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Актуальність теми. Одне з важливих соціально-економічних прав людини й громадянина, гарантоване Конституцією України, її законами та міжнародно-правовими актами – це  право людини на працю. Реалізації цього права залежить від забезпечення інших конституційних прав. Це  такі як право на життя, право на соціальний захист, право на житло, право на охорону здоров’я, медичну допомогу й медичне страхування, право на освіту та інше.

Але через недосконалість правового регулювання, незавершеність соціально-економічних реформ в Україні в останній час  збільшились кількість порушень реалізації цього  права. Левова частина  цих порушень мають місце під час прийняття на роботу, переведення,оплати праці,  звільнення, зміни істотних умов трудового договору та інше. 
Проблеми, які пов’язані з забезпеченням права на працю, в умовах сьогодення мають пріоритетне значення для нашої держави. З метою їх подолання держава приймає нормативно-правові акти або вносить до них зміни. Держава створює органи влади, покликані вирішувати ці питання на загальнодержавному, центральному чи місцевому рівнях. Але до подолання зазначених проблем далеко, особливо в умовах інтеграції України до Європейських країн.

Це є доказом неналежного гарантування державою реалізації конституційного права людини на працю. 

Проблемам, пов’язаним із гарантіями реалізації конституційного права на працю, і пошуку шляхів їх розв’язання досліджувались багатьма вченими України. Цій  темі присвячено  праці з теорії держави,  конституційного та трудового права  таких авторів,   як   В.А. Андронова,  О.В. Астахова,          У.П. Бек, Н.Б. Болотіна, Ю.П. Брус, Л.Ю. Бугров, Р.С. Веприцький,              Л.П. Грузінова,  Ю.П. Дмитренко, Н.П. Долгіх та деяких інших науковців.
Приймаючи до уваги значну кількість наукових досліджень, в умовах подальшого  розвитку  української  державності значна кідькість проблем гарантій реалізації конституційного права на працю залишаються невирішеними в Україні.

Процес удосконалення положень Конституції України, Кодексу законів про працю України є в даний час актуальним. Вказані гарантії  забезпечать реаліза цію права на працю людини й громадянина в умовах інтеграції  нашої держави до Європи.

Мета й завдання дослідження. Метою роботи є науково- теоретичне дослідження проблем, пов’язаних із гарантіями реалізації конституційного права людини на працю в Україні.  
При цьому необхідно виконати такі завдання:

- дослідити сутність конституційного принципу свободи  праці в Україні;

- визначити особливості та етапи розвитку  права на працю;

- дослідити зміст права на працю, закріплений у міжнародних нормативно-правових актах;

- з’ясувати поняття конституційного права людини на працю;
- з’ясувати сутність юридичних гарантій реалізації конституційного права людини на працю;

- дослідити зарубіжний досвід регулювання права людини на працю та порівняти його з законодавством України;

- визначити основні проблеми реалізації конституційного права на працю громадянами України за кордоном;

- дослідити трудовий договір як основну форму реалізації конституційного права людини на працю в Україні;

- зясувати  питання вдосконалення конституційних гарантій захисту громадян від незаконного звільнення.
Об’єктом дослідження є суспільні відносини, що виникають, розвиваються та припиняються в процесі реалізації конституційного права людини  на  працю.

Предмет дослідження є конституційні положення, які гарантують  реалізацію  конституційного  права  людини  на  працю.

Методи дослідження. З метою вирішення поставлених завдань та отримання наукових результатів роботи використовувались як загальнонаукові, так і спеціальні правові методи дослідження. 
Було застосовано такі методи, як діалектичний, історичний, логіко-семантичний, порівняльно-правовий, формально-юридичний, метод узагальнення та інші. 
За допомогою логіко-семантичного методу використано для вдосконалення понятійного апарату досліджуваної тематики, порівняльно-правовий – під час аналізу змісту права людини на працю в конституціях країн зарубіжжя. 

Використовуючи  діалектичний  і  історичного метод  було з’ясувано етапи становлення та специфічні закономірності розвитку конституційного права людини на працю. 
Формально-юридичний метод використаний для обґрунтування необхідності  створення нових або зміни чинних правових норм і приписів щодо гарантій реалізації права на працю людини.

Роботи українських і зарубіжних учених стали теоретичною базою у сфері конституційного права, теорії держави і права та  трудового права.

Були проаналізовані положення Конституції України та конституцій зарубіжних держав, закони й інші нормативно-правові акти України, що стосуються проблем реалізації  вказаних  конституційних права людини.

Структура  випускної  роботи  відображає основні напрямки дослідження та завдання. Робота складається із вступу, двох розділів, які включають  6  підрозділів,  висновку  та  списку  використаних джерел. Повний її обсяг становить  113 сторінок.
РОЗДІЛ 1.  ЗАСАДИ  ПРАВА   ЛЮДИНИ   НА  ПРАЦЮ  ЯКІ ПЕРЕДБАЧЕНІ  КОНСТИТУЦІЄЮ УКРАЇНИ
1.1.Розвиток  прав людини  на працю  в  сфері  конституційних  гарантій 

Право людини на працю є складним правовим явищем, яке перебуває в тісному зв’язку з розвитком суспільства й держави та пов’язується з правовим становищем людини в конкретний історичний проміжок часу. Право людини на працю не є постійним явищем, воно перебуває в русі. Це потребує наукового дослідження не лише в реальному вимірі, але й у ретроспективному. Не усвідомлюючи і не знаючи історичні, політичні й соціальні особливості його розвитку, неможливо пропонувати певні шляхи вдосконалення реалізації  конституційного права на працю.

Внесок щодо становлення й розвитку конституційного права людини на працю зробили, Н.Б. Болотіна,  О.О. Мироненко,  П.М. Рабінович,                  О.І. Процевський, та інші вчені, але в  цілому тема є недостатньо опрацьованою.

Першими  розглядати  право  людини  на працю розпочали в XVII – XVIII ст. європейські вчені Г. Гроцій, Ш.-Л. Монтеск’є, Ж.-Ж. Руссо, Ш. Фур’є та інші. Їх погляди полягали в тому, що людина наділяється невід’ємними природними правами та  є вільною. Деяким  із таких природних прав яке реалізується  на добровільній основі, на їх думку, є право на працю. В ті часи переконання названих науковців були передовими, оскільки в Європі панували феодальні порядки, переважно використовувалась праця економічно селян які були  залежними. Ш. Фур’є вказував, що вони втратили цілі століття на дріб’язкові дискусії про права людини, проте зовсім не думали про визнання найбільш істотного права – права на працю, без якого всі інші перетворюються на ніщо [161, с. 15].

Під час буржуазної революції у Франції вперше законодавчо проголошено основні права людини й громадянина, серед яких і право на працю її громадян. Наприклад у  статті 6 Декларації прав людини й громадянина (1789 р.) було проголошено, що закон є вираженням загальної волі. Усі громадяни мають право брати участь особисто або через своїх представників у його створенні. Він має бути рівним для всіх як у тих випадках, коли він захищає, так і в тих випадках, коли він карає. Усім громадянам завдяки їх рівності перед законом відкрито однаковою мірою доступ до всіх суспільних посад, місць і служб за їх здібностями та без будь-якої іншої різниці, окрім тієї, що обумовлюється їх здібностями [169, с. 138].

Динаміка розвитку права людини на працю вагомий вплив мали такі фактори: промисловий переворот у Європі на межі XVIII – XIX століть. В науково - історичному словнику дається таке визначення промислового перевороту: система економічних і соціально-політичних змін, що викликала технічне переозброєння промисловості, перехід від мануфактурної до крупної машинної індустрії,  повсюдний перехід від ручної праці до машинного виробництва, впровадження різних двигунів і передових технологій. Це викликало соціальні наслідки – поява двох нових соціальних верств: буржуазії і вільнонайманих робітників. Промисловий  переворот – винахід і застосування робочих машин, а завершення – виробництво машин машинами. На початку  промисловий переворот («промислова революція») почався у Великобританії в 1760-х рр., потім у США, Франції, Німеччини тощо; у Росії – в 1830–1840-х рр., закінчився нв кінці 1870-х – на початку 80-х р. [3, с. 324]. Переворот  промисловий  був одним із найважливіших явищ в історії розвитку людства, яке вплинуло на індустріалізацію промисловості.

 Виникнення великих міст, появу нових класів і соціальних груп, на політичний, правовий та культурний розвиток суспільства, безумовно сприяючи утвердженню права людини на працю й подальше його закріплення в нормативних актах.  
Революції 1848–1849 рр., які отримали назву «Весна народів» – загальне найменування революційних рухів, що виявились в середині XIX ст. у формі непокори владі, збройних повстань, декларування нової державності в європейських   країнах. Дані події мали національно-визвольний і антифеодальний характер. Під час виступів учасники декларували вимоги закріплення й гарантування основних прав людини та громадянина, демократизації суспільного життя.

 Францію, Пруссію, Австрію, у тому числі території України, які в XIX ст. входили до складу Австрійської імперії охопили уі революційні рухи.  Як наслідок - на території України (у Буковині, Закарпатті та  Галичині) українці отримали особисту свободу.  Як результат -   було скасовано кріпосне право.  Українці  стали  вільно  реалізовувати  свої здібності до праці, тобто могли бути найманими працівниками, які за свою працю отримували винагороду. Вперше на території України його було закріплено як  одне  з  найважливіших  прав на  конституційному  рівні.  Це  сталося 21 грудня 1867 р. разом із затвердженням Австро-Угорської Конституції та імперії.
Це мало вплив на зародження робітничих рухів у другій   половині XIX століття  та на розвиток трудових прав працівників. Робітничий рух – це соціальні масові рухи найманих робітників і їх сімей у країнах із розвиненою промисловістю з метою досягнення емансипації робітничого класу або якого- небудь конкретного поліпшення умов життя й праці, особливо шляхом боротьби за прийняття законів.

Також можна віднести і громадські заворушення, акції протесту, стихійні страйки, неорганізовану діяльність як засіб економічної чи політичної боротьби з діючою владою  та власниками підприємств.

Права людини на працю  та  його розвиток в Україні пройшов декілька періодів. Перший етап – імперський, коли територія сучасної  України входила до складу Російської  і Австро-Угорської держав. Наступний  етап – це період національно- визвольних змагань в Україні в 1917–1921 рр. Третій етап – радянська доба. Останній, четвертий – період української незалежності. Ці етапи мали важливе значення для розвитку українічського конституційного права на працю. Питання становлення й розвитку права людини на працю становить  науковий інтерес і дає  змогу краще зрозуміти його перспективи подальшого розвитку та  сутність.

В результаті  буржуазно-демократичних і соціалістичних рухів у Європі, які боролись із безправним становищем працюючих, проявами жорстокої експлуатації, важкими й небезпечними умовами праці, низькою оплатою праці та відсутністю будь-якого соціального захисту, використанням дітей на виробництві відбулося  поступове врегулювання цих проблем.

Закріплення трудових прав працівників на українських територіях відбулось у другій половині XIX століття. В Австрійській імперії (з 1867 р. – Австро-Угорська імперія) відбулися  революційні  події  1848–1849 р. Але буржуазно-демократична революція в Австрії зазнала поразки, правляча династія й аристократія були змушені піти на певні поступки працюючим та демократичній буржуазії. Зацікавленність буржуазії  була у використанні найманої праці,  в розвитку капіталістичних відносин, що  давало їй змогу бути конкурентоспроможною з феодалами, які для виробництва товарів використовували безправних закріпачених селян  та їх безоплатну працю. Союзниками буржуазії  були селяни, що  боролися за покращення свого економічного становища, і в питаннях особистих прав людини, у тому числі права на свободу найманої праці. З часом феодальні повинності зникли, а на їх місце прийшли відносини між капіталістом (роботодавцем) і найманим працівником, однак становище останнього залишалося занадто важким.

Почався   тривалий період відстоювання трудящими конституційного закріплення свої прав. На початку відбувався захист працюючих дітей і жінок, а згодом розпочався рух щодо усіх працюючих за відстоювання прав.

На території України вперше  право на працю було закріплено в Конституції Австро-Угорської імперії, затвердженій 21 грудня 1867 р. Францем Йосифом I – її імператором. Ця конституція складалась із закону про представництво  та п’яти Основних державних законів.  Стаття  18 Основного державного закону Австро-Угорської монархії «Про загальні права громадян королівств і земель, представлених у Рейхстазі»  було проголошено, що  кожен має право вільно обирати собі професію та навчатися їй, будь-де і так, як він хоче [120]. Таким чином  кожен громадянин імперії міг вільно обирати собі будь-яку професію незалежно від соціального стану (дворянин, міщанин чи селянин), національності або сповідування релігії.  Найголовним фактором, який міг впливати на вибір професії й роду занять, були матеріальні можливості отримати  освіту та знання. Вказаний закон діяв на території Західної України до кінця 1918 р., тобто до припинення існування Австро-Угорської імперії. Право на працю й свобода праці закріплювались конституційно, становище працівників на українських землях колишньої Австрійської імперії було важким на той час. 
Найбільш важкими були умови праці в нафтопереробній і лісозаготівельній галузях, де робочий  день становив від 11 до 16 годин на день за високого травматизму  та низької заробітної плати. За  1902–1904 рр. на підприємствах Галичини сталося близько 8,5 тис. випадків каліцтва [96,      с. 462].

Питання  конституційного закріплення права на працю на українських землях, що входили до складу Російської імперії, то його не існувало взагалі. Російська імперія була самодержавною, і влада імператора фактично була необмеженою, не існувало конституції. Певні трудові права на працю закріплювались у  фабричному  законодавстві, що мали статус законів. 

Було прийнятий  Статут про виробничу працю  у 1913 р., у статті 42 глави 1 - Про наймання робітників на фабрично-заводські, гірничі й гірничозаводські підприємства,  розділу 2  - Про умови праці на промислових підприємствах,  якого закріплювалось: «Наймання робітників у фабрично-заводських, гірських і гірничозаводських підприємствах (за винятком вироблених на гірських заводах робіт із рубки лісу, випалювання вугілля, сплаву караванів і перевезення різного роду) вчиняється на підставі загальних постанов про особистий найм із доповненнями, викладеними в нижченаведених статтях». В цієї ж главі  Статуту про виробничу працю у статті 46 проголошувалось, що під час найму заміжніх жінок та неповнолітніх осіб, які мають окремий вид на проживання, не потрібен особливий дозвіл батьків, чоловіків або опікунів. Важливу  гарантію закріплено в статті 53 Статуту про виробничу працю: до закінчення укладеного з робітниками строкового договору або без попередження за два тижні робітників, найнятих на невизначений термін, забороняється знижувати заробітну їх плату через встановлення нових підстав для її обчислення, скорочення кількості робочих днів на тиждень або кількості робочих годин на добу, зміну правил урочної роботи тощо. Так само робітники не мають права до закінчення договору вимагати будь-яких змін в умовах.  Таким чином  вбачаються  елементи змін умов трудового договору, встановлені в частині 3 статті 32 Кодексу законів про працю. 
У статті 55 Статуту  про виробничу працю зазначалося: «Робітник, який не отримав у строк належну йому плату не з власної вини, має право вимагати в судовому порядку розірвання укладеного з ним договору. За заявленим на цій підставі протягом місяця позовом робітника, якщо прохання його буде визнано поважним, на його користь присуджується понад належну йому від власника підприємства суму особлива винагорода в розмірі, що не перевищує за термінового договору двомісячний його заробіток, а за договору на невизначений строк – заробіток  за  два тижні» [34, с. 35]. 
Незважаючи на прийняття Статуту про виробничу працю, становище працівників було складним, невирішення робітничого питання призводило до мітингів і страйків, а також до активної участі робітничих мас у революційних подіях 1905 р. і 1917 років.
Поштовхом до розвитку конституційного права людини на працю дали революційні події в Російській імперії в березні 1917 р., що привели до відновлення української державності у вигляді Гетьманату - Української Народної Республіки та Української Держави  – 7 листопада 1917 року. III Універсал  був прийнятий Українською Центральною Радою, яким утворила Українську Народну Республіку. Вказаний документ хоч і не закріплював право на працю, однак обмежив максимальну тривалість робочого часу, що було вимогою працівників як однією з головних. III Універсалом проголошувалось: «На території Народної Республіки України від цього дня встановлюється на всіх підприємствах вісім годин праці» [172]. Проект  Основного Державного Закону Української Народної Республіки (проект Урядової Комісії щодо вироблення Конституції Української Держави) 1920 р. в артикулі 29 визначалося: «Кожен громадянин має право вільного вибору професії та заробітку; обмеження в цьому напрямі можна допустити лише шляхом закону» [121]. Враховуючи  н те, що Українську Народну Республіку в результаті національно визвольних змагань було знищено, не було реалізовано ці положення.

Українська Держава гетьмана П.П. Скоропадського прийшла на зміну Українській Народній Республіці. 29 квітня 1918 р. були затверджені Закони про тимчасовий в України державний устрій. Вказані закони виконували функції Конституції держави  як гетьманської. В розділі про права й обов’язки українських козаків і громадян у пункті 18 вказувалось: «Кожний український козак і громадянин має право вільно обирати місце мешкання й працю, придбати та відчужити майно і без заборони виїжджати за кордон Української Держави» [51]. На відміну від діячів Української Народної Республіки, гетьман  П.П. Скоропадський відразу закріпив право на працю як одне з невід’ємних прав громадян.
Поштовхом  розвитку права на працю відбулося в результаті встановлення радянської влади в Україні в 20- роках XX ст. В першій Конституції    Радянської   України 1919 р. в статті 28 проголошувалось: «УСРР визнає працю обов’язком усіх трудящих Республіки і проголошує гасло: «Не трудящий нехай не їсть» [56]. Таким чином  право на працю не існувало, натомість працювати був обов’язок кожного. Тих хто відмовлявся працювати, фактично не мав права на засоби до існування в тогй час. В 1922 р. прийнято перший Кодекс законів про працю УСРР, затверджений Постановою Всеукраїнського Центрального Виконавчого Комітету 2 грудня 1922 року. Складався  він із загальної частини та 17 розділів  (192 статей), зокрема таких: «1. Про порядок наймання та надання робочої сили», «2. Про порядок залучення до трудової повинності», «3. Про колективні договори», «4. Про трудові договори»,       «5. Про правила внутрішнього трудового розпорядку», «6. Про норми виробітку», «7. Винагорода за працю», «8. Гарантії і компенсації»,  «9. Робочий час», «10. Час відпочинку», «11. Про учнівство», «12. Праця жінок та неповнолітніх», «13. Охорона праці», «14. Про професійні спілки робітників і службовців та їх органи з вирішення конфліктів з розгляду справ щодо порушення законів про працю», «16. Про соціальне страхування» [57].

Нову  Конституція   УСРР  була прийнята  15  травня 1929 р.  – Основний Закон УСРР, затверджений ХІ Всеукраїнським з’їздом Рад робітничих, селянських і червоноармійських депутатів. Вказаний  акт складався з 5 розділів, що містили 82 статті. У статті 14 проголошувалось: «Українська Соціалістична Радянська Республіка визнає працю за обов’язок для всіх громадян Республіки» [107]. Було збережено «обов’язок працювати» для громадян УСРР, проте, на відміну від Конституції УСРР 1919 р., формулювання стало юридично виваженим  і менш революційним.

