо визначення поняття «прогул», яке відповідно до статті 92 визначається статтею як “відсутність на роботі протягом робочого дня без поважних причин” та є однією з причин розірвання трудового договору за ініціативою роботодавці. Гадаємо, що формулювання «протягом дня» є досить абстрактним, а отже й визначення неповним.
Що стосується проектів Закону України «Про працю», зазначимо, що законопроект №2708 був поданий КМУ України від 28.12.2019, а вже 11.01.2020 було внесено альтернативний проект №2708-1, який за змістом подібний до поданого раніше проекту Трудового кодексу №2410, про який ми згадували вище. 
Хотілося б звернути увагу на проект, запропонований Кабінетом Міністрів України, який, на думку фахівців, містить багато загроз для працівників. Насамперед, розширюється зміст трудового договору через встановлення робочого місця, відповідальності сторін, тривалість робочого часу та часу відпочинку, строків повідомлення про припинення трудового договору, розміру компенсаційних виплат у разі дострокового припинення трудового договору за ініціативою роботодавця тощо. З іншого боку, не зрозумілим став обов’язок роботодавця забезпечувати працівнику належні умови праці. Якщо зараз ці умови визначаються законодавством, колективним договором та угодою сторін, то в законопроєкті цього немає. Це створює серйозні ризики для працівників та потребує докладного фіксування у трудовому договорі всіх необхідних умов.
Проект запроваджує виключно письмова форма трудового договору, а також укладення його в електронному вигляді з використанням електронного цифрового підпису.  У перехідних положеннях законопроекту запропоновано перетворити контракти у строкові трудові договори, а у разі існування усних трудових договорів – оформити письмові. Зазначимо, що усі вищеокреслені проекти мають як переваги, так і низку недоліків. Провівши аналіз вищевикладених нормативно-правових та їх проектів у сфері праці, зазначимо, що зважаючи на європейські прагнення України та наявність міжнародних зобов’язання у межах Міжнародної організації праці, ми не можемо йти по шляху скорочення обсягу конституційних прав громадян України. 