Нову Конституція СРСР була  прийнято у 1936 р. Важливе місце в якій приділялось регулюванню праці й економічного устрою, який базувався соціалістичній формі власності  та на соціалістичній системі господарювання. В статті 4 Конституції СРСР 1936 р. вказувалось, що  економічну основу СРСР становлять соціалістична система господарства та соціалістична власність на знаряддя й засоби виробництва, що утвердились у результаті ліквідації капіталістичної системи господарства, знищення експлуатації людини людиною та  скасування приватної власності на знаряддя й засоби виробництва. Але    в статті 9 Конституції СРСР 1936 р. наголошувалось, що поряд із соціалістичною системою господарства, яка є панівною формою господарства в СРСР, законом допускається дрібне приватне господарство одноосібних селян і кустарів, засноване на особистій праці та таке, що виключає експлуатацію чужої праці людей. Дане положення, яке суперечило загальним соціалістичним ідеям господарювання, було включене до нової Конституції СРСР (1936 р.) через катастрофічні наслідки колективізації й голодомору в сільській місцевості України та інших республіках СРСР. В статтею 12 даного  акту проголошувалось: «Праця в СРСР є обов’язком і справою честі кожного здатного до праці громадянина за принципом «хто не працює, той не їсть». 
В СРСР здійснюється принцип соціалізму: «від кожного за його здібностями, кожному – за його працю» [60]. З обов’язком працювати в статті 118 Конституції СРСР 1936 р. зазначалося, що громадяни СРСР мають право на працю, тобто право на отримання гарантованої роботи з оплатою їх праці відповідно до її якості та кількості. 
Трудові права  забезпечувалося  соціалістичною організацією народного господарства, неухильним зростанням продуктивних сил радянського суспільства, ліквідацією безробіття  та усуненням можливості господарських криз. 
Таким  чином  за Конституцією СРСР 1936 р. для громадян проголошувались обов’язок право на працю та працювати. Але право, закріплене в її статті 118, означало не вільний вибір професії та свободу праці, а насамперед право на обов’язкове отримання робочого місця від держави, а зайнятість громадян гарантувала держава. В 1936 р  в Конституції СРСР вперше надавала гарантії жінкам, зокрема, у статті 122 проголошувалось, що жінці в СРСР надаються рівні права із чоловіком у всіх галузях господарського, державного, культурного й суспільно- політичного життя та розвитку. Здійснення цих прав жінок забезпечувало   наданням жінці рівного із чоловіком права на працю, оплати праці, відпочинку, соціального страхування й освіти, державної охорони інтересів матері та дитини, державної допомоги багатодітним та одиноким матерям,  широкою мережею пологових будинків, дитячих ясел і садків а також наданням жінці під час вагітності відпусток зі збереженням місця роботи [60].

Спираючись на  Конституцію СРСР 1936 р.  - в 1937 р. було прийнято нову Конституцію УРСР, яка складалась із 13 розділів. В розділі 1 УРСР проголошувалась соціалістичною державою робітників і селян, закріплювались її політична (Ради депутатів трудящих) та економічна (соціалістична система господарства та соціалістична власність на знаряддя й засоби виробництва) основи; декларувались перемога диктатури пролетаріату, торжество гасел «Уся влада Радам!» В статті 12 Конституції УРСР 1937 р. проголошувалось, що праця в УРСР є обов’язком і справою честі кожного здатного до праці громадянина за принципом «хто не працює, той не їсть». В УРСР здійснюється принцип соціалізму «від кожного за його здібностями, кожному – за його працю» [59].

Положення статей Конституції СРСР 1936 р. та Конституцій УРСР 1919 р., 1929 р. й 1937 р. мали не просто декларативні положення. Осіби, які  на думку радянської влади, ухилялись від обов’язку працювати, наставала відповідальність різного роду. Наприклад, 23 грудня 1970 р. було прийнято Постанову ЦК КПРС, Ради Міністрів СРСР «Про заходи щодо посилення боротьби з особами, які ухиляються від суспільно корисної праці та ведуть антигромадський паразитичний спосіб життя» від 23 лютого 1970 р. № 136, відповідно до якої проголошувалась рішуча боротьба з фактами ухилення від суспільно корисної праці, пропонувалось закріпити цю роботу як важливий засіб зміцнення дисципліни та як складову частину комуністичного виховання трудящих та їх розвитку.

На підставі  статті 4 Постанови ЦК КПРС, Ради Міністрів СРСР «Про заходи щодо посилення боротьби з особами, які ухиляються від суспільно корисної праці та ведуть антигромадський паразитичний спосіб життя» виконкоми   місцевих Рад депутатів трудящих були зобов’язані «забезпечувати систематичне й швидке виявлення осіб, які ухиляються від суспільно корисної праці, і їх обов’язкове працевлаштування; здійснювати контроль за дотриманням встановленого порядку трудового й побутового влаштування цих осіб, організацією професійного навчання та проведенням серед них виховної роботи; вживати необхідні заходи щодо широкого залучення громадськості до боротьби з проявами дармоїдства, а також із координації зусиль у цій справі громадських організацій  і державних органів» [123].

Прийняття  зазначеної постанови було поштовхом для подальшого прийняття  відповідної  Постанови ЦК КП України та Ради Міністрів УРСР «Про заходи по посиленню боротьби з особами, які ухиляються від суспільно корисної праці і ведуть антигромадський паразитичний спосіб життя» від 10 березня 1970 р.  № 138, а згодом із метою посилення цієї роботи прийнято Постанову ЦК КП України та Ради Міністрів УРСР «Про заходи по дальшому посиленню боротьби з особами, які ухиляються від суспільно корисної праці і ведуть антигромадський паразитичний спосіб життя» від 20 лютого 1973 р.    № 109 (діяла до 20 липня 1991 року).

Зідно  статей 3, 4 Постанови ЦК КП України та Ради Міністрів УРСР «Про заходи по дальшому посиленню боротьби з особами, які ухиляються від суспільно корисної праці і ведуть антигромадський паразитичний спосіб життя» партійним, радянським, профспілковим, комсомольським організаціям доручалося здійснити невідкладні заходи щодо активізації діяльності громадськості в справі виявлення осіб, які ведуть паразитичний спосіб життя, і залучення їх до роботи в народному господарстві; ширше використовувати для цього можливості добровільних народних дружин, товариських судів, житлово-експлуатаційних контор і будинкоуправлінь, вуличних, квартальних і домових комітетів; у кожному трудовому колективі постійно дбати про створення відповідних умов для праці й підвищення виробничої кваліфікації таких осіб.[124].

Державним органам у виховній роботі серед населення, особливо молоді, пропонувалося постійно приділяти увагу роз’ясненню значення й ролі праці в соціалістичному суспільстві, викриттю шкідливості різних проявів паразитизму, будь-яких відхилень від норм моралі комунізма.

Міністерство внутрішніх справ УРСР зобов’язане було докорінно поліпшити роботу підпорядкованих органів щодо виявлення осіб, які злісно ухиляються від суспільно корисної праці, із застосуванням до  них передбачених законом заходів впливу на громадян. Мініюст УРСР та Верховний Суд УРСР зобов’язані були спрямовувати діяльність судових органів на посилення боротьби з дармоїдством, а прокуратура УРСР мала здійснювати систематичний нагляд за неухильним дотриманням законодавства про відповідальність осіб, які ухиляються від суспільно корисної праці та ведуть антигромадський спосіб життя  та паразитичний.

10 грудня 1971 p. Верховною Радою УРСР затверджено новий Кодекс законів про працю України, який введений у дію 1 червня 1972 р.                   Кодекс повністю відтворив Основи законодавства Союзу РСР і союзних республік про працю, затверджені   Верховною Радою СРСР 15 липня 1970 р. та введені в дію 1 січня 1971 р. Цей нормативно-правовий акт і сьогодні складається з 20 глав, у яких об’єднані 265 ст. Під час свого існування він доповнений главою ІІІ-А «Забезпечення зайнятості вивільнюваних працівників» і главою XVI-A «Трудовий колектив». Назву глави XV «Трудові спори» змінено на назву «Індивідуальні трудові спори». Змінені й доповнені 265 статей Кодексу законів про працю України, в окремі статті зміни декілька разів вносились [57].

Конституція   СРСР 1977 р.  в питаннях  праці, порівняно  з Конституцією СРСР 1936 р., була менш жорстким, проте все одно існувала відповідальність  за дармоїдство, у тому числі кримінальна та адміністративна. Положення про працю Конституції СРСР 1936 р. були збережені в новій Конституції СРСР 1977 р. Так наприклад, у статті 14 Конституції СРСР 1977 р. проголошувалось: «Джерелом зростання суспільного багатства, добробуту народу й кожної радянської людини є вільна від експлуатації праця людей в СРСР.  Згідно до принципу соціалізму «від кожного за його здібностями, кожному – за його працю» держава здійснює контроль за споживанням та  мірою праці. Також вона визначала розмір податку на доходи, що підлягають оподаткуванню. Корисна праця та її результати визначають становище людини в суспільстві. Державний апарат, поєднуючи матеріальні й моральні стимули, заохочуючи новаторство, творче ставлення до роботи, сприяє перетворенню праці на першу життєву потребу кожної радянської людини [61]. У Конституції СРСР 1977 р. в статті 60 закріплювалось, що громадянин СРСР зобов’язаний берегти й зміцнювати соціалістичну власність. Обов’язок громадянина СРСР – боротись із розкраданням і марнотратством державного та громадського майна, дбайливо ставитись до народного добра. Особи, які посягають на соціалістичну власність, караються за закономи СРСР.

Насупну Конституцію  УРСР прийнято 20 квітня 1978 р. позачерговою сесією  Верховної  Ради  УРСР.  Текст   конституції  розробила   комісія   на   чолі   з   В.В. Щербицьким відповідно до Конституції СРСР 1977 р., яка «відобразила новий стан розвитку Радянської держави – побудову в СРСР розвиненого соціалістичного суспільства та стала політико-правовою основою конституцій усіх республік СРСР». Цей акт діяв до 28 червня 1996 р., коли було прийнято Конституцію України як незалежної держави. В статті 38 Конституції   УРСР  1978 р. проголошувалось: «Громадяни УРСР мають право на працю, тобто на одержання гарантованої роботи з оплатою праці відповідно до її кількості і якості та не нижче встановленого державою мінімального розміру, у тому числі право на вибір професії, роду занять і роботи відповідно до покликання, здібностей, професійної підготовки, освіти та з урахуванням суспільних потреб.  Це право забезпечується соціалістичною системою господарства, неухильним зростанням продуктивних сил, безплатним професійним навчанням, підвищенням трудової кваліфікації й навчанням нових спеціальностей, розвитком систем професійної орієнтації та працевлаштування» [62]. Виходячи  з наведеного, реально в СРСР та в УРСР існував  обов’язок  працювати, а не свобода праці.  Особи, які не працювали, притягувались до різних видів юридичної відповідальності  відповідними органами. 

Верховна  Рада України, 28  червня 1996 р.  від імені українського народу прийняла Конституцію – Основний Закон України, саме в статті 43 якого сформульовано право на працю, яке увібрало в себе історичну традицію, наукову практику, а також відповідає основним стандартам про працю міжнародним актам. В частина 1 статті 43 Конституції України проголошує: «Кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується» [1]. Вказані  ці положення  у Конституції незалежної України зумовило новий етап у розвитку конституційного права на працю людини. Основою був покладений   принцип свободи праці, а держава залишила за собою право бути гарантом того, що кожен зможе вільно обирати собі рід трудової діяльності та професію.
1.2. Зміст  та поняття та конституційного права людини  на працю
Регулювання права людини на працю має важливе значення в сучасний період соціально-економічної нестабільності в Україні з огляду на високий рівень безробіття,  велику кількість   порушень  у сфері праці,  падіння  розміру  середньої  заробітної плати. Зазначене свідчить про значні проблеми щодо належної реалізації громадянами України конституційного права на працю як важливого соціально- економічного права людини та громадянина. 
В статті 1 Основного Закону України проголошено, що Україна є суверенною й незалежною, демократичною, соціальною, правовою державою. Згідно до статті 3 Конституції України людина, її життя й здоров’я, честь і гідність, недоторканість і безпека визнаються в Україні найвищою соціальною цінністю та благом. Свободи й права людини та їх гарантії визначають зміст і спрямованість діяльності держави України. Наша держава відповідає перед людиною за свою діяльність ірезультати. Забезпечення прав і свобод людини та їх утвердженням й є головним обов’язком держави України[1].

Виходячи з  висновків Наливайко О.І., що в сучасному світі лише ті країни є справді демократичними, у яких права й свободи людини закріплюються законом відповідно до загальновизнаних  міжнародно-правових стандартів, підкріплюються владою та визнаються найголовнішими [117, с. 159].

Головне місце в системі конституційних прав людини й громадянина посідають соціально-економічні права та свободи у сфері власності, підприємництва, праці, відпочинку, соціального захисту, охорони  здоров’я, які дають   можливість людині   задовольняти  свої потреби й інтереси, а також визнаються    суспільством,    державою    та     міжнародним     співтовариством.
Веприцький  Р.С.  визначав, що за своїм юридичним змістом соціально-економічні права не однаковими є. Інші (право приватної власності) є фактично безперечними правами прямої дії, інші (право на відпочинок, соціальний захист) являють собою суб’єктивні права, конкретний зміст яких постає з галузевого законодавства, треті (право на працю, житло) зумовлюють для держави лише загальний обов’язок проводити політику сприяння в їх досягненні [31, с. 28].

Головне  місце серед соціально-економічних прав людини посідає право на працю, завдяки якому людина забезпечує існування себе та своєї сім’ї, формується як особистість, набуває певних умінь і здібностей, реалізує їх у процесі праці.

В Конституції України, в частині 1 статті 43 проголошено: «Кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується». Проголошення Конституцією права на працю визначило характер і тенденцію розвитку у сфері трудових відносин всього чинного законодавства. Залежність реалізації цього права людини має  також реалізація інших конституційних прав людини й громадянина, таких як право на життя, здоров’я, освіту, безпеку.  Виходячи з цього  потрібно за необхідне зробити науковий аналіз поняття гарантій реалізації та змісту права на працю. 
Пастухов В.П. вказував : «Праця вільна, свідома, активна,  творча основа суспільного життя. Трудова діяльність – головна сфера життєдіяльності людини. І не лише тому, що праця – одна із сил природи, а й тому, що вона є головним полем діяльності та розвитку різних здібностей людини, збагачує її інтереси, обумовлює її потреби, а отже, і здобутки, власність (інтелектуальну й майнову). Тому праця – це не просто затрата людської енергії, а насамперед цілеспрямована суспільно корисна діяльність людей. У цьому полягає нерозривний зв’язок природи людини й суспільства, характеру праці зі способом виробництва та його результатами – власністю» [130, с. 25–26].

Дмитренко Ю.П. зазначав:  «Праця – це діяльність людини, сукупність цілеспрямованих дій, що потребують фізичних і розумових затрат та мають своїм призначенням створення матеріальних i духовних цінностей. Людство розвивається завдяки праці, оскільки все, що потрібно для життя й розвитку людини, створюється працею, а її усуспільнений характер зумовлює поєднання особистих i колективних інтересів. У трудовому процесі людина за допомогою знарядь праці змінює предмет праці, надаючи йому відповідних властивостей, сформованих у її уяві завчасно. Така трудова діяльність має свідомий, цілеспрямований, суспільно корисний характер, властивий усім суспільно- економічним формаціям» [41, с. 34].

В  юридичних   дослідженнях   цього   права     займалися                      Р.З. Лівшиць,  Н.Б. Болотіна О.І. Процевський,  Ю. Кучинський,                    Н.С. Мокрицька, В.В. Єгоров  та інші  зарубіжні та вітчизняні  науковці.

Н.Б. Болотіна надає таке визначення: «Право на працю – одне з фундаментальних прав людини, встановлене міжнародно-правовими актами та визнане всіма державами світу. Це право належить до групи соціально- економічних прав і в загальному сенсі відображає потребу людини створювати й здобувати джерела існування для себе та своєї сім’ї, реалізовувати свій творчий потенціал, виражати свою особистість» [24, с. 21].

Право на працю має важливе суспільне значення, з нього фактично  постають  усі  інші  трудові  права.  Так,  Р.З. Лівшиць  стверджував: «Право на працю має основоположний, фундаментальний характер, з нього постають усі інші права» [53, с. 139]. Прикладом цього, є низка трудових прав, наприклад, у Кодексі законів про працю України,  які базуються на конституційному праві людини на працю (праві на оплату праці, на відпочинок та інших соціальних правах).

Учений  із Німеччини Ю. Кучинський вказував: «Людина має не просто право на працю, а право на результативну працю, тобто на таке використання її робочої сили, щоб мати можливість задовольнити не лише свої фізичні, а й інші вимоги. Повний розвиток особистості вимагає не тільки права на працю, а й права на результативну працю, тобто таку працю, оплата якої росте одночасно з промисловим прогресом і яка є постійно такою високою, як це може природно обґрунтовуватись на тому чи іншому етапі розвитку суспільства» [98, с. 104].

О.І. Процевський вважав, що право на працю як одне з фундаментальних прав людини відбиває її об’єктивну потребу в створенні матеріальних і духовних цінностей не лише для задоволення своїх потреб, а й для існування всього суспільства та держави. Саме тому право на працю й умови його реалізації визначають зміст усіх норм трудового права як самостійної галузі права України, а також головний напрям в економічній політиці держави [128]. 
Н.С. Мокрицька  наголошує: «Втіленням суттєво нового праворозуміння стала сучасна концепція прав людини, яка розглядає право на працю як природне право, що належить людині так само, як право на життя. Від того, наскільки добре створено об’єктивні можливості для реалізації права на працю, залежить також реальність інших прав людини, оскільки праця є необхідним чинником існування людини й суспільства. Водночас основним соціальним призначенням цього права є все-таки забезпечення зайнятості та надання людям роботи й засобів до існування. Особа, реалізовуючи своє право на працю, не завжди перебуває в правовому вимірі» [108]. 
В.М. Скобєлкін підкреслюав, що серед  соціально-економічних  прав існує одне, наявність якого уможливлює існування всіх інших, – право на працю. Саме воно визнається головним, визначальним у системі прав, закріплених за членами суспільства [144, с. 5].

В.В. Єгоров вважає, що право на працю (як право людини) – це категорія, що відбиває особистісний підхід до вивчення правового становища громадян у сфері праці. Вона дає змогу краще зрозуміти необхідність удосконалення законодавства саме з позиції належного, тобто життєвої важливості, значимості права на працю для людини та громадянина  [44,          с. 19].
Можна дійти висновку проаналізувавши нормативну та наукову базу конституційного права на працю, що йому притаманні певні ознаки, які визначають його місце в системі конституційних прав людини й громадянина, закріплених в Основному Законі нашої держави. Вказаними ознаками є насамперед такі:
- право на працю є одним із головних прав людини та  встановлюється Конституцією України й міжнародно-правовими актами та визнається всіма державами світу. Його сутність полягає в необхідності людини створювати джерела існування для себе та своєї сім’ї, реалізовувати власний творчий потенціал, виражати свою особу;
- право людини на працю гарантується державою через систему загальних і спеціальних юридичних гарантій їх дотримання;
- право людини на працю має економічну й соціальну складову. Складова соціальна  полягає в тому, що держава через систему гарантій надає сукупність інших соціальних прав працюючим і їхнім сім’ям, а саме: право на допомогу в працевлаштуванні, у професійній підготовці й перепідготовці, у соціальному страхуванні на випадок безробіття, трудового каліцтва та професійного захворювання, допомогу сім’ям, які втратили годувальників, надання соціальних відпусток, право на пенсії. Складова економічна права на працю полягає в тому, що дає людині змогу за допомогою праці забезпечувати себе та свою сім’ю засобами для існування;
- право людини на працю реалізовується через важливі принципи, такі як свобода праці, заборона примусової праці, заборона використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоров’я роботах, гарантованість захисту від незаконного звільнення через судові органи;
- вона реалізовується через систему трудового законодавства (Кодекс законів про працю України, інші закони й підзаконні акти, що врегульовують питання найманої оплачуваної праці);
- одне із важливих місць в реалізації права на працю мають міжнародні та міждержавні нормативно правові акти, такі як Загальна декларація прав людини 1948 р., Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права 1966 р., Європейська соціальна хартія (переглянута) 1996 р., конвенції Міжнародної організації праці тощо;
- право на працю гарантується не лише для громадян України, а й для іноземців та осіб без громадянства, які перебувають на законних підставах на території нашої держави;
- громадяни України мають право реалізувати своє право на працю як за кордоном так і на території України. 
Суть  конституційного права на працю, закріпленого в частині 1 статті 43 Конституції України, охоплює такі правомочності:

а) кожен має право на працю. Варто підкреслити, що під визначенням

«кожен» гарантується право на працю не лише громадянам України, а й особам без громадянства та іноземцям, які перебувають на території України на законних підставах;

б) можливість самостійного й вільного вибору (працювати чи ні); 
в) вільний вибір професії та роду трудової діяльності;

г) право змінювати місце роботи шляхом припинення трудових відносин із роботодавцем у спосіб, визначений законодавством;

ґ) право займатись трудовою  діяльністю, у тому числі після досягнення пенсійного віку;

д) реалізовувати своє право на працю шляхом укладення трудового договору чи цивільно-правового договору про працю або забезпечувати себе працею самостійно. 
Суть права на працю, закріплений у Конституції України, суттєво відрізняється від права на працю, закріпленого в частині 1 статті 2 Кодексу законів про працю України, у якій зазначено: «Право громадян України на працю, тобто  на одержання  роботи  з оплатою праці не нижче встановленого державою мінімального розміру, у тому числі право на вільний вибір професії, роду занять і роботи, забезпечується державою». Головна  відмінність полягає в тому, що право на працю в Кодексі законів про працю України забезпечується лише громадянам України, тоді як Конституція України гарантує це право  і іноземцям та особам без громадянства, які перебувають на території України на законних підставах і громадянам України. Виходчи з викладеного можна стверджувати, що право на працю, закріплене в статті 2 Кодексу законів про працю України, є вужчим за змістом та не повністю відповідає міжнародним стандартам у сфері праці громадян.

Зміст і  поняття конституційного права людини на працю визначається через систему принципів, основоположним серед яких є свобода працевлаштування.  Вибір  праці дає змогу кожному обирати індивідуальний шлях розвитку своєї особистості, використовуючи власні здібності й навички, реалізовувати їх для задоволення індивідуальних і суспільних потреб та здібностей. Свободи праці дає можливість особі вільно обирати місце роботи, укладати чи вільно припиняти трудовий договір, бути вільним від виконання роботи, не обумовленої під час укладення трудового договору або контракту.

Питанням пов’язані зі свободою праці, приділяли увагу В.І. Прокопенко, В.О. Єрьоменко,  П.А. Бущенко,  Р.З. Лівшиць, Л.Ю. Бугров, С.М. Прилипко, та інші науковці.

Стаття   23 Конституції України   проголошує, що кожна людина має право на вільний розвиток своєї особистості, якщо при цьому не порушуються права й свободи інших людей, та має обов’язки перед суспільством, у якому забезпечується вільний і всебічний розвиток  її. Розвитку особистості сприяє закріплення в Основному Законі України конституційних прав, свобод та обов’язків людини й громадянина. Важливе значення серед цих прав посідає конституційне право на працю, яке базується на принципах свободи праці й заборони праці примусової.

Стосовно  свободи  праці, цн поняття  має глибинний характер, оскільки охоплює декілька аспектів: свободу вибору роду занять і професії, тобто стосується періоду пошуку роботи; свободу під час укладення трудового договору як вільне волевиявлення його сторін, без будь-якого впливу; свободу в процесі праці (працівник вільний від виконання роботи, не обумовленої під час прийняття на роботу, а також вільний у припиненні безстрокового трудового контракту). Вказані аспекти пов’язані між собою та становлять зміст конституційного принципу свободи працевлаштування.
Питанням, що пов’язані зі свободою праці, приділяли увагу ще за радянських часів, коли цей принцип фактично обмежувався обов’язком працювати, і тільки. Дослідження  радянських учених щодо свободи праці зводились до поняття свободи трудового договору, однак для розуміння цього підходу необхідно  враховувати   ідеологічні  межі того часу. Лівшиць Р.З. вважав: «Свобода праці стала в правовому застосуванні свободою трудового договору, що проявляється в низці повноважень працівника й підприємства. Для працівника це свобода вибору підприємства, трудової функції, робочого місця, свобода встановлення (у межах, встановлених законодавством) умов праці, а для підприємства – свобода вибору працівника, встановлення режиму праці, робочого місця працівника та в певних межах умов праці» [53, с. 70].

Першим, хто дав широке розуміння поняття свободи праці, був радянський науковець Л.Ю. Бугров, який писав: «У сучасних державах ідея багатьох гуманістів різних часів про необхідність реального закріплення в суспільстві права людини на вибір праці як найбільш важливого прояву індивідуальної свободи праці проявляється, як правило, у конституційних актах» [28, с. 96].

Прокопенко  В.І. зазначав: «Свобода праці виявляється в добровільному, свідомому обранні конкретних форм застосування праці. При цьому повинні враховуватись особисті якості людини: покликання, здатність, професійна підготовленість, освіта, а також суспільна потреба» [131, с. 113].

П.А. Бущенко вказував, що проблема співвідношення принципу свободи праці та права на працю виступає як одна з ключових основ теорії трудового права. Вирішення її вносить  напрям розвитку більшості норм трудового права. Виходячи з цього, в трудовому праві свобода праці як принцип перетворюється переважно на свободу трудового договору, що припускає укладення цієї угоди  як добровільний характер. Дотримання свободи трудового договору означає, що громадяни вільно, за своїм розсудом і волевиявленням  обирають  рід та місце трудової діяльності; вільно вирішують питання про роботу, укладають трудовий договір і  можуть  його  розірвати;  мають,  як  правило,  тривалі  трудові  договори за часом   [142, c. 112]. Вчений  також стверджував, що принцип свободи праці у своїх виявах не обмежується свободою трудового договору, а охоплює всі можливі договори про працю: договір про повну матеріальну відповідальність, учнівський договір, угоди з питань праці (про зміну трудової функції, про переведення на іншу роботу, про надання відпустки без збереження заробітної праці тощо), колективні договори й угоди, договір про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність       [142, с. 114]. В питанні   позиції свободи праці можна визначити як - свободу від  примусу до праці, можливість особи без зовнішнього впливу вирішувати питання про те, чи займатись працею, а якщо займатись, то де та якою саме. Людина наділяється винятковим правом самостійно розпоряджатися своїми здібностями до праці, може вільно обирати вид і форму діяльності (робота за трудовим договором, підприємницька діяльність, робота у власному господарстві тощо) [94].

Свобода праці знаходить вияв у таких положеннях:
-людина володіє невід’ємним і виключним правом вільно розпоряджатися своїми здібностями до праці, яке забезпечується державними установами;
-законом  забороняється необґрунтована відмова в прийнятті на роботу;
-працівник  не може залучатись до примусової або обов’язкової праці, за винятком підстав, передбачених законами України, що відповідають міжнародним положенням із цих положень;
-у період виконання роботи за трудовим договором власник не має права вимагати виконання роботи, не передбаченої трудовим договором [116].
Прилипко С.М. та Ярошенко О.М. вказували, що свобода праці передбачає наявність принципу свободи трудового договору та контракту. Вказаний  принцип виражає суть значної кількості норм, що регулюють приймання громадян на роботу, їх звільнення та переведення. Даний  зміст полягає в тому, що доля трудових правовідносин працівника з роботодавцем визначається трудовим договором, який становить фундамент їх утворення.  Використовуючи  вільне укладення трудового договору особа, яка досягла працездатного віку, має право поступити на роботу, реалізувати своє право на працевлаштування [133, с. 106].

Свобода  праці нерозривно пов’язується із забороною примусового залучення до  неї. Поняття примусової праці надається в статті 2 Конвенції Міжнародної організації праці № 29 «Про примусову чи обов’язкову працю», відповідно до якої примусова або обов’язкова праця означає будь-яку роботу чи службу, яку вимагають від якої-небудь особи під загрозою певного покарання та для якої ця особа не запропонувала добровільно свої послуги. У пункті 2 статті 2 Конвенції Міжнародної організації праці № 29 «Про примусову чи обов’язкову працю» надається перелік того, що не належить до примусової праці:

а) будь-яка робота чи служба, що є частиною звичайних громадянських обов’язків громадян цілком самоврядної країни;
б) будь-яка робота чи служба, яку вимагають на підставі законів про обов’язкову військову службу та застосовують для робіт суто воєнного характеру;
в) будь-яка робота чи служба, яку вимагають в умовах надзвичайних обставин, тобто у випадках війни чи лиха, загрози лиха (пожежі, повені, голоду, землетрусу, сильної епідемії чи епізоотії, навали шкідливих тварин, комах або паразитів рослин) і взагалі обставин, що ставлять під загрозу чи можуть поставити під загрозу життя або нормальні життєві умови всього чи частини населення;
г) будь-яка робота чи служба, яку вимагають від якої-небудь особи внаслідок вироку, винесеного рішенням судового органу, за умови, що ця робота або служба виконуватиметься під наглядом і контролем державних властей та що зазначена особа не буде віддана чи передана в розпорядження приватних осіб, компаній або товариств;
ґ) роботи общинного характеру, тобто роботи, які виконуються для прямої користі колективу членами цього колективу та які можуть вважатися звичайними громадянськими обов’язками членів колективу за умови, що саме населення або його безпосередні представники мають право висловити свою думку про доцільність цих робіт [75].

Суть положень, викладених у Конвенції Міжнародної організації праці № 29 «Про примусову чи обов’язкову працю», знайшла відображення в частині 3 статті 43 Конституції України, у якій в імперативній формі закріплено, що використання примусової праці забороняється, а також надається чіткий перелік того, що до примусової праці не належить: військова або альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служба, яка виконується особою за вироком або іншим рішенням суду чи відповідно до законів про воєнний або надзвичайний стани.

Порівняння конституційного положення щодо свободи праці й примусової  праці в Конституції України та в Конституції  Німеччини, у статті 12 якої  закріплено: «Усі німці мають право вільно обирати для себе професію, місце роботи й місце отримання освіти. Заняття професією може регулюватися законом або на основі закону; ніхто не може бути примушений до виконання певної роботи інакше, як у межах звичайної, загальної й рівної для всіх публічної повинності; примусова праця допускається тільки під час позбавлення волі за вироком суду» [74].

Свободи праці пройшов певну історичну еволюцію. В кожну історичну епоху він обумовлювався рівнем політичного, економічного, соціального й культурного розвитку суспільства та особистості. Свобода особистості передбачає також свободу працевлаштування.

Вказаний  принцип має важливе значення, оскільки за радянської доби право на працю фактично було замінене обов’язком працювати. Але  цьому за злісне ухилення від праці винну особу могли притягнути до різного виду відповідальності, що існувала в той час. О.С. Пашков та                                          Б.Ф. Хрустальова, вказували, що поєднання права на працю й обов’язку працювати виражає притаманний соціалізму органічний зв’язок суспільних та особистих інтересів, специфіка якого полягає в тому, що виконання громадянами обов’язку працювати є водночас  здійсненням  права  на  працю,  яке   їм   належить     [129,   с.   8].  Ю.П. Дмитренко вказував, що юридичний обов’язок конституцією не передбачено.  Але вибір особи на користь роботи підтверджується матеріальними стимулами як джерелами нормального й повноцінного існування [41, с. 74]. Принцип свободи праці також має важливе значення як для роботодавців так і для працівників, які використовують п рацю найманих працівників.
Принцип свободи праці пройшов  певну історичну еволюцію та на різних етапах обумовлювався рівнем політичного, економічного, соціального й культурного розвитку суспільства та особистості, а також знайшов закріплення в положеннях Основного Закону – Конституції.
1.3. Юридичні  гарантії  реалізації  конституційного  права  людини  на працю 
Дослідження в науці конституційного права проблемних питань юридичних гарантій реалізації конституційного права людини на працю посідає одне з важливих приорітетів. Розгляду проблем юридичних гарантій реалізації конституційного права людини на працю підтверджується численними науковими дослідженнями. Там значна увага приділяється поняттю, видам та ознакам юридичних гарантій конституційного права на працевлаштуванняє Але залишаються недослідженими окремі аспекти юридичних гарантій реалізації конституційного права на працю, серед яких і дієвість механізмів забезпечення цього важливого права людини та громадянина. 
Вказані проблемні питання пов’язаних із юридичними гарантіями конституційного права людини на працю досліджували  І.М. Купріянова, О.І. Кремень, А.В. Клучник, В.Ф. Пузирний, В.І. Чудновський,     та інші науковці. В наших умовах зазначена проблема набула особливої актуальності та питань її дослідження. Необхідно дослідити поняття гарантій, їх видів і значення в реалізації конституційного права людини на працевлаштування.
«Гарантія»  як  термін має французьке походження та перекладається як «порука, умова  чи забезпечення  чогось певного». Алексєєв С.С. вважав: «Гарантіями є умови й особливі юридичні механізми, покликані забезпечити фактичну реалізацію законоположень» [18, с. 135].

А.С. Мордовець вважав, що  гарантії являють собою соціально-політичне та юридичне явище, яке характеризує  три складові:                           1) пізнавальний, що дає можливість розкрити предметні теоретичні знання про об’єкт їх впливу, отримати практичні знання про соціальну й правову політику держави;          
 2) ідеологічний, використовуваний політичною владою як засіб пропаганди демократичних ідей усередині країни та за її межами; 
3) практичний, що визнається як інструментарій юриспруденції, передумова задоволення соціальних благ особи [109, с. 275].

М.М. Марченко стверджував: «Обов’язки держави, які виникають у зв’язку з наданням прав і свобод своїм громадянам, знаходять своє вираження в сукупності зафіксованих у законі різноманітних гарантій, тобто тих умов та можливостей, які держава зобов’язується створити й надати громадянам для реалізації ними своїх прав і свобод» [110, с. 210]. 
М.С. Малеїна вказував, гарантії – це умови, засоби, способи, які забезпечують здійснення в повному обсязі та всебічну охорону прав і свобод людини. Тобто це поняття охоплює всю сукупність об’єктивних та суб’єктивних чинників, спрямованих на практичну реалізацію прав і свобод, на усунення можливих перешкод їх повного чи належного здійснення  [112,     с. 43].

Головне значення в забезпеченні й реалізації прав, свобод та обов’язків людини й громадянина належить саме гарантіям юридичним. В.М. Скобєлкін вважав, що юридичні гарантії – це правові та організаційно-правові засоби  й способи, за допомогою  яких забезпечуються реалізація  прав  і виконання обов’язків, передбачених законом. Та які  являють собою складну систему взаємодіючих елементів, що дають можливість організувати різностороннє забезпечення, яке охоплює різні стадії реалізації прав та обов’язків, захист від посягань, поновлення  порушених  юридичних  прав  та свобод   [144,   с.  78].
В.С. Нерсесянца звертав увагу,  що юридичні гарантії – це система взаємопов’язаних форм і засобів (нормативних, інституційних, процесуальних), які забезпечують належне визнання, захист і реалізацію певних прав та їх обов’язків. 
Юридичні гарантії – це конструктивне вираження принципу самозахисту прав та свобод. Які втілюють ідею узгодженої дії права й держави, коли одні форми, напрями та функції державно-правового регулювання й діяльності водночас слугують захисним механізмом для інших, і навпаки. Тому лише в такому загальному контексті взаємної підтримки й узгодженості різних частин та аспектів усього державно-правового комплексу окремі спеціальні форми й конструкції юридичних гарантій прав і свобод особистості можуть реально здійснити свою захисний характер. Таким чином, юридичні гарантії самі потребують юридичних гарантій, а такими в підсумку можуть бути лише  правова  держава  та  правові  закони та положення  [118,   с. 142].

В.Ф. Погорілко   розподіляв  гарантії на дві основні групи: загальносуспільні (загальносоціальні) і юридичні. Які у  свою чергу серед загальносуспільних гарантій учений виділяв політичні, економічні, соціальні та духовні (культурні) гарантії – відповідно до суспільних систем (політичної, економічної,  соціальної, культурної (духовної)), які склались і функціонують у суспільстві [132, с. 41].  
С.Г. Стеценко виділяв такі  три види правових гарантій: 
а) положення  законодавства, його стабільність і відповідність розвитку відносин у суспільстві, рівень юридичної техніки; 
б) розвиток  діяльності з попередження та припинення правопорушень, зокрема й  заходів  юридичної  відповідальності; 
в) доступність і якість правосуддя; г) ефективність контролю за реалізацією правових актів та положень  [149, с. 195]. 
Є.В. Білозьоров  вважав: «Ефективність правових гарантій прав і свобод людини залежить від основного закону та чинних нормативно-правових актів, розвитку правових принципів, здійснення конституційного контролю, а також від того, як виконують приписи цих законів державні органи й громадські організації, покликані створювати умови для реалізації прав і дотримання обов’язків громадянами. Правові гарантії прав і свобод особи, які формуються в громадянському суспільстві, залежать від інститутів демократії, економічного становища держави, рівня правового виховання й культури населення, ефективного функціонування та взаємодії гілок державної влади» [29, с. 26]. О.А. Антонов вказув, що на практиці досить часто виникають ситуації, за яких суб’єктивні права, які встановлюють конкретні юридичні гарантії, не можуть бути реалізовані. У таких випадках, як правило, необхідне втручання відповідних уповноважених державних, громадських органів чи їх посадових осіб, спрямоване на усунення можливих перешкод щодо реального забезпечення передбачених нормою права  [19, с. 186].

На думку В.М. Андріїва, юридичні гарантії трудових прав працівників – це така система умов, засобів, способів, прийомів і форм, яка покликана охороняти, захищати ці права, забезпечувати їх безперешкодну реалізацію та  виконання кореспондуючих останнім обов’язків [22, с. 18]. 
П.О. Недбайло вважає, що призначення гарантій трудових прав громадян, з одного боку, полягає в тому, щоб не допустити перешкод під час здійснення прав і ліквідувати їх у разі виникнення, а з іншого – у забезпеченні виконання роботодавцем обов’язків, які відповідають повноваженням робітників і службовців, або обов’язків відповідних державних та громадських органів, що допомагають здійснювати трудові права громадян. Із цієї позиції можна говорити, що юридичні гарантії забезпечують здійснення позитивних дій із метою  найбільш  повного  й  безперешкодного  здійснення   трудових   прав [119, с. 27].

Можна віднести до загальних конституційних гарантій ті, які стосуються не лише права на працю, а й інших прав та свобод (особистих, економічних, культурних, соціальних). У статті 3 Конституції України проголошено: «Права і свободи людини та їх гарантії визначають зміст і спрямованість діяльності держави. Держава відповідає перед людиною за свою діяльність. Утвердження й забезпечення прав і свобод людини є головним обов’язком держави».  Норми цієї статті закріплють головне  місце людини в політиці України, що повністю відповідає засадам Загальної декларації прав людини, Міжнародному пакту про громадянські і політичні права та Міжнародному пакту про економічні, соціальні і культурні права.

В частині 3 статті 25 Конституції України закріплено, що Україна гарантує піклування та захист своїх громадян, які перебувають за її межами. Ця загальна гарантія має значення під час реалізації права на працю  за кордоном  нашими громадянами. Ця гарантія є дуже  важливою з огляду на те, що за межами нашої держави працюють близько 5 млн українців.

В частині 3 статті 8 Конституції України закріплено: «Норми Конституції України є нормами прямої дії. Звернення до суду для захисту конституційних прав і свобод людини й громадянина безпосередньо на підставі Конституції України гарантується». 
Варто звернутись до Постанови Пленуму Верховного Суду України «Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя», у пункті 2 якої  вказано, що оскільки Конституція України, як зазначено в її статті 8, має найвищу юридичну силу, а її норми є нормами прямої дії, то суди під час розгляду конкретних справ мають оцінювати зміст будь-якого закону чи іншого нормативно-правового акта з точки зору його відповідності Конституції України та в усіх необхідних випадках застосовувати її як акт прямої дії. Судові рішення мають ґрунтуватись на Конституції України, а також на чинному вітчизняному законодавстві, яке не суперечить їй. Також у пункті 2 Постанови Пленуму Верховного Суду  України  «Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя» наведено випадки,  коли  суд  безпосередньо  використовує  норми  Конституції України:

1) коли зі змісту норм Конституції України не постає необхідність додаткової регламентації її положень законом; 
2) коли закон, який був чинним до введення в дію Конституції України або прийнятий після цього, суперечить їй; 
3) коли правовідносини, що розглядаються судом, законом України не врегульовано, а нормативно-правовий акт, прийнятий Верховною Радою України або Радою міністрів   Автономної   Республіки   Крим,   суперечить   Конституції України;

4) коли укази Президента України, які внаслідок їх нормативно-правового характеру підлягають застосуванню судами під час вирішення конкретних судових справ, суперечать Конституції України. Якщо зі змісту конституційної норми постає необхідність додаткової регламентації її положень законом, суд під час розгляду справи має застосувати лише той закон, який ґрунтується  на  Конституції  України  та не суперечить їй [127].
Вказана  гарантія має важливе значення під час реалізації права на працю, оскільки в процесі його реалізації відбуваються численні порушення із боку роботодавців прав працівників. Тому саме ці конституційні гарантії є запорукою відновлення прав працівників, встановлених Конституцією України, трудовим законодавством, трудовим договором  та колективною угодою.

В статті 9 Основного Закону України зазначено, що чинні міжнародні договори, згоду на обов’язковість яких надано Верховною Радою України, є частиною національного законодавства. Застосування  міжнародних договорів, які суперечать Конституції України, можливе лише після внесення відповідних змін до Конституції України. У статті 8-1 Кодексу законів про працю України вказано, що якщо міжнародним договором або міжнародною угодою, у яких бере участь Україна, встановлено інші правила, ніж ті, які містить законодавство України про працю, то застосовуються правила міжнародної угоди а бо міжнародного договору. Головне   місце серед міжнародних актів, що врегульовують питання найманої праці, потрібно вказати на Загальну декларацію прав людини, Міжнародний пакт про громадянські і політичні права, Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права, Європейську соціальну хартію, Конвенції МОП та інші.

Конституції  України  в статті 24  закріплює, що громадяни мають рівні конституційні права й свободи і є рівними перед закономи України. Привілеї чи обмеження  не можуть бути за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етнічного й соціального походження, майнового стану, місця проживання, за мовними або іншими ознаками та відмінностями. 

Рівність прав і свобод людини й громадянина знайшло своє відображення в частині 2 статті 22 Кодексу законів про працю України, у якій зазначено, що будь-яке пряме чи непряме обмеження прав або встановлення прямих чи непрямих переваг під час укладення, зміни й припинення трудового договору залежно від походження, соціального та майнового стану, расової й національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства в професійній спілці або іншому об’єднанні громадян, місця проживання,  роду й характеру занять, недопустимо.
Згідно із статтею 3 Закону України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» державна політика щодо забезпечення рівних прав та можливостей   жінок і чоловіків спрямовується на утвердження відсутності дискримінації за ознаками  статі. гендерної рівності, застосування позитивних дій, забезпечення рівної участі жінок і чоловіків у прийнятті суспільно важливих рішень, забезпечення рівних можливостей жінкам та чоловікам щодо поєднання професійних і сімейних обов’язків, підтримку сім’ї, формування відповідального материнства й батьківства, виховання та пропаганду серед населення України культури гендерної рівності, поширення просвітницької діяльності в цій сфері.

У статті 17 Закону України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» передбачено забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків у праці й отриманні винагороди за її виконання. Наприклад жінкам і чоловікам забезпечуються рівні права й можливості в працевлаштуванні, просуванні по роботі, перепідготовці та підвищенні кваліфікації. Обов’язки  роботодавець має такі: створювати умови праці, які дозволяли б жінкам і чоловікам здійснювати трудову діяльність на рівній основі; забезпечувати жінкам та чоловікам можливість суміщати трудову діяльність із сімейними обов’язками; здійснювати рівну оплату праці жінок і чоловіків за однакової кваліфікації й однакових умов праці; вживати заходи щодо унеможливлення випадків сексуальних домагань; вживати заходи щодо створення безпечних для життя та здоров’я умов праці.  Їм забороняється в оголошеннях (рекламі) про вакансії пропонувати роботу лише жінкам або лише чоловікам, за винятком специфічної роботи, яка може виконуватись винятково особами певної статі, висувати різні вимоги, даючи перевагу одній зі статей, вимагати від осіб, які влаштовуються на роботу, плани щодо народження дітей,  надання відомостей про їхнє особисте життя. Вони  можуть здійснювати позитивні дії, спрямовані на досягнення збалансованого співвідношення жінок і чоловіків у різних сферах трудової діяльності, а також серед різних категорій [8].

В Україні нормативно закріплено рівність прав і свобод громадян, у тому числі рівність прав жінок  і чоловіків. Проте  у реальному житті поширені випадки дискримінації, особливо коли стосується віку громадян, небажання роботодавців укладати трудові договори з працівниками  старшими 45–50  років за віком. 
Також є  проблеми щодо рівності жінок із чоловіками: жінкам важче працевлаштуватись, оскільки законодавством  для них встановлено  додаткові соціальні гарантії, та й у мови праці їм законодавець  встановив  легші  порівняно із чоловіками ніж жінкам. Заборонено залучати жінок до робіт із важкими, небезпечними й шкідливими  умовами. Обмеження  встановлено щодо залучення жінок до надурочних робіт, у вихідні дні та нічний час. Жінкам встановлено відпустки й додаткові гарантії, пов’язані з материнством. Через це роботодавці надають перевагу в прийомі на роботу саме чоловікам, а не жінкам.

Одну із  важливих гарантію встановлено в статті 26 Конституції України, у якій визначено, що іноземці та особи без громадянства, які перебувають в Україні на законних підставах, користуються тими ж правами й свободами, а також несуть такі ж обов’язки, як і громадяни України, за винятками, встановленими законами чи міжнародними договорами України та Конституцією. Наприклад це стосується й права на працю, передбаченого статтею 43 Конституції України, яке гарантується не громадянам України, а кожному, у тому числі особам без громадянства  та  іноземцям.

Конституційні гарантії права на працю які є спеціальними  це ті, що становлять зміст статті 43 Конституції України. Наприклад, у частині 2 статті 43 Конституції України проголошено, що держава створює умови для повного здійснення громадянами права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, реалізовує програми професійно- технічного навчання, підготовки й перепідготовки кадрів.

 Політика держави у сфері зайнятості населення, відповідно до затвердженого закону, базується на таких принципах: 
1) пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та вільно обраної зайнятості в процесі реалізації активної соціально-економічної політики держави;                            
2) відповідальності держави за формування й реалізацію політики у сфері зайнятості населення; 
3) забезпечення рівних можливостей населення в реалізації конституційного права на працю; 
4) сприяння ефективному використанню трудового потенціалу та забезпечення соціального захисту населення від безробіття.

Головною метою державної політики у сфері зайнятості населення є виконання таких завдань: 
1) забезпечення рівних можливостей особам у реалізації їх права на працю; 
2) підвищення професійного рівня працездатного населення відповідно до суспільних потреб; 
3) сприяння економіки кваліфікованими кадрами;                                         
4) забезпечення зайнятості населення, у  тому  числі  в  сільській   місцевості  та  на  депресивних територіях;           
5) зрівняння попиту на робочу силу (створення належної кількості робочих місць) і її пропонування (створення   умов   для   професійного   розвитку,   гідних   умов   для   праці);

6) забезпечення повної й продуктивної вільно обраної зайнятості; 
7) соціальний та правовий захисту громадян України, які працюють за кордоном, у тому числі шляхом активізації міжнародного співробітництва, укладення міжнародних договорів, що стосуються питань захисту прав мігрантів; 
8) забезпечення соціального захисту осіб у разі настання безробіття.
А.В. Клучник підкреслював, що загострення ситуації в зайнятості сільського   населення протягом останніх  років мали вплив, зокрема, такі негативні фактори: особисті селянські господарства населення перетворюються на головне джерело доходів; заробітна плата в сільськогосподарських підприємствах залишається дуже низькою та не виконує відтворну функцію; знижується демографічно відтворювальний процес на селі;; триває відплив спеціалістів і представників інтелігенції із сіл через погіршення соціокультурної й виробничої діяльності; активізується міграція сільського населення як до обласних (районних) центрів, так і за кордон [95, с. 138].

Наведене  свідчить про те, що недостатньо працюють важливі конституційні гарантії, закріплені в частині 4 статті 43 Конституції України, у якій проголошено, що кожен має право на належні, безпечні й здорові умови праці, на заробітну плату, не нижчу від визначеної законодавством. Дані конституційні гарантії закріплено також у міжнародно-правових актах, зокрема в Загальній декларації прав людини 1948 р., Міжнародному пакті про економічні, соціальні і культурні права 1966 р., Європейській соціальній хартії (переглянутій) 1996 р., Конвенції про ліквідацію всіх форм расової дискримінації 1965 р., Конвенції про права дитини 1989 р., Конвенції про ліквідацію дискримінації щодо жінок 1979 р., Конвенції про основи, що сприяють безпеці та гігієні праці, 2006 р., Конвенції про безпеку та гігієну праці в сільському господарстві 2001 р., Конвенції про безпеку та гігієну праці на шахтах 1995 р. тощо.

З метою  реалізації конституційного права на належні, безпечні й здорові умови  праці в Україні прийнято низку нормативно-правових актів та законів. Їх умовно поділяють на загальні та спеціальні. До загальних відносять Кодекс законів про працю України (а саме його главу ХІ), Закон України «Про охорону праці» та інше. Спеціальними прийнято називати ті акти, що регулюють особливості забезпечення права на належні, безпечні та здорові умови праці певної категорії працівників або галузі господарства, наприклад Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні» від 21 березня 1991 р., Правила про роботу на відкритому повітрі в холодну пору року, затверджені Постановою НКП СРСР від 11 грудня 1929 р., Правила про умови праці вантажників при вантажно-розвантажувальних роботах, затверджені Постановою НКП СРСР від 20 грудня 1931 р., та інше.
В.Ф. Пузирний стверджував: «Право на належні, безпечні й здорові умови праці не відразу знайшло своє закріплення в Конституції України та навіть у конституціях колишнього СРСР, тому що соціалістична країна на початковому етапі свого розвитку, а потім і в період побудови соціалізму ще не могла забезпечити це право економічно та юридично. Цьому спочатку заважали наявність приватного сектора, а потім недостатній рівень розвитку економіки, науки й техніки. Тому право на здорові та безпечні умови праці знайшло своє закріплення в Кодексі законів про працю СРСР у 1922 р. як завдання, що вимагає вирішення на даний час» [135, с. 19]. 
В статті 153 Кодексу законів про працю України зазначено, що на всіх підприємствах, в установах, організаціях створюються безпечні й нешкідливі умови  праці та відпочинку. Безпечні і нешкідливі  умов праці покладається  на власника. Але зрозуміло, що без нагляду й контролю з боку державних органів роботодавці не дотримувалися б цих вимог, оскільки вони вимагають додаткових організаційних та матеріальних затрат. 
В.І. Чудовський вказував, що державний нагляд і контроль щодо забезпечення належних, безпечних та здорових умов праці є невід’ємною частиною державної політики, однією з найважливіших функцій центральних і місцевих органів виконавчої влади та самоврядування. Державним наглядом варто розуміти діяльність державних органів щодо забезпечення законності, дотримання законодавства, інших норм і правил в окремих галузях суспільних правовідносин. Контролем державним визначається вид державного нагляду, що виражається в діяльності державних органів щодо запобігання, виявлення й припинення дій, які суперечать нормам і правилам, встановленим державими органами  [164, с. 585]. 

Головне значення для забезпечення належних, безпечних і здорових умов праці  має Закон України «Про охорону праці», у преамбулі якого зазначено, що він визначає основні положення щодо реалізації конституційного права працівників на охорону їх життя й здоров’я в процесі трудової діяльності, на належні, безпечні та здорові умови праці, регулює за участю відповідних органів державної влади відносини між роботодавцем і працівником із питань безпеки, гігієни праці й виробничого середовища та встановлює єдиний порядок організації охорони праці. В сукупності належні, безпечні та здорові умови праці в науці прийнято називати терміном «охорона праці». В статті 1 Закону України «Про охорону праці» надається таке визначення охороні праці: система правових, соціально- економічних, організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально- профілактичних заходів та засобів, спрямованих на збереження життя, здоров’я й працездатності людини в процесі трудової діяльності та відпочинку [5].

Охорони праці гарантується в Законі України «Про охорону праці» де присвячено розділ 2, що має назву «Гарантії прав на охорону праці». Вказані гарантії, встановлені цим законом, поділяються на 8 типів: права на охорону праці під час укладення трудового договору (стаття 5); права працівників на охорону праці під час роботи (стаття 6); право працівників на пільги й компенсації за важкі та шкідливі умови праці (стаття 7); забезпечення працівників спецодягом, іншими засобами індивідуального захисту, мийними та знешкоджувальними засобами (стаття 8); відшкодування шкоди в разі ушкодження здоров’я працівників або в разі їх смерті (стаття 9); охорона праці жінок (стаття 10); охорона праці неповнолітніх (стаття 11); охорона праці осіб із інвалідністю (стаття 12).
Мінімальна  заробітна  плата  встановлюється Верховною Радою України за  поданням  Кабінету Міністрів України не рідше одного разу на рік у законі про Державний бюджет України з урахуванням пропозицій, вироблених шляхом переговорів, представників професійних спілок, роботодавців, які об’єднались для ведення колективних переговорів та укладення генеральної угоди, і переглядається залежно від зміни розміру прожиткового мінімуму для працездатних громадян. Мінімальна  заробітна плати не може бути зменшено в разі зменшення розміру прожиткового мінімуму  для  працездатних  громадян. Мінімальна заробітна плата також переглядається залежно від  зростання індексу цін на товари й тарифів на послуги, загального рівня заробітної плати тощо у встановленому порядку визначеному законом.
Розмір мінімальної заробітної плата відіграє важливу роль у тарифній системі оплати праці, оскільки є розрахунковою величиною для визначення розміру тарифної ставки робітника 1 розряду. 
В Законі України «Про оплату праці» встановлено, що тарифна ставка першого розряду встановлюється в розмірі, який перевищує законодавчо встановлений розмір мінімальної заробітної плати, і залежно від цього здійснюється перерахунок тарифних ставок більш високих розрядів.

Гарантії, встановлені частиною 7 статті 43 Конституції України, відповідно до частини 1 статті 24 Закону України «Про оплату праці» є  заробітна плата, яка  виплачується працівникам регулярно в робочі дні в строки, встановлені колективним договором або нормативним актом роботодавця, погодженим із виборним органом первинної профспілкової організації чи іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом (а в разі відсутності таких органів – представниками, обраними й уповноваженими трудовим колективом), проте не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує 16 календарних днів, та не пізніше 7 днів після закінчення періоду, за який здійснюється виплата заробітної плати. Якщо буде недотримання роботодавцем строків виплати працівникам заробітної плати підприємства, установи й організації всіх форм власності та господарювання, відповідно до статті 1 Закону України «Про компенсацію громадянам втрати частини доходів у зв’язку з порушенням строків їх виплати», здійснюють компенсацію громадянам втрати частини доходів у разі порушення встановлених строків їх виплати, у тому числі з вини уповноваженого ним органу  чи власника (особи) [7].
Вказаний  обов’язок для роботодавців настане в разі затримки на один і більше календарних місяців виплати доходів (заробітної плати). У відповідностіз  статтею 7 Закону України «Про компенсацію громадянам втрати частини доходів у зв’язку з порушенням строків їх виплати» відмова власника або уповноваженого ним органу (особи) від виплати компенсації може бути оскаржена працівником у порядку судового розгляду. Нормативна відповідальність власника чи уповноваженого ним органу (особи) за несвоєчасну виплату доходів визначається   відповідно   до    законодавства Україна.    
Але незважаючи на встановлені чинним законодавством гарантії й компенсації, проблема несвоєчасно виплаченої заробітної плати стояла гостро в усі роки незалежності нашої державм. В.В. Присяжнюка вказував, причини виникнення заборгованості із зарплат, що вони криються не лише в кризових економічних явищах, а й в елементарному небажанні керівників підприємств та установ своєчасно виплатити зароблене своїм працівникам [137, с. 97]. 
Згідно  до статті 36 Закону України «Про оплату праці» за порушення законодавства про оплату праці винні особи притягуються до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної та кримінальної відповідальності та іних видів стягнень. Відповідальність у  дисциплінарному порядку за порушення у сфері оплати праці полягає в застосуванні до винної особи дисциплінарних стягнень, якими, відповідно до статті 147 Кодексу законів про працю України, є звільнення чи догана. Можна звільнити працівників, зокрема, на підставі пункту 3 частини 1 статті 40 Кодексу законів про працю України – у разі систематичного невиконання працівниками без поважних причин обов’язків, покладених на них трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, за умови, що до них раніше застосовувались заходи громадського чи дисциплінарного покарання.

Згідно до пункту 11 частини 1 статті 41 Кодексу законів про працю України звільнення може мати місце за вчинення винних дій керівників підприємств, унаслідок  яких заробітна   плата виплачувалась несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом розміру мінімальної зарплати. Також, відповідно статті 45 Кодексу законів про працю України та статті 33 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» профспілкові органи мають право вимагати розірвання трудового договору (контракту) з керівником підприємства, якщо він порушує законодавство про працю, про колективні договори та угоди чи норми Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» [9].

Згідно до пункту 9 статті 139 Кодексу законів про працю України керівник підприємства, установи, організації всіх форм власності, винний у несвоєчасні виплаті заробітної плати понад один місяць, що призвело до виплат компенсацій за порушення строків її виплати, та за умови, що Державний бюджет України й місцеві бюджети, юридичні особи державної форми власності не мають заборгованості перед цим підприємством, несе матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної підприємству з його вини особистої.

Відповідно зі статтею 41 Кодексу України про адміністративні правопорушення порушення встановлених термінів виплати пенсій, стипендій, заробітної плати, виплата їх не в повному обсязі, порушення терміну надання  посадовими особами підприємств, установ, організацій незалежно від форми власності та фізичними особами – підприємцями працівникам, у тому числі колишнім, на їх вимогу документів щодо їх трудової діяльності на цьому підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи – підприємця, необхідних для призначення пенсії (про стаж, заробітну плату тощо), визначеного Законом України «Про звернення громадян».  Або надання зазначених документів, що містять недостовірні дані, порушення терміну проведення атестації робочих місць за умовами праці та порядку її проведення, а також інші порушення вимог законодавства про працю тягнуть накладення штрафу на посадових осіб підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності та громадян – суб’єктів підприємницької діяльності від 30 до 100 неоподатковуваних мінімумів. 
За повторне протягом року вчинення порушення, передбаченого частиною 1 статті 41 Кодексу України про адміністративні правопорушення, за яке особу вже було піддано адміністративному стягненню, або ті ж діяння, вчинені щодо неповнолітнього, вагітної жінки, одинокого батька, матері або особи, яка їх замінює й виховує дитину віком до 14 років або дитину-інваліда, тягнуть накладення штрафу на посадових осіб підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності та громадян – суб’єктів підприємницької діяльності від 100 до 300 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян [75]. 
В статті 41 Кодексу України про адміністративні правопорушення санкція є не надто суворою, якщо враховувати невеликий розмір мінімуму доходів громадян – 17 гривень (один неоподаткований мінімум доходів громадян).
Найбільш серйозними є санкції, передбачені Кримінальним кодексом України. Так, відповідно до частини 1 статті 172 Кримінального кодексу України незаконне звільнення працівника з роботи з особистих мотивів або у зв’язку з повідомленням ним про порушення вимог Закону України «Про засади запобігання і протидії корупції» іншою особою, а також інше грубе порушення законодавства про працю караються або штрафом від 2 000 до 3 000 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, або позбавленням права обіймати певні посади чи займатись певною діяльністю на строк до 3 років, або виправними роботами на строк до 2 [3].

Головною гарантія закріплюється в частині 5 статті 43 Конституції України: використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоров’я роботах забороняється взагалі. Вказане знайшло відображення в статті 174 Кодексу законів про працю України, у якій зазначено, що забороняється застосування праці жінок на важких роботах і на роботах зі шкідливими чи небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт щодо санітарного й побутового обслуговування). Також забороняється залучення жінок до піднімання та переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для них норми граничні. Схожі  положення щодо праці жінок містяться в статті 10 Закону України «Про охорону праці». Але конкретні роботи, на яких забороняється праця жінок, наведено в Переліку важких робіт та робіт зі шкідливими й небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці жінок,  затвердженому Наказом Міністерства охорони здоров’я України від 29 грудня 1993 р. № 256 [139]. 
В питанні  граничних норм підіймання й переміщення важких речей жінками, то такий перелік встановлено  Наказом  Міністерства охорони здоров’я України від 10 грудня 1993 р. № 241. 
В Граничних нормах підіймання і переміщення важких речей жінками встановлено такі норми: підіймання й переміщення вантажів під час чергування з іншою роботою (до 2 разів на годину) – 10 кг. Підіймання й переміщення вантажів постійно протягом робочої зміни – 7 кг. Сумарна вага вантажу, який переміщується протягом кожної години робочої зміни, не має перевищувати 350 кг з робочої поверхні та 175 кг з полу [36].

Згідно до статті 190 Кодексу законів про працю України забороняється застосування праці осіб молодше 18 років на важких роботах і на роботах зі шкідливими чи небезпечними умовами праці, а також на підземних розробках. Також забороняється залучати осіб молодше 18 років до підіймання й переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми підйому. Аналогічні  положення містяться в статті 11 Закону України «Про охорону праці». Такий перелік важких робіт і робіт зі шкідливими й небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці неповнолітніх, затверджено Наказом Міністерства охорони здоров’я України від 31 березня 1994 р. № 46 [80]. Всі граничні норми підіймання і переміщення важких речей неповнолітніми затверджені Наказом Міністерства охорони здоров’я України від 22 березня 1996 р. № 59. Згідно до них встановлено норми підняття вантажів для хлопців і дівчат у віковій категорії від 14 до 18 р. В наказі визначено, що граничні норми діють на всій території України та поширюються на всі підприємства, установи, організації, учбові заклади, а також на юридичних і фізичних осіб, які використовують працю підлітків від 14 до 18 р. [37].

Великий вплив на динамічний розвиток права людини на працю, який зумовив відповідну потребу в урегулюванні цього права на рівні конституційних і відповідних законів, мали промисловий  переворот у Європі в першій половині ХІХ ст., буржуазно-демократичні революції, відомі в науковій літературі під терміном «Весна народів», у 1848– 1849 рр. та зростання робітничих рухів і професійних об’єднань громадян у другій половині ХІХ століття.
В часи  незалежності України право на працю було закріплено в Конституції України 1996 р. як свободу праці, свободу вільного вибору професії та роду трудової діяльності, що є ознакою демократичної, соціальної, правової держави й основою формування громадянського суспільства в Україні, як фундаментальне право людини, визнане та гарантоване Україною.
Право конституційне на працю – одне з найважливіших соціально-економічних прав людини й громадянина, гарантоване Конституцією України, міжнародно-правовими актами та законами України, що дає можливість кожному заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується, і реалізовується шляхом укладення трудового договору та контракту.
Головним принципом, на якому базується право на працю, є свобода праці.  Цей  принцип має глибинний характер та охоплює декілька пов’язаних між собою аспектів, що становлять зміст конституційного принципу свободи працевлаштування 

Важливе значення для  України зберігає створення належних, безпечних і здорових умов праці в сучасних умовах, оскільки це не лише обов’язок держави щодо забезпечення конституційних гарантій, а й важливий крок до подолання економічних і соціальних перешкод. Необхідно для цього покращити фінансування загальнодержавних і регіональних програм щодо охорони праці, посилити відповідальність керівників підприємств, установ, організацій за неналежне забезпечення умов праці, встановлених законодавством, та проводити інформаційну політику серед працівників із приводу забезпечення належних умов праці, необхідних для виконання ними своїх зобов’язань. Вказані заходи сприятимуть  створенню належних, безпечних і здорових умов праці та зниженню рівня виробничого травматизму й професійних хвороб.

РОЗДІЛ  2.  ЗАХИСТ  ТА  РЕАЛІЗАЦІЯ      ПРАВА  ЛЮДИНИ   НА  ПРАЦЮ
2.1.Трудовий договір  як основна форма реалізації конституційного  

права  людини на працю

Практика реалізації принципу свободи праці  в світі не знає кращої й більш ефективної правової форми в трудових відносинах, ніж трудовий договір та контракт. Науковці в сучасних умовах висловлюють чимало міркувань і пропозицій під час обговорення концепцій нового Трудового кодексу України про основоположні інститути, одним із яких є трудовий договір.  Виникають  нові концепції  реалізації права на працю та поширюється думка щодо його реалізації через договір найму, тобто через цивільно-правововий договір.

З метою з’ясування вказаних  проблемних питань та вироблення певних пропозицій щодо їх усунення варто дослідити поняття трудового договору, його відмінність від цивільно-правових договорів, та з’ясувати, яким чином принципи й гарантії конституційного права на працю, закріплені в статті 43 Конституції України, реалізовуються через укладення трудового договору та контракту.

Реалізації конституційного права людини на працю в статті 43 Конституції України не проголошується, тому   це право може бути реалізоване як у формі трудового договору, так і шляхом укладення цивільно-правових угод. Практика свідчить, з’ясування відмінностей цих форм реалізації конституційного права людини на працю має важливе юридичне й практичне значення, оскільки застосування цивільно-правової угоди під час реалізації права на працю громадянами унеможливлює поширення на них гарантій, встановлених у Конституції. Уточнення  гарантій реалізації конституційного права людини на працю здійснюється через трудове законодавство України, а правове регулювання цивільно-правових договорів  здійснюється
цивільним
законодавством, у якому  відсутні  соціальні   та економічні гарантії реалізації права людини на працевлаштування
Крім того, під час реалізації конституційного права людини на працю виникають проблеми у зв’язку з відсутністю чітких механізмів його впровадження, а також щодо утвердження й забезпечення конституційних гарантій на працю.

Питання проблемам реалізації конституційного права на працю присвячено розвідки вітчизняних і зарубіжних учених  Ю.П. Дмитренка,  В.Л. Костюка,  Г.І. Чанишевої,    І.І. Яцкевич,    та інших  деяких. Деякі аспекти цієї проблематики недостатньо досліджені, донині виникає багато питань щодо права його ефективної реалізації.
Питанням   реалізації   конституційного   права   людини   на   працю Ю.П. Дмитренко стверджував,  що статтею 43 Конституції України кожному передбачається право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає. Це конституційне право реалізується шляхом укладення контрактів  і трудових договорів [41, с. 200].

В.Л. Костюк вказував, що ключовими напрямами подальшого вдосконалення права на працю, відповідно до сучасного стану взаємовідносин суспільства, особи й держави, є такі: 
1) забезпечення ефективних і доступних механізмів реалізації права на працю; 
2) посилення механізмів гарантування права на працю шляхом встановлення чіткої системи гарантій працюючим; 
3) стимулювання роботодавців щодо створення нових робочих місць, постійного підвищення соціальних гарантій із питань праці; 
4) ефективності трудового договору шляхом забезпечення його укладення в письмовій формі на основі гарантованої державою типової форми  [101, с. 11].

Чанишева Г.І., яка вважала, що одним із найважливіших прав людини у сфері праці є право на працю, яке реалізується в більшості випадків шляхом укладення трудового договору або контракту. Договір трудовий як багатозначне поняття варто розглядати з таких аспектів: 
1) як угоду про працю найманого працівника; 
2) як основну форму реалізації конституційних прав людини й громадянина на вільну працю, що гарантує реалізацію інших індивідуальних і колективних трудових прав працівників;    
3) як юридичний факт, що є підставою виникнення, існування в часі та розвитку індивідуальних і колективних трудових правовідносин; 
4) як центральний інститут галузі й науки трудового права [167, с. 138]. 

Яцкевич І.І.  вказував, що конституційна гарантія права на працю (стаття 43 Конституції України) поширюється не лише на трудові правовідносини щодо реалізації особою свого права на працю шляхом укладення трудового договору, а й на сам процес реалізації цих правовідносин. 
Необхідно, щоб конституційні норми-принципи щодо свободи праці, добровільності праці, належних та безпечних умов праці, оплати праці, використання праці жінок і неповнолітніх, захисту від незаконного звільнення, реалізації права на відпочинок, захисту порушених трудових прав обов’язково дотримувались всі [171, с. 3].

Щодо способу реалізації конституційного права на працю висловив і С.В. Селезень, який вказував, що укладення трудового договору є  основним способом реалізації права на працю, у якому проявляється принцип свободи працевлаштування [151, с. 151].

Брус Ю.П. зазначав, трудовий договір являє собою важливу гарантію права на працю, вибір виду зайнятості та вільне розпорядження здібностями особи у сфері трудової сфері [27, с. 89].

Чанишева Г.І. і Римар Б.А. визначали, що договір як юридичний факт  міг бути угодою про найважливіші для сторін умови, тобто угодою про зміст, договором у буквальному значенні, а міг бути актом про прийняття на роботу, майже всі умови якого було досягнуто. Але у будь-якому разі трудовий договір залишається юридичним фактом, що зумовлює трудові праві стосунки [168, с. 14].

Прилипко О.С. наголошував, що завдяки трудовому договору людина реалізовує право на працю, яке їй гарантується Конституцією України. Трудовий договір є найважливішим механізмом, що покликаний врегульовувати інтереси роботодавця й працівника та посідає центральне місце в системі трудового права як його головного фактору  [134, с. 221].

Трудовий договір є єдиною формою реалізації конституційного права людини на працю, у якому відображаються всі принципи й гарантії права людини на працю, проголошеного в Конституції України, у зв’язку із чим було б доцільно внести зміни до частини 1 статті 43 Конституції України, закріпивши, що формою реалізації права на працю є трудовий договір та контракт.

Часто  виникають проблеми з приводу реалізації  права на працю шляхом укладення не трудового, а цивільно-правового правочину. Є деяка відмнінність міжцими договорами, і з’ясування таких відмінностей дасть змогу уникнути проблем під час оформлення громадян на роботу, а також з’ясувати, на які юридичні, соціальні й економічні гарантії може розраховувати громадянин.

При  використанні цивільно-правових договорів      Ю.П. Орловський стверджував, що останнім часом нерідкі випадки, коли трудові відносини  оформлюються цивільно-правовими договорами. Мета такого оформлення є очевидною: знизити фінансове навантаження (не виплачуються в обов’язковому порядку внески до небюджетних фондів за цивільно-правовими договорами), не застосовувати жорстку процедуру розірвання трудового договору з працівником, не надавати соціальні гарантії, на які мають право особи, що уклали трудові договори  та контракти [153, с. 351].

На практиці найпоширенішим терміном, під яким використовуються цивільно-правові угоди про працю, є поняття «трудова угода», а також використовуються «договір виконання робіт», «договір надання послуг», «договір підряду».

Між поняттями  трудовий договір» і «трудова угода» є схожість, що  призводить до порушень у реалізації конституційного права людини на працевлаштування. Недобросовісний роботодавець для виконання робіт, які входять до предмета регулювання трудовим законодавством і мають ознаки трудових відносин, укладають не трудовий договір, а трудову угоду як різновид цивільно-правової угоди. Така підміни має на меті, як вказано вище, є ухилення від сплати соціальних внесків і від встановлення соціальних та економічних гарантій, визначених трудовим законом.

Особа підписуючи трудову угоду, не завжди усвідомлює, що підписує цивільно-правову угоду, позбавляючи себе встановлених законодавством прав. Але якщо навіть особа підписала трудову угоду чи інший різновид цивільно-правової угоди, а відносини, у яких вона перебуває з власником підприємства, установи, організації чи уповноваженим ним органом або фізичною особою, мають ознаки трудових відносин, то особа має право звернутись до суду для визнання факту, що між сторонами існують не цивільно-правові, а трудові відносини, відповідно, на них поширюється трудове законодавство та всі юридичні, соціальні й економічні гарантії. 

Визначення трудового договору сформульовано в частині 1 статті 21 Кодексу законів про працю України, відповідно до якої трудовим договором є угода між працівником і власником підприємства, установи, організації чи уповноваженим ним органом або фізичною особою, згідно з якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядку, а власник підприємства, установи, організації чи уповноважений ним орган або фізична особа зобов’язуються виплачувати працівнику заробітну плату та забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи й передбачені законодавством про працю, угодою сторін та колективним договором [17]. 
Інше  про цей аспект говорить В.А. Андронова, зазначаючи, що у випадках і порядку, передбачених законодавством, статутними документами, трудові відносини виникають на підставі трудового договору внаслідок таких дій: 
1) призначення на посаду або затвердження в посаді; 
2) обрання на посаду;
3) обрання за конкурсом на заміщення відповідної посади; 
4) направлення на роботу уповноваженим відповідно до закону органом у рахунок встановленої квоти; 
5) судового рішення про укладення трудового договору; 
6) направлення для проходження альтернативної (невійськової) служби [23, с. 16].

В питанні  цивільно-правових договорів, то відповідно до частини 1 статті 626 Цивільного кодексу України договором є домовленість двох або більше сторін, спрямована на встановлення, зміну чи припинення цивільних обов’язків та прав [17]. В статті 837 Цивільного кодексу України подається наступне визначення договору підряду (виконання робіт): за договором підряду одна сторона (підрядник) зобов’язується на свій ризик виконати певну роботу за завданням другої сторони (замовника), а замовник зобов’язується прийняти й оплатити виконану працю. В статті 901 Цивільного кодексу України вказано, що за договором про надання послуг одна сторона (виконавець) зобов’язується за завданням другої сторони (замовника) надати послугу, яка споживається в процесі вчинення певної дії або здійснення певної діяльності, а замовник зобов’язується оплатити виконавцеві зазначену послугу, якщо інше не встановлено правочином.

Але для повного з’ясування відмінностей між трудовим договором і цивільно-правовим або переваг і недоліків кожного з них наведемо характерні ознаки, притаманні цим правочином:
1) правове регулювання трудових договорів здійснюється трудовим законодавством (Кодексом законів про працю України та іншими актами), а цивільно-правових договорів – Цивільним кодексом України та іншими актами цивільного законодавства; сторонами трудового договору є працівник і роботодавець, а цивільного –замовник і виконавець;

2) трудова функція є предметом трудового договору, яка здійснюється в процесі праці, а предметом цивільного договору – результат виконання робіт (конкретний предмет, річ чи послуга, як правило, одноразова);

3) оформлюється трудовий договір наказом або розпорядженням роботодавця, цивільно-правовий договір такого не визначає;

4) робота за трудовим договором завжди виконується працівником особисто, за цивільним договором робота може виконуватись як самим виконавцем, так і передоручатись іншій особі, за винятком випадків, встановлених договором чи законодавством;

5) на час виконання роботи за трудовим договором працівник підлягає правилам внутрішнього трудового розпорядку та керується вказівками роботодавця, у зв’язку із чим ризики щодо праці працівника несе роботодавець; за цивільно-правовим договором виконавець самостійно організовує собі роботу та несе ризики, пов’язані з якістю й строками виконаної роботи, отже, виконавець особисто та самостійно визначає час виконання роботи;

6) договір трудовий може бути як строковим, так і безстроковим, тоді як цивільно-правовий договір завжди строковий.
Перевагами  трудового  договору  є те, що він врегульовує правовідносини, які мають стабільний характер, законодавство встановлює гарантії щодо його укладення, оплату за виконану роботу, термін роботи зараховується до трудового стажу, що дає право в старості на отримання пенсійного забезпечення. Робітникам з урахуванням їх особистих інтересів встановлюється обмеження щодо максимальної тривалості робочого часу, різні види часу відпочинку, у тому числі оплачувані щорічні та соціальні відпустки (у зв’язку з вагітністю й пологами, щодо догляду за дитиною до 3 років та інше). Працівника  зобов’язаний виконувати  певні трудової функції з дотриманням режиму роботи, тобто він повинен вчасно прийти на роботу, не має права без поважних причин покидати місце роботи, під час виконання роботи керується вказівками наймача. Він має виконати певні норми виробітку, встановлені на день, тиждень чи інший обліковий час. У випадку порушення умов трудового договору працівника може бути притягнуто до дисциплінарної відповідальності у формі звільнення або догани.

Кращим є виконання роботи за цивільно-правовим договором тоді коли, працівник сам організовує свою роботу,  азамовник встановлює лише  певні вимоги щодо строків виконання та її якості. Робітник може  виконувати роботу як особисто, так і передоручати її іншому. Він самостійно визначає собі час відпочинку та  робочий час. Тому договір  може мати перевагу, коли робота має короткотривалий або разовий. Як  недолік роботи за  цивільно-правовим договором відносять те, що у виконавця відсутні будь-які соціальні й економічні гарантії, встановлені трудовим законодавством для осіб які працюють за договором.  Працівник  виконує роботу на власний страх і ризик (наприклад, невиконання в строк роботи, пов’язане з тимчасовою непрацездатністю виконавця, не вважатиметься поважною причиною як такою).

Необхідно для уникнення непорозумінь під час оформлення на роботу громадяни повинні чітко з’ясувати, який договір вони укладають: трудовий договір чи трудову угоду (цивільно-правовий  правочин).

У частиною 1 статті 43 Конституції України проголошується принцип свободи праці, тобто, за юридичною логікою нормотворення, – принцип свободи трудового договору та контракту.  Не може ніхто бути примушений до укладення трудового договору без його волі особистої. Питання  принципу свободи трудового договору полягає в тому, що особа, яка шукає роботу, самостійно обирає професію та рід трудової діяльності.  Роботодавець також має право самостійно проводити кадрову політику, ставити певні вимоги до осіб, які претендують на зайняття вакантної роботи. Таким чином принципу трудового договору кореспондує право, що і працівник, і роботодавець спільно узгоджують зміст трудового договору та контракту.

Також такої  думки дотримуються деякі науковціні. Наприклад,          С.В. Селезень стверджував, що особливості поняття й змісту трудового договору свідчать не лише про його провідну роль, а й про реальну свободу трудового договору, що характеризує конституційний принцип свободи праці та працевлаштування. Трудового договір та його свобода – це можливість вибору професії та роду трудової діяльності. Це можливість працівника за особистим волевиявленням обрати місце роботи. Це також добровільне вирішення питання щодо укладення трудового договору, можливість розірвання його в будь-який час у встановленому порядку законом  [151,         с. 152]. 
Передєріна С.В. зазначала, що значення трудового договору полягає в такому: 
1) він є основною формою реалізації свободи праці, у тому числі права на працю для кожного, хто бажає трудитись, заробляючи на життя своєю працею; 
2)  він є найважливішою юридичною формою, яка максимальною мірою надає можливість роботодавцю здійснити підбір необхідних йому працівників з урахуванням його власних інтересів і потреб; 
3) він є основним юридичним фактом для виникнення трудових правовідносин [136, с. 85].

Трудовий договір  визначенний офіційно  в частині 1 статті 21 Кодексу законів про працю України де зазначено, що сторонами цього договору є працівник та власник підприємства, установи, організації чи уповноважений ним орган або фізична особа – роботодавець чи власник. Кодекс законів про працю України не надає визначення понять роботодавець  і «працівник». Але вказаніоте ці визначення ми можемо знайти в інших нормативно правових актах. У статті 1 Закону України «Про професійний розвиток працівників» від 12 січня 2012 р. № 4312-VI вказано: «Працівник – фізична особа, яка працює за трудовим договором (контрактом) на підприємстві, в установі й організації незалежно від форми власності та виду діяльності або у фізичної особи, яка відповідно до законодавства використовує найману працю» [14]. Необхідно зазначити, що працівник,  щоб бути стороною трудового договору, має досягти певних років. Згідно  до статті 188 Кодексу законів про працю України не допускається прийняття на роботу осіб молодше 16 р. [57].

Широко поняття «роботодавець» розкривається в частині 1 статті 4 Закону України «Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов’язкове  державне  соціальне  страхування», відповідно до якої роботодавцем є підприємства, установи й організації, інші юридичні особи, утворені відповідно до законодавства України, незалежно від форми власності, виду діяльності та господарювання, які використовують працю фізичних осіб на умовах трудового договору (контракту) та інше. 

Також це  фізичні особи – підприємці, зокрема ті, які використовують працю   інших осіб на умовах трудового договору (контракту) або на інших умовах, передбачених законодавством про працю; фізичні особи, які забезпечують себе роботою самостійно, і фізичні особи, які використовують працю інших осіб на умовах трудового договору (контракту) та інше[13].

Під час прийняття на роботу сторони обумовлюють зміст трудового договору. Під змістом у науці трудового договору прийнято вважати сукупність умов, що визначають взаємні права й обов’язки сторін відповідно. Так відповідно до статті 43 Конституції України кожен має право на належні, безпечні та здорові умови праці, на заробітну плату, не нижчу від встановленої законодавством. Вказана конституційна гарантія має провідне значення під час узгодження змісту сторонами трудового договору. Тому держава проголосила право кожного на належні, безпечні й здорові умови праці та відпочинку. А відповідно до статті 3 Конституції України утвердження й забезпечення прав і свобод людини є головним обов’язком держави та її органів. Вказаний обов’язок наша держава виконує шляхом встановлення певних умов, які є обов’язкові для виконання та не можуть бути змінені сторонами (наприклад, розмір мінімальної заробітної плати, надбавки за вислугу років, мінімальну тривалість часу відпочинку (у тому числі щорічних відпусток – не менше 24 календарних днів), максимальну тривалість робочого часу, максимальні строки випробування та інше).

Важливою гарантією, встановленою законодавцем щодо умов трудового договору, є положення статті 9 Кодексу законів про працю України, відповідно до якої умови договорів про працю, які погіршують становище працівників порівняно із законодавством України про працю, є  незаконними [57]. Законодавець застерігає роботодавця від включення до змісту трудового договору таких умов, які суперечать чи звужують ті, що встановлюються державою для гарантій реалізації конституційного права людини на працевлаштування.
Глибоко розглянув питання щодо умов трудового договору                Ю.П. Дмитренко, який зазначив, що зміст трудового договору – це сукупність   визначених законодавством i сторонами умов, які встановлюють сторонам взаємні права й обов’язки. Вказані умови поділяються на дві групи:

1) що встановлюються законодавством про працю, похідні, тому зміні сторонами не підлягають (наприклад, порядок і види дисциплінарної відповідальності й дисциплінарних стягнень, розмір мінімальної зарплати, законодавчий мінімум тривалості відпустки, строки позовної давності в трудовому праві тощо);

2) що визначаються угодою сторін, безпосередні (обов’язкові та додаткові).

Умови другої групи переважно складають зміст трудового договору. Також  обов’язкові (необхідні) умови трудового договору (без яких трудовий договір не може бути укладений) – це взаємне волевиявлення сторін про прийняття на роботу, місце роботи, строк дії договору, оплату праці, визначення посади, встановлення моменту початку виконання роботи, трудової функції працівника та інше [41, с. 201].

Долгіх Н.П. стверджував , умови, узгоджені угодою сторін трудового договору, також можна розділити на дві групи: обов’язкові (необхідні), без  яких трудовий договір не може бути укладений, та додаткові (факультативні), тобто необов’язкові для заключення трудового договору та контракту  [42,      с. 50].

Під місцем роботи необхідно розуміти конкретне підприємство, установу, організацію, на яку працевлаштовується працівник і яка знаходиться в певній місцевості та населеному пункті. Початком роботи прийнято розуміти дату, з настанням якої працівник має приступити до виконання трудових обов’язків, визначених трудовим договором або контрактом.
Питання  строку дії трудового договору як обов’язкової умови трудового договору, то відповідно до статті 23 Кодексу законів про працю України трудовий договір може бути такого виду: 
1) безстроковим, таким, що укладається на невизначений строк;   
2) укладеним  на  визначений  строк,  встановлений  за  погодженням  сторін;  
3) таким, що укладається на час виконання певної роботи [57].
Голвне  місце серед обов’язкових умов належить трудовій функції працвника.  П.Д. Пилипенка висловлював думку, що  трудова функція працівника характеризується поєднанням суб’єктивних чинників (професії, спеціальності, кваліфікації) та чинників об’єктивного плану (відповідної посади чи виконуваної роботи). Вона являє собою  вид роботи або посада, виконання чи заміщення яких можливе з  огляду  на  професію,  спеціальність,  кваліфікацію  робітника  [154, с. 30].

Чинне   законодавство не міститься поняття трудової функції, але таке положення пропонується до проекту Трудового кодексу України, відповідно до якої трудова функція працівника визначається в трудовому договорі й наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу з посиланням на одну з професій, передбачених класифікацією професій, що встановлюється центральним органом виконавчої влади та реалізує державну політику у сфері стандартизації за погодженням з уповноваженими представниками всеукраїнських об’єднань організацій роботодавців та уповноваженими представниками всеукраїнських об’єднань профспілок та їх обєднань. 
Суть трудової функції за кожною професією й відповідною кваліфікацією визначається законодавством, а в частині, не визначеній законодавством, – кваліфікаційними характеристиками, які затверджуються центральним органом виконавчої влади, соціального захисту населення,  що забезпечує формування державної політики у сферах трудових відносин [129].

Умовою трудового договору є умова щодо оплати праці та її своєчасність. Необхідно пам’ятати, що мінімальний розмір оплати праці, а також своєчасне отримання заробітної плати є однією з конституційних гарантій, закріплених у статті 43 Конституції. В трудовому договорі сторони визначають умову оплати праці з урахуванням вимог чинного законодавства, зокрема й положень Кодексу законів про працю України, Закону України «Про оплату праці» та інших актів нормативних.

В питанні  факультативних умов трудового договору, то вони після його підписання набувають обов’язкового характеру та  не можуть в  односторонньому порядку зміненими. Відповідно  до  додаткових умов трудового договору  - належить умова про випробування.  Так як  відповідно до статті 26 Кодексу законів про працю України під час укладення трудового договору може обумовлюватись угодою сторін випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому надається.  При  випробуванні повинно бути застережено в наказі (розпорядженні) про прийнятті на роботу. За час  випробування на працівників поширюється законодавство про працю відповідно  до норм [57]. Але роботодавець не завжди має право обумовлювати з працівником застереження про випробування під час прийняття на роботу на вказаний термін. В частині 3 статті 26 Кодексу законів про працю України наведено випадки, коли випробування не може бути встановлене, а саме під час працевлаштування.

Порядок укладення  трудового  договору  визначено  в  статті 24 Кодексу законів про працю України, в якій зазначається, що трудовий договір, як правило, укладається в письмовій формі, і наводяться випадки обов’язкового застосування письмової форми при цьому. Додатково у цій статті вказано, що під час прийняття на роботу громадянин зобов’язаний подати паспорт, трудову книжку, а у випадках, передбачених законодавством, також документ про освіту, про стан здоров’я та інші документи. Необхідні при прийнятті на роботу.  Письмовою формою трудового договору є  договір у двох примірниках однакової юридичної сили: один для роботодавця, інший для працівника.

Також розповсюдженою  є усна форма трудового договору, відповідно до якої сам договір у двох примірниках не підписується, воля й основні умови сторін відображаються в заяві працівника та наказі чи розпорядженні роботодавця, виданому на підставі заяви його. Перелік професійних прав та обов’язків, необхідних для виконання певної роботи, буде міститись у посадовій інструкції робітника.

В ряді випадків, аналізуючи проблеми гарантій реалізації конституційного права людини на працю, науковці виділяють гарантії, які сприяють реалізації цього права саме працівниками. При цьому менше уваги приділяючи переліку гарантій під час укладення трудового договору, встановлених також для працедавців. Згідно до статті 25-1 Кодексу законів про працю України власник має право запроваджувати обмеження щодо спільної роботи на одному й тому ж підприємстві, в установі, організації осіб, які є близькими родичами чи свояками (батьки, подружжя, брати, сестри, діти,  а також батьки, брати, сестри й діти подружжя). Алк  якщо у зв’язку з виконанням трудових обов’язків вони безпосередньо підпорядковані чи підконтрольні один одному, а також інші гарантії додаткові[57].

Кодекс законів про працю України  в статті 22 встановлює  гарантії під час укладення, зміни й припинення трудового договору та контракту. Наприклад, забороняється необґрунтована відмова в прийнятті на підприємство, установу і таке інше. Згідно до Конституції України будь-яке пряме чи непряме обмеження прав або встановлення прямих чи непрямих переваг під час укладення, зміни та припинення трудового договору залежно від походження, соціального й майнового стану, расової та національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства в професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, роду й характеру занять, місця проживання забороняється. В питанні  щодо віку, рівня освіти, стану здоров’я працівника можуть встановлюватись законодавством [57].

Під необґрунтованою відмовою в прийнятті на роботу слід розуміти таку відмову, яка не є мотивованою. Також  коли робляться посилання на такі обставини, що не належать до ділових якостей особи, яка шукає місце працевлаштування.  Особі, якій було необґрунтовано відмовлено в прийнятті на роботу, важко буде оскаржити таку відмову в суді, оскільки ця відмова, як правило, дається в усній формі і тільки. Жінкам, відповідно до статті 184 Кодексу законів  про працю України, відмова в прийнятті на роботу повідомляється в письмовій формі, що зазвичай полегшує оскарження ними необґрунтованої відмови в суді.

Обґрунтованою  відмовою, як вказує  В.В. Жернакова, необхідно вважати таку, що здійснюється з певних мотивів, а саме: відсутність вакансій (вільних місць) на підприємстві, установі, організації. Також  відсутність у претендента якостей, необхідних для виконання роботи (професії, освіти, кваліфікації, досвіду роботи); наявність прямих обмежень, встановлених у нормативних положеннях[49, с. 68].

Гарантією реалізації права на працю під час укладення трудового договору, відповідно до статті 25 Кодексу законів про працю України, є заборона вимагати певні відомості про працівника, наприклад про партійну й національну приналежність, походження, реєстрацію місця проживання чи перебування. Також  надання документів, поява яких не передбачена законом тп Кодексом. Необхідно  вказати, що на практиці ці гарантії дотримуються рідко.  Роботодавці завжди вимагають дані щодо реєстрації, а також у резюме просять вказувати дані й обставини, що не є необхідними для виконання роботи.

Згідно із  статтею 31 Кодексу законів про працю України власник або уповноважений ним орган не має права вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором або контрактом. Працівник зобов’язаний виконувати лише ту роботу, яка обумовлювалась сторонами під час укладення трудового договору чи контракту. При цьому  примушування працівника до виконання роботи, не визначеної трудовим договором, можна трактувати як примусову працю, яка частиною 3 статті 43 Конституції України забороняється та карається юридичними стягненнями.

Під час дії трудового договору можуть виникати суб’єктивні й об’єктивні фактори. Вони зумовлять необхідність внесення змін до змісту трудового договору, обумовленого під час прийняття на роботу за договором чи контрактом. Статті 32 Кодексу законів про працю України передбачає  два види змін трудового договору: 
1) переведення на іншу роботу та;
2) зміну істотних умов праці. 
Але при  цьому  варто вказати, що законодавством визначено певний порядок і процедуру впровадження цих змін, а також встановлено певні гарантії для працівників за таких зміні в умовах праці.
Кодекс законів про працю України не дає визначення переведення, натомість встановлюється лише порядок переведення працівника з однієї роботи на іншу не регламентуючи це. 
В частині 1 статті 32 Кодексу законів про працю України зазначено, що переведення працівника на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації або в іншу місцевість, хоча б разом із підприємством, установою, організацією, допускається лише за згодою працівника, за винятком випадків, передбачених у статті 33 Кодексу законів про працю України, та в інших випадках, передбачених нормативними актами [57].

В статті 31 Кодексу законів про працю України зазначено, що роботодавець не має права вимагати виконання роботи, не обумовленої трудовим договором, а також положення частини 2 статті 32 Кодексу законів про працю України про те, що саме не вважається переведенням і не потребує згоди працівника.ю

У  частині 2 статті 32 Кодексу законів про працю України зазначено, що не вважається переведенням на іншу роботу та не потребує згоди працівника переміщення його на тому ж підприємстві, в установі, організації на інше робоче місце, в інший структурний підрозділ у тій же місцевості, доручення роботи на тому ж механізмі чи агрегаті в межах спеціальності, кваліфікації або посади, обумовленої трудовим договором чт контрактом. 
Виходячи з цього положення постає, що переміщення стосується лише зміни робочого місця, проте в жодному разі не зміни трудової функції або умов трудового договору чи контракту.

Гарантії встановлюються для працівника, якщо переведення відбувається  в  іншу місцевість або нас ленний пункт. Так згідно  із статті 120 Кодексу законів про працю України працівникам під час переведення на іншу роботу, коли це пов’язано з переїздом в іншу місцевість, виплачуються витрати щодо перевезення майна, добові за  час перебування в дорозі, одноразова допомога на самого працівника й на кожного члена сім’ї, який переїжджає, також за час перебування в дорозі,  заробітна плата за дні збору в дорогу та влаштування на новому місці проживання, проте не більше 6 днів.

Гарантією є  встановлення  у випадках переведення працівника за станом здоров’я на іншу роботу або місце роботи. Відповідно до статті 170 Кодексу законів про працю України працівників, які потребують за станом здоров’я надання легшої роботи, власник або уповноважений ним орган повинен перевести, за їх згодою, на таку роботу згідно з медичним висновком тимчасово або без обмеження строку зі збереженням за працівниками на певний час середнього зарплати.
Крім випадків, встановлених статтею 33 Кодексу законів про працю України,  переведення  не може відбуватись без згоди працівника, оскільки в такому разі його право порушується. 
Якщо працівника буде звільнено з роботи у зв’язку з відмовою виконання роботи, на яку він не надавав згоду, то суд має право поновити такого працівника на роботі й постановити стягнути з роботодавця на користь незаконно звільненого працівника за час вимушеного прогулу кошти.

Складними є  також зміни умов трудового договору, встановлені частиною 3 статті 32 Кодексу законів про працю України, – зміни істотних умов працевлаштування. Так наприклад якщо переведення – це така зміна, що стосується зміни трудової функції, переміщення лише зміни робочого місця, то зміна істотних умов праці стосується фактично змін, які охоплюють усі інші істотні умови трудового договору або контракту. В ч.3 ст. 32 Кодексу законів про працю України визначено, що у зв’язку зі змінами в організації виробництва й праці допускається зміна істотних умов праці під час продовження роботи за кваліфікацією або посадою тієї ж спеціальністі.  Зміна істотних умов праці – систем і розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення чи скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну розрядів і найменування  посад  тощо то  працівник повинен не пізніше ніж за 2 місяці бути повідомлений [57].

В законодавстві України не дається  визначення того, що розуміється  під змінами в організації праці  і виробництва. Тому такуе становище  справ зумовлює зловживання з боку роботодавця, щоб під виглядом фіктивних змін в організації виробництва й праці змінити, наприклад, систему та розмір пільг  та  оплати праці тощо. 
М.І. Балюк та Г.С. Гончаров зазначають що, зміни в організації виробництва й праці є об’єктивно необхідними діями роботодавця, зумовленими зазвичай приватизацією, удосконаленням структури підприємства, установи, організації, упровадженням нової техніки, нових технологій, режиму робочого часу, управлінської діяльності, що  спрямовуються на підвищення продуктивності праці, поліпшення економічних і соціальних показників, запобігання банкрутству й масовому вивільненню працівників,  поліпшення її санітарно- гігієнічних умов, створення безпечних умов праці [30, с. 35]. 
Найбільш широкий аналіз щодо класифікації підстав припинення трудового договору зробили В.Г. Короткін та Л.П. Грузінова. Так, наприклад підстави припинення трудового договору, передбачені Кодексом законів про працю України, і вони поділяли на групи залежно від обставин: 
1)взаємне волевиявлення сторін трудового договору (пункти 1, 2 статті 36 Кодексу законів про працю України); 
2) ініціатива однієї зі сторін трудового договору (статті 38, 39, 40, 41 Кодексу законів про працю України); відмова однієї зі сторін продовжити трудові відносини (пункти 2, 6, 8 статті 36 Кодексу законів про працю України); 
3) переведення працівника або перехід на виборну посаду (пункт 5 статті 36 Кодексу законів про працю України); 
4)незалежно від волі сторін трудових відносин (пункти 3, 7 статті 36, статті 45, 199 Кодексу законів про працю України), а також смерть працівника; виключення можливості продовження роботи (статті 7, 28, 174, 190 Кодексу законів про працю) [35, с. 91].
В питаннях  порядку звільнення, то відповідно до статті 47 Кодексу законів про працю України власник або уповноважений ним орган зобов’язаний у день звільнення видати працівникові належно оформлену трудову книжку та провести з ним розрахунок у строки, зазначені в статті 116 Кодексу законів про працю. Але, у частині 2 статті 47 Кодексу законів про працю України передбачається, що в разі звільнення працівника з ініціативи  власника  або уповноваженого ним органу останній зобов’язаний також у день звільнення видати йому копію наказу про звільнення. Або за інших умов звільнення копія наказу видається на вимогу звільненого.

Кодекс  законів про працю України в  статті 116 встановлює  строки розрахунку під час звільнення працівника. Зазначено, що під час звільнення працівника виплата всіх сум, які належать йому від підприємства, установи, організації, провадиться в день звільнення працівника. Але якщо працівник у день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після пред’явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок його. При цьому про нараховані суми, належні працівникові під час звільнення, власник або уповноважений ним орган має письмово повідомити працівника перед виплатою зазначених сум у встановлений строк. Якщо виникаж спір  про розмір сум, належних працівникові під час звільнення, власник або уповноважений ним орган у будь-якому разі повинен у зазначений у цій статті строк не оспорювану ним суму виплатити [57].

Законодавець встановив ефективні гарантії захисту прав працівників під час оформлення припинення трудового договору та контракту. Але це  не є запорукою утримання від численних порушень під час звільнення з роботи. Однак вони є переважно наслідком того, що працівники не знають свої права та не звертаються до уповноважених органів щодо захисту їх прав.
2.2.  Конституційні  гарантії права людини на працю особами, які потребують  додаткового  захисту та їх реалізація
Велике значення для реалізації конституційного права людини на працю в наш час має захист осіб, які потребують додаткового захисту. Це  насамперед жінок, молоді, інвалідів, внутрішньо переміщених осіб, учасників  бойових дій та інших категорій громадян України.  Вони через об’єктивні й суб’єктивні обставини не можуть на рівних началах конкурувати на ринку праці з іншими категоріями громадян в Україні.

Ситуація залишається далекою від вирішення, незважаючи на встановлення системи гарантій під час реалізації конституційного права на працю особами, що потребують додаткового захисту. Повязується  як із недостатністю правового регулювання так і  відсутністю належного фінансування з боку держави програм захисту цих категорій осіб. Також проблемою є поглиблення економічної кризи в Україні.  Небажання роботодавців витрачати додаткові кошти для створення належних, безпечних та здорових умов праці для осіб, які потребують додаткового захисту та допомоги.

Проблеми, які пов’язані з реалізацією конституційного права на працю особами, що потребують додаткового захисту, тією чи іншою мірою вивчались у працях О.С. Пашкова,  МЛ.О. Сироватської,  К.М. Гусової, В.М. Толкунової, І.О. ТюриноїН.І. Єсінової, О.В. Большої, О.А. Поліщука та інших науковців. Незважаючи на обсяг наукових пошуків, ці питання потребують додаткового дослідження в сучасних умовах розвитку.

Сприянню повній реалізації конституційного права на працю всіма громадянами, у тому числі тими, які потребують додаткового захисту, прийнято низку актів як загального регулювання, так і таких, що врегульовують реалізацію права на працю особами, які потребують додаткового захисту найманих працівників.

В України також закріплено рівність прав і свобод, недопустимість дискримінації за будь-якими ознаками. У статті 24 Конституції України проголошено, що громадяни мають рівні конституційні права й свободи та є рівними перед законом у всіх сферах. Особливо  у цій статті наголошується на рівності прав жінок і чоловіків.

Додаткові  гарантії  встановлюються для осіб, які потребують додаткового захисту, не можна вважати порушенням цього принципу. Оскільки через певні обставини вони не можуть нарівні з іншими громадянами реалізовувати своє  конституційне право на працю. Тому потребують додаткового захисту. Розподіл правового регулювання для захисту осіб, що потребують додаткового захисту, відбувається шляхом прийняття низки спеціальних законів. Так О.А. Волосенко вказує, щл диференціація правового регулювання праці в трудовому праві – це об’єктивне явище, правове забезпечення якого має свої об’єкти (правовідносини) і засоби (методи регулювання, норми права, правові акти.) [32, с. 125].

Пашкова О.С. вказує,  що диференціація законодавства означає забезпечення рівних можливостей відтворення робочої сили за різних умов її застосування (у галузях важкої індустрії, , у виробництві зі шкідливими або важкими умовами праці,  у районах із суворими кліматичними умовами та інше). Такий розподіл  не лише не порушує принцип рівності, а й забезпечує його послідовне проведення в повсякдення[138, c. 105]. 
М.І. Іншин стверджував, що розподіл  дає змогу досягти більш реальної рівності порівняно з тією, що встановлюється загальним законодавством про працю. При цьому воно поширюється на всіх працівників. За деякими винятками сама диференціація є виправданою саме тому, що вона спрямовується на встановлення такої соціальної рівності, яка є вищою за рівень, визначений принципом рівності всіх громадян [55, с. 170].

Таким прикладом встановлення додаткових гарантій у сфері праці є Закон України «Про зайнятість населення», де у частині 1 статті 14 якого наведено категорії громадян, що мають додаткові гарантії в сприянні працевлаштуванню.  Наприклад :

1) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового лікування;

2) молодь, яка закінчила чи припинила навчання в загальноосвітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах; 
3) інваліди; особи, яким виповнилось 15 років та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматись на роботу, тощо. 
Цим  громадянам  працевлаштування (крім інвалідів)  в підприємствах, установах та організаціях  із чисельністю штатних працівників понад 20 осіб  встановлюється квота за попередній календарний рік в розмірі 5% середньооблікової чисельності штатних працівників [4].

Щодо  розподілу  в  трудовому  праві  вказує Л.О. Сироватська, яка зазначає, що диференціація правового регулювання праці виражається в тому, що спеціальними актами конкретизуються загальні норми з урахуванням особливостей виробництва; встановлюються пільги (підвищується рівень гарантій) для осіб, які працюють у шкідливих і тяжких умовах праці, для деяких категорій жінок, неповнолітніх, для осіб зі зниженою працездатністю; встановлюються особливі, більш суворі заходи дисциплінарної й матеріальної відповідальності та спрощені підстави припинення трудового договору (або внаслідок особливих трудових функцій працівника, або внаслідок серйозності наслідків порушення ним трудових обов’язків своїх) [152, c. 23].

Інший погляд на диференціацію у сфері праці мають В.М. Толкунова  і К.М. Гусова, які вважають, що диференціація в правовому регулюванні праці провадиться за закріпленими законодавцем під час нормотворчості стійкими факторами (підставами), такими як шкідливість і важкість умов праці, погодні  умови та інше [39, с. 23].

До цього часу не вирішено проблеми щодо рівності прав жінок і чоловіків під час пошуку роботи, оплати праці, професійного зростання тощо. Оскільки жінки не лише фізично не можуть зрівнятись у силі із чоловіками, а й у зв’язку з  виконанням ними функції матері. На проблеми щодо дискримінації жінок, у тому числі у сфері праці, мають сильний вплив стереотипи соціальні.

На переконання О.О. Шевченко, у політиці, бізнесі, спорті та інших сферах традиційного чоловічого домінування жінки зіштовхуються із завищеними вимогами й очікуваннями. Яякщо жінка-керівник допустила помилку,  яку тисячу разів допускали її колеги-чоловіки, усе спишуть на зайву емоційність або не жіночу справу, жіночу нездатність керувати [170].

 Тюриної І.О. вказує,  що потенційна уразливість жінок на сучасному ринку праці пояснюється такими чинниками:
 1) традиційно високим і багато в чому надмірним рівнем участі жінок у виробництві; 
2) специфічною структурою жіночої зайнятості, для якої характерна фемінізація найменш конкурентоздатних професій; 
3) протекціоністською політикою держави, що закріплює за жінками значну кількість трудових пільг, до надання яких роботодавець найчастіше не готовий [155, c. 99].

Крилова І.Г. стверджує, що саме на жінок в українському суспільстві традиційно покладається реалізація сімейних зобов’язань.  Отже, у більшості випадків жінки обирають ті професії й посади, які характеризуються меншим навантаженням і гнучкою зайнятістю та не потребують високої інтенсивності праці. Участь жінки на ринку праці веде до формування «жіночих» професій (що заважає професійному зростанню жінок) і до суттєвих гендерних розривів у доходах [104, с. 47].

Можна стверджувати,  що саме через ці проблеми в статті 24 Конституції України було підкреслено рівність прав чоловіків і жінок. Щодо недопустимості дискримінації за статтю зазначено також у міжнародних актах, які ратифіковано Україною (Загальній декларації прав людини, Міжнародному пакті про економічні, соціальні і культурні права, Міжнародному пакті про громадянські і політичні права, Європейській соціальній хартії (переглянутій), конвенціях МОП  та інших). Прийнято Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» від 8 вересня 2005 р. Такою метою цього закону є досягнення паритетного становища чоловіків і жінок у всіх сферах життєдіяльності суспільства шляхом правового забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків, а також  ліквідації дискримінації за ознакою статі й застосування спеціальних тимчасових заходів, спрямованих на усунення дисбалансу між можливостями жінок і чоловіків у реалізації рівних прав, наданих їм Конституцією й законами[8].

Згідно із статтею 3 Закону України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків»  державна політика щодо забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків спрямовується на  утвердження гендерної рівності, недопущення дискримінації за ознакою статі. Також забезпечення рівних можливостей жінкам та чоловікам щодо поєднання професійних і сімейних обов’язків, формування відповідального материнства й батьківства, поширення просвітницької діяльності в цій сфері, захист суспільства від інформації, спрямованої на дискримінацію за ознакою статі, підтримку сім’ї, виховання та пропаганду серед населення України культури гендерної рівності.

Найбільшу цінність має вимога статті 17 Закону України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» щодо недопустимості дискримінаційних вимог в оголошеннях про прийом на роботу як для чоловіків так і для жінок. 
Але на практиці все залишилось майже без змін суттєвих . Контрольно-наглядові органи у сфері праці мають  посилити контроль за недопущенням розміщення роботодавцями оголошень про прийом на роботу.  В яких містяться дискримінаційні вимоги щодо будь- якої статі, що не стосуються професійних якостей особи, яка може претендувати на  посаду вакантну.

Також законодавством встановлено певні вимоги щодо застосування роботодавцями праці жінками. Увагу приділено вагітним жінкам,  жінкам, які  мають  дітей   певної  вікової  категорії,  одиноким матерям та жінкам, які мають дитину-інваліда, багатодітним  матерям.
Головне місце серед нормативно-правових актів, що врегульовують використання праці жінок, посідає Кодекс законів про працю України, зокрема його глава 12 «Праця жінок».  В ній  встановлено певні гарантії й пільги працюючим жінкам, закріплено заборони та обмеження щодо використання праці жінок.

В трудовому законодавстві України  особливу  увагу приділено  жінкам вагітним. Наприклад, вагітним жінкам відповідно до медичного висновку знижуються  норми виробітку, норми обслуговування або ж вони переводяться на іншу роботу, яка є легшою й виключає вплив несприятливих виробничих факторів. При цьому  їм зберігається середній заробіток за попередньою роботою (частина 1 статті 178 Кодексу законів про працю України). Крім того, відповідно до статті 179 Кодексу законів про працю України жінкам на підставі медичного висновку надається оплачувана відпустка у зв’язку з вагітністю й пологами тривалістю 70 календарних днів до пологів та 56 (у разі народження двох і більше дітей та в разі ускладнення пологів – 70) календарних днів після пологів, починаючи з дня пологів. Загальна    тривалість цієї відпустки становить 126 днів (140 у разі народження більше однієї дитини та в разі ускладнення пологів). У  статті  182-1 Кодексу законів про працю України для жінок, які мають дітей, встановлено відпустки додаткові. Наприклад, жінці, яка працює та має двох чи більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда, яка усиновила дитину, матері інваліда з дитинства  підгрупи «А» І  групи, одинокій матері, батьку дитини або інваліда з дитинства підгрупи «А» І групи, який виховує їх без матері (у тому числі в разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка взяла під опіку дитину чи інваліда з дитинства підгрупи «А» І групи, надається щорічно додаткова оплачувана відпустка тривалістю 10 календарних днів без урахування неробочих днів та  святкових.
Гарантією для вагітних жінок та жінок, які мають дітей, встановлено статтею 184 Кодексу законів про працю. Забороняється відмовляти жінкам у прийнятті на роботу та знижувати їм заробітну плату з мотивів, пов’язаних із вагітністю чи наявністю дітей віком до 3 років, а одиноким матерям –дитини-інваліда або за наявністю дитини віком до 14 років. У разі  відмови в прийнятті на роботу зазначеним категоріям жінок власник або уповноважений ним орган зобов’язані повідомляти їм в письмовій формі причини відмови. Така віідмова в прийнятті на роботу може бути оскаржено в суді.

При звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком  до  3 років (до  6 років згідно із частиною 6 статті 179 Кодексу законів про працю України), одиноких матерів за наявності дитини віком до 14 років або дитини-інваліда з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації.

Жінкам, у тому числі вагітним та таким, які мають дітей, встановлено досить широке коло прав і гарантій для реалізації ними права на працю.  Роботодавець не  готовий забезпечити жінкам усі пільги й гарантії, передбачені чинним законодавством, і під будь-яким  приводом  ухиляється від прийняття на роботу цих категорій жінок. Необхідно за доцільне встановити для роботодавців певні компенсаційні витрати, пов’язані з необхідністю створення умов праці для жінок.  Проблемним також буде поновлення  практики бронювання для жінок, які мають дітей.

Найпроблемнішим питанням є реалізація права на працю молоддю, оскільки серед молоді спостерігається найвищий рівень безробіття, міграції, нелегального працевлаштування. Всі цічинники  вимагають особливої  уваги держави щодо додаткового захисту прав молодих  працівників.  Держава при цьому встановила низку гарантій щодо реалізації молоддю свого конституційного права на працю, ситуація залишається загрозливою, рівень безробіття серед молоді  один із найвищих. Регулювання праці молоді здійснюється відповідно до Кодексу законів про працю України, у якому праці молоді присвячено главу 12, а також Законом України «Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді в Україні», Законом України «Про зайнятість населення».

Згідно із статтею 1 Закону України «Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді в Україні» від 5 лютого 1993 р. молодь, молоді  громадяни – це громадяни  України  віком від 14 до 35 років [15]. Також  під молоддю  розуміють неповнолітніх, молодих спеціалістів, осіб, які не досягли 18 років, молодих робітників, осіб віком від 16 до 18 років, осіб віком від 15 до 16 років, осіб молодше 18 років ііншихосіб даної категорії.

Куриліна М.Н. вказує, що молодь у соціально-правовому аспекті може розглядатись як відносно відособлена соціально-демографічна група суспільства, що включає осіб визначеного в законодавстві віку, наділених спеціальним юридичним статусом, який дає змогу відобразити своєрідність їх правового стану в різних галузях суспільних відносин. Ними є громадяни, які перебувають на стадії активної соціалізації та потребують посиленого захисту своїх прав та інтересів, покращення умов побуту  і  праці [105, с. 51].

Єсінова вважає Н.І., що зайнятість молоді більшою мірою виражається характеристикою рівня її конкурентоспроможностю  невеликою. З одного боку, спостерігається недостатня кількість професійних знань, відсутність необхідної кваліфікації й трудових навичок, несформованість звички до систематичної, регламентованої роботодавцем праці, бажання реалізації можливості поєднання праці й навчання. [47, с. 189].

Гарантією, що стосується праці неповнолітніх, закріплена  в статті 192 Кодексу законів про працю України, в якій зазначено, що забороняється залучати працівників молодше 18 років у вихідні дні,  нічних, надурочних робіт. 
Згідно із  статті 195 Кодексу законів про працю України щорічні відпустки працівникам віком до 18 років надаються в зручний час для них. Строк  щорічних відпусток для неповнолітніх,  відповідно до статті 75 Кодексу законів про працю України, не може бути менше 31 дня календарного.

Україна  дбає про працевлаштування молоді, тому в статті 197 Кодексу законів про працю України передбачається право молоді на надання першого робочого місця працевлаштування. Наприклад працездатній молоді – громадянам України віком від 15 до 28 років – після закінчення або припинення навчання в загальноосвітніх, професійних навчально-виховних і вищих навчальних закладах, завершення професійної підготовки й перепідготовки, а також після звільнення зі строкової військової служби, військової служби за призовом під час мобілізації, на особливий період, військової служби за призовом осіб офіцерського складу або альтернативної (невійськової) служби надається на строк не менше 2 років перше робоче місце.

Молодим спеціалістам – випускникам державних навчальних закладів, потреба в яких раніше була заявлена підприємствами, установами, організаціями, надається робота за фахом на період не менше 3 років.
Також гарантією захисту молоді від безробіття, встановленою в статті 198 Кодексу законів про працю України, є вимога, що звільнення працівників молодше 18 років з ініціативи власника або уповноваженого ним органу допускається, крім дотримання загального порядку звільнення, лише за згодою районної (міської) служби в справах дітей. 
Звільнення з підстав, зазначених у пунктах 1, 2 та 6 статті 40 Кодексу законів про працю  України, провадиться у виняткових випадках.
Науковці,  які вивчали питання праці молоді, вважають безробіття головною проблемою під час реалізації права на працю молоддю. 
Большая О.В. виділяє такі основні проблеми працевлаштування молоді: низьку поінформованість  абітурієнтів про попит вакансій як на регіональному, так і національному ринку праці; високі професійні вимоги роботодавців до молоді; обов’язкову наявність стажу роботи не менше 3 років; соціальну незахищеність більшості молодих людей державою; неможливість зайнятись підприємництвом через відсутність стартового капіталу  [26, с. 117].

Поліщук О.А. стверджує, що рівень безробіття серед молоді майже вдвічі вищий, ніж серед працездатного населення загалом. Головною причиною є недостатня пропозиція для молоді, особливо обдарованої, робочих місць, пристойної зарплати [140, с. 115].

Найгострішою проблемю сьогодення в Україні є захист людей з особливими потребами.  Українаа зобов’язана надавати особам із інвалідністю допомогу права люди на працю під час реалізації ними свого  конституційного права. Враховуючи  значну кількість нормативно-правових актів, які врегульовують працю осіб із інвалідністю і встановлюють певну систему гарантій  для них, проблеми зайнятості інвалідів залишаються невирішеними досьогодення. Такими причинами цього є те, що деякі норми вже застаріли й не відповідають міжнародним стандартам, а деякі носять декларативний характер і популізм. Однією з основних причин є брак фінансування, що зумовлюється складною економічною ситуацією в державі.

Кодексом законів про працю України,  в статті  172  визначено обов’язок щодо працевлаштування інвалідів покладено на роботодавця чи власника. Встановлено, що у випадках, передбачених законодавством, на власника або уповноважений ним орган покладається обов’язок організувати навчання, перекваліфікацію та працевлаштування інвалідів відповідно до медичних рекомендацій, встановити пільгові умови праці, та на  на їх прохання встановити неповний робочий день або неповний робочий тиждень[57].

Нормативне  регулювання праці осіб з інвалідністю  в Україні здійснюється  численними нормативно-правовими актами. Головним недоліком реалізації конституційного права на працю осіб з інвалідністю  є те, що норми, у яких закріплюються гарантії їх трудової діяльності, носять переважно декларативний характер який не відповідає сьогоднішнім умовам.
Є менше половини працевлаштованими зареєстрованих осіб з інвалідністю. Невирішеними питаннями  є працевлаштування осіб з інвалідністю  у  сільській місцевості та невеликих містах України. Власники та роботодавці, щоб не витрачати кошти для облаштування спеціального робочого місця для інвалідів, оформлюють їх на роботу лише фіктивно, тобто на підприємстві зберігається трудова книжка інваліда, який на підприємстві не виконує ніякої роботи у них.

Особливою  категорією  громадян, які потребують додаткового захисту, є внутрішньо переміщенні особи із–за бойових дій на Сході України. Такими проблеми,  щодо захисту таких осіб для України є новими та пов’язуються з агресією Російської Федерації проти України в Криму й на Донбасі з 2014 р. 
Велике  значення щодо встановлення гарантій для працівників, призваних за мобілізацією, має Закон України «Про військовий обов’язок і військову службу» від 25 березня 1992 року.  Згідно до преамбули цей закон здійснює правове регулювання відносин між державою та громадянами України у зв’язку з виконанням ними конституційного обов’язку  щодо захисту Вітчизни, незалежності й територіальної цілісності України [156]. Згідно  до  статті 2 цього закону військова служба є державною службою особливого характеру, яка полягає в професійній діяльності придатних до неї за станом здоров’я та віком громадян України, іноземців та осіб без громадянства, її незалежності й територіальної цілісності  та пов’язаній з обороною України. Цей час проходження військової служби зараховується громадянам України до їх страхового стажу, до стажу державної служби, стажу роботи, стажу роботи за спеціальністю.
Право на залишення на роботі  перважно мають під час звільнення учасників бойових дій у зв’язку зі змінами в організації виробництва й праці та передбачено  статтею 42 Кодексу законів про працю. 

2.3. Конституційні  гарантії вдосконалення правового регулювання захисту від незаконного звільнення  працівників
В Україні для належної реалізації конституційного права людини на працю законодавством встановлюється ціла система гарантій та заборон. Ці гарантії умовно поділяються на спеціальні та загальні. Загальними конституційними гарантіями  є  ті, що стосуються не лише права на працю, а й інших прав: особистих, економічних, соціальних, культурних. До конституційних спеціальних гарантій права на працю належать ті, які безпосередньо становлять зміст статті 43 Конституції нашої держави.

Найважливішою гарантією права на працю є частина 6 статті 43 Конституції України, яка проголосила, що громадянам гарантується захист від незаконного звільнення. Здійснення механізму цієї конституційної гарантії розкривається через систему норм галузевого трудового законодавства.  В трудовому законодавстві встановлюються порядок, процедура й система захисту від незаконного звільнення громадянина.

Але  у зв’язку з інтенсивними соціально-економічними перетвореннями в нашій державі більшість діючих гарантій втратили свою актуальність, мають декларативний характер і не можуть ефективно сприяти захисту працівника. Таким чином  є а ктуальним пошук нових підходів до вирішення проблем щодо захисту від незаконного звільнення працівників, що підтверджується підготовкою прийняття Трудового кодексу України.

Цю проблему  знайшло досліджували  багато вітчизняних учених, зокрема І.М. Панкевича, Л.В. Грицишина, С.О. Іванова, І.Г. Ставцева, та інші. Але певні  питання забезпечення права на працю залишились поза увагою науковців і потребують вирішення з огляду на велику кількість порушень конституційного права людини на працю  та  вимоги   Євросоюзу щодо  узгодження вітчизняного законодавства із сучасними європейськими.

Конституційною гарантією захисту від незаконного звільнення є те, що підстави припинення трудового договору є вичерпними та закріплюються у відповідних статтях трудового права. Окрема  підстава припинення трудового договору встановлює певну процедурну ступінь. Якщо буде недотримання встановленої  процедури з вільнення, то це  може бути підставою для визнання такого звільнення незаконним, поновлення працівника на роботі та виплати середнього заробітку за час відсутності на роботі з поважних причин..

П.М. Рабіновича та І.М. Панкевича вказуюютьщо , в умовах становлення демократичної, правової   держави, соціально-орієнтованої ринкової економіки проблема забезпечення прав людини набуває більш важливого значення на національному рівні.  Дотримання прав людини включає в себе такі елементи (напрями) державної діяльності, як сприяння реалізації прав людини, захист прав і свобод людини,  охорона прав людини [143, с. 20].
Вєтухова І.А. розглядає захист прав як примусовий спосіб здійснення суб’єктивного права, що застосовується у встановленому законом порядку компетентними органами або самою уповноваженою особою з метою поновлення порушених правостосунків [33, с. 15].

При цьому захист трудових прав людини у сфері праці  здійснюється,  на  думку  Н.В. Лазукової, у різноманітних   формах, які  можна об’єднати в дві групи: неюрисдикційну та юрисдикційну. Головна  відмінність між ними полягає в захисних  засобах. Трудові  права працівників та їх  захист у юрисдикційній формі здійснюється засобом офіційного звернення до різних державних органів. Їм  властиві певні  процесуальні  порядки  діяльності та в межах їх компетенції щодо правозахисту. Але  захист цих прав у  неюрисдикційній формі відбувається в межах матеріального правовідношення та здійснюються засобом, який виключає звернення до державних органів, тобто реалізується самим працівником без звернень до органів лержави[106,   с. 210].
Грицишина Л.В.стверджує, що захист права на працю варто розуміти як діяльність компетентних органів держави (наприклад, судів) та інших державних і громадських організацій, а також дій самих суб’єктів права на працю, спрямованих на недопущення порушення або на відновлення порушеного права на працевлаштування.  Захист гарантії права на працю є  сукупність засобів, способів та умов, за допомогою яких компетентні державні органи (суди) та інші державні й громадські організації, а також самі працівники забезпечують реальне відновлення порушеного права .[40, с. 282].

Найефективнішим способом захисту конституційного права людини на працю є звернення до судових органів. Зокрема, вони гарантується також статтею 55 Конституції  України, у якій зазначено, що права й свободи людини та громадянина захищаються в судовому порядку. Гарантується кожному право на оскарження в суді рішень, дій чи бездіяльності  посадових і службових осіб, органів державної влади, органів місцевого самоврядування.
Іванов С.О. вважає, проблемами правового регулювання розірвання трудового договору з працівником на сучасному етапі є забезпечення захисту працівників від необґрунтованих звільнень та відсутність перешкод для звільнення непотрібних роботодавцю робітників  [54, с. 62].

Припинення трудового договору передбачено підставми в статті 36 Кодексу законів про працю. Їх аналіз свідчить, що право ініціативи надається працівнику, роботодавцю, профспілкам та іншим субєктам. Реалізації конституційного права на працю й судова практика розгляду трудових спорів свідчать про проблемний характер розірвання трудових договорів саме з ініціативи роботодавців, а не працівників. Саме роботодавець є стороною трудового договору, наділеною певними «владними» повноваженнями щодо працівника, тому більшість незаконних звільнень працівників відбуваються саме з ініціативи роботодавця.
І цим  підтвердженням є також положення Конвенції МОП № 158 про припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця 1982 р. Зокрема, у її статті 3 передбачено, що згідно з метою цієї конвенції терміни «звільнення» та «припинення трудових відносин» означають припинення трудових відносин з ініціативи роботодавців [82]. В статті 4 Конвенції № 158 про припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця також встановлюється важлива гарантія: трудові відносини з працівниками не припиняються, якщо лише немає законних підстав для такого припинення, пов’язаного зі здібностями чи поведінкою працівника або викликаного виробничою потребою підприємства, чи установи.

Однією із  гарантіій, встановлених в Конвенції МОП № 158 про припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця, є вимога статті 7,  у якій зазначено, що трудові відносини з працівником не припиняються з причин, пов’язаних із його поведінкою або роботою, доки йому не нададуть можливість  захищатись у зв’язку з висунутими проти нього звинуваченнями. Вказана  гарантія захисту від незаконного звільнення знайшла відображення в статті 149 Кодексу законів про працю України, у якій вказано, що до застосування дисциплінарного стягнення (догани чи звільнення) власник або уповноважений ним орган повинен зажадати письмові пояснення від порушника трудової дисципліни. Таким чином  роботодавець має з’ясувати всі обставин Після отримання пояснень, з’ясувавши всі обставини, вирішувати питання про притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності або застосування інших заходів.
Припинення трудового договору з ініціативи роботодавця, визначені в статті 40 Кодексу законів про працю України, є такими:

1) зміни в організації виробництва й праці, у тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності чи штату працівників;

2) встановлена невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації чи стану здоров’я, які перешкоджають продовженню цієї роботи, а також у разі відмови в наданні допуску до державної таємниці чи скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає доступу до державної таємниці та іншої;

3) невиконання систематичне працівником без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувались заходи дисциплінарного чи громадського стягнення;

4) відсутність на роботі більше 3 годин протягом робочого дня) без поважних причин на те;

5) неприбуття на роботу протягом більше 4 місяців підряд унаслідок тимчасової непрацездатності, за винятком відпустки у зв’язку з вагітністю й пологами, якщо законодавством не встановлено триваліший строк збереження місця роботи (посади) за певних хвороб. Але за працівниками, які втратили працездатність у зв’язку з трудовим каліцтвом чи професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігається до встановлення інвалідності або відновлення працездатності;

6) ротйняття на роботу працівника, який раніше виконував цю роботу;

7) зявлення  на роботі в нетверезому стані, у стані сп’яніння наркотичного чи токсичного;

8) за місцем роботи вчинення розкрадання (у тому числі дрібного) майна власника, встановлене вироком суду, що набрав законної сили, або постановою органу, до компетенції якого входить накладення заходів громадського впливу чи застосування адміністративного стягнення;

10) мобілізація або призов власника – фізичної особи під час особливого часу [57]. 
Важливою є гарантія, встановлена в частині 3 статті 40 Кодексу законів про працю Наприклад, не допускається звільнення працівника з ініціативи власника або уповноваженого ним органу в період його тимчасової непрацездатності (крім звільнення за пунктом 5 цієї статті), а також у період перебування працівника у відпустці  оплачуваної. Вказане правило не поширюється на випадок повної ліквідації підприємства, організації,  установи. Гарантія недопустимості звільнення в період тимчасової непрацездатності має виняток, передбачений пунктом 5 статті 40 Кодексу законів про працю  України: підставою розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця є нез’явлення на роботу протягом більше  4 місяців  підряд унаслідок тимчасової непрацездатності, за винятком відпустки у зв’язку з вагітністю й пологами, якщо законом не встановлено триваліший строк збереження місця роботи (посади) за певного захворювання. Але  й  у цьому випадку законодавець встановив певні гарантії: так, за працівниками, які втратили працездатність у зв’язку з трудовим каліцтвом чи професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігається до встановлення інвалідності або відновлення працездатності.

Законодавець, уникаючи декларативного характеру цієї вимоги, визначив, що роботодавець не лише має повідомити профспілкові органи про проведення змін в організації виробництва й праці та про наступне вивільнення працівників, а й отримати на звільнення згоду. В  літературі обговорюється думка, що питання, пов’язані з отриманням згоди профспілок на звільнення, має вирішуватись колективним договором  а не законодавством. Згідно  до частини 1 статті  43 Кодексу  законів про працю України розірвання трудового договору з підстав, передбачених пунктами 1 (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації), 2–5, 7 статті 40 та пунктами 2, 3 статті 41 цього кодексу, може бути проведене лише  за попередньою згодою виборного органу (профспілкового представника), первинної профспілкової організації, членом якої є працівник, крім випадків, коли розірвання трудового договору із зазначених підстав здійснюється з прокурором, поліцейським і працівником Служби безпеки України,  Національної поліції України, , Державного бюро розслідувань України,  органу, що здійснює контроль за дотриманням  податкового законодавства, Національного антикорупційного бюро України.
Процевський О.І. вважає, що  розірвання трудового договору – це насамперед справа тих, хто його уклав, а не інших. Договір трудовий  є угодою, яку укладають дві сторони: працівник і роботодавець. Сторонній вплив (у цьому випадку – профспілки) є зайвим [128, с. 15]. 
Враховуючи  на досить великий обсяг порушень щодо незаконних звільнень із роботи, участь професійних спілок є тим ефективним фактором, який і надалі забезпечуватиме гарантію захисту від незаконних звільнень працівників.

Гарантією під час розірвання трудового договору за пунктом 1 статті 40 Кодексу законів про працю України є встановлення порядку вивільнення працівників, передбачене статтею 49-2 Кодексу законів про працю України.  В  ній  встановлено, що про наступне вивільнення персонально попереджають працівників не пізніше ніж за 2 місяці, або раніше. Вказане  положення повністю відповідає вимогам статті 11 Конвенції МОП № 158  про припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця 1982 р., відповідно до якої працівник, з яким намічено припинити трудові відносини, має право бути попередженим про це за розумний строк або має право на грошову компенсацію замість попередження, якщо він не вчинив серйозної провини, тобто такої провини, у зв’язку з якою було б недоцільно вимагати від роботодавця продовжувати з ним трудові відносини[16].

Також  важливою гарантією захисту прав працівників у разі звільнення є проголошення переважного права на залишення на роботі осіб певної категорії. Відповідно до статті  42  Кодексу  законів про працю України під час скорочення чисельності чи штату працівників у зв’язку зі змінами в організації виробництва й праці переважне право на залишення на роботі надається працівникам із більш високою продуктивністю праці та кваліфікацією.

Іншою  гарантією під час розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця, відповідно до пунктів 1, а також 2 й 6 статті 40 Кодексу законів про працю України, є виплата вихідної допомоги, у розмірі не менше однієї середньомісячної зарплати.

Непоодинокими є випадки, коли після скорочення працівників роботодавці повертаються до питання поновлення штату працівників, які раніше були звільнені. Таким чином,  обставинаю  ефективно дієти є  гарантія про переважне право на укладення трудового договору в разі поворотного прийняття на роботу, визначена в статті 42-1 Кодексу законів про працю України, у якій в імперативній формі проголошено, що працівник, з яким розірвано трудовий договір із підстав, передбачених пунктом 1 статті 40 цього кодексу (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації), упродовж одного року має право на укладення трудового договору в разі поворотного прийняття на роботу.

Також переважне  право  на  укладення трудового договору в разі поворотного прийняття на роботу надається особам, зазначеним у статті 42 Кодексу законів про працю України, а також в інших випадках, передбачених колективним договором. Умови відновлення соціально-побутових пільг, які працівники мали до вивільнення, визначаються колективним договором який був укладеним.
Гарантією під час припинення трудового договору є також належне оформлення звільнення працівника з роботи. Згідно із  статтею 47 Кодексу законів про працю України власник або уповноважений ним орган зобов’язаний у день звільнення видати працівникові належно оформлену трудову книжку та провести з ним розрахунок у строки, зазначені в статті 116 47 Кодексу законів про працю України. Також у  разі звільнення працівника з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу останній зобов’язаний також у день звільнення видати йому про звільнення з роботи копію наказу. А в деяких  випадках звільнення на вимогу працівника копія наказу видається. Під час  мобілізації власника – фізичної особи свої обов’язки, визначені цією статтею, він має виконати впродовж місяця після своєї демобілізації без застосування штрафів і санкцій [57].

Додаткові гарантії під час припинення трудового договору надаються членам профспілок. Згідно із  статті 41 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» звільнення членів виборного профспілкового органу підприємства, установи, організації (у тому числі структурних підрозділів), його керівників, профспілкового представника (там, де не обирається виборний орган профспілки), крім дотримання загального порядку, допускається за наявності попередньої згоди виборного органу, членами якого вони є, а також вищого виборного органу цієї профспілки.

З ініціативи роботодавця звільнення працівника, який обирався до складу профспілкових органів підприємства, установи, організації, не допускається протягом року після закінчення терміну, на який він обирався. Але крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок стану здоров’я, що перешкоджає продовженню цієї роботи, або вчинення працівником дій, за які законодавством передбачається можливість звільнення зі служби чи з роботи. Вкаазана  гарантія не надається працівникам у разі дострокового припинення повноважень у цих органах у зв’язку з неналежним виконанням своїх обов’язків чи за власним бажанням, за винятком випадків, коли це обумовлюється станом здоров’я працівника [9].

У відповідності до статті  116 Кодексу законів про працю України під час звільнення працівника виплата всіх сум провадиться в день звільнення, що належать йому від підприємства, установи, організації. Але  ящо працівник у день звільнення не працював, зазначені суми мають бути виплачені після пред’явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок не пізніше наступного дня. Нараховані суми, належні працівникові під час звільнення, власник або уповноважений ним орган повинен письмово повідомити працівника перед виплатою зазначених сум коштів.

Також в разі спору про розмір сум, належних працівникові під час звільнення, власник або уповноважений ним орган у будь-якому разі має в зазначений у статті 116 Кодексу законів про працю України строк виплатити не оспорювану ним суму коштів.
Принцип свободи праці як важливої гарантії конституційного права людини на працю, проголошений у частині 1 статті 43 Основного Закону України, проявляється як на етапі укладення трудового договору, так і на етапах його припинення і дії.
Право на працю передбачене  Конституцією України  за бажанням сторін може реалізовуватись шляхом укладення як цивільно- правової угоди так і трудового договору.
Еедоліками  трудового договору можна вважати  те, що працівник підлягає режиму роботи, повинен прийти вчасно на роботу, під час виконання роботи має керуватися вказівками роботодавця,  не має права без поважних причин покидати місце роботи.  Він  повинен виконати певні норми виробітку, встановлені на день, тиждень чи інший обліковий час. Але за будь- яке порушення працівник може притягуватись матеріальної відповідальності, а також  до дисциплінарної відповідальності у формі догани або звільнення.
Пееревагами виконання роботи за цивільно-правовим договором є те, що працівник сам організовує собі роботу, замовник лише встановлює вимоги щодо строків її виконання і якості. Працівник може виконувати роботу як особисто, так і передоручати її іншій особі для виконання. Праціник самостійно визначає собі робочий час і час відпочинку. Цей договір може мати перевагу у випадках, коли робота має разовий характер або  короткотривалий.  При цьому недоліками роботи за цивільно-правовим договором є те, що у виконавця відсутні будь-які соціальні й економічні гарантії, встановлені трудовим законодавством для працівників. Виконавець виконує роботу на власний страх і ризик (наприклад, невиконання роботи в строк, пов’язане з тимчасовою непрацездатністю виконавця, не буде вважатись поважною причиною). Час роботи не зараховується до трудового стажу. Також з метою уникнення непорозуміння під час оформлення договору громадяни повинні чітко з’ясувати, який договір вони укладають: трудову угоду (цивільно-правову угоду) чи трудовий договір.
ВИСНОВКИ

Дослідивши тему випускної  роботи можна зробити наступні висновки.

Вплив на динамічний розвиток права людини на працю, який зумовив відповідну потребу в урегулюванні цього права на рівні конституційних і відповідних законів, мали промисловий переворот у Європі в першій половині ХІХ ст., буржуазно-демократичні революції, відомі в науковій літературі під терміном «Весна народів», у 1848– 1849 рр. та зростання робітничих рухів і професійних об’єднань громадян у другій половині ХІХ століття.
Становлення права людини на працю на території України пройшов декілька етапів свого розвитку, а саме:
1) імперський період, коли Україна перебувала в складі Російської та Австро-Угорської імперій (друга половина ХІХ – початок ХХ ст.);

2) період національно-визвольних змагань 1917–1920-х рр., у добу існування Української Народної Республіки та Української Держави гетьмана П.П. Скоропадського;

3) період існування УРСР у складі СРСР у 1917–1991 рр.; 
4) період незалежності України.
В чачси  незалежності України право на працю було закріплено в Конституції України 1996 р. як свободу праці, свободу вільного вибору професії та роду трудової діяльності, що є ознакою демократичної, соціальної, правової держави й основою формування громадянського суспільства в Україні, – як фундаментальне право людини.

Конституційне право на працю – одне з найважливіших соціально-економічних прав людини й громадянина,  гарантоване Конституцією України, міжнародно-правовими актами та законами України, що дає можливість кожному заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується.

Даному  праву притаманні такі ознаки, що визначають його місце в системі конституційних прав людини й громадянина, закріплених в Конституції нашої держави.

У Конституції України встановлюються загальні та спеціальні гарантії реального забезпечення конституційного права на  працевлаштування. Загальними  конституційними гарантіями можна вважати  ті, що стосуються не лише права на працю, а й інших прав.

Але в житті  поширені випадки дискримінації. Це проявляється в питаннях  рівності  жінок із чоловіками  у сфері працевлаштування. Важче жінкам працевлаштуватися, оскільки законодавством для них встановлено додаткові соціальні гарантії порівняно із чоловіками, заборонено залучати жінок до робіт із важкими, небезпечними й шкідливими умовами праці, встановлено обмеження щодо залучення жінок до надурочних робіт.

Все це вимагає закріплення в законодавстві додаткових соціальних гарантій. Необхідно  за доцільне нормативно закріпити додаткові конституційні гарантії щодо усунення дискримінації на ринку праці.

До основних проблем, які потребують негайного вирішення в Україні для повного здійснення громадянами конституційного права на працю, належать високий рівень тіньової зайнятості, низький рівень залучення до праці економічно активного населення, недостатній рівень кваліфікованості робітників, зростання безробіття серед молоді й сільського населення.

Вважливе значення зберігає створення належних, безпечних і здорових умов праці в сучасних умовах, оскільки це не лише обов’язок держави щодо забезпечення конституційних гарантій, а й важливий крок до подолання труднощів економічних і соціальних. Необхідно покращити фінансування загальнодержавних і регіональних програм щодо охорони праці, посилити відповідальність керівників підприємств, установ, організацій за неналежне забезпечення умов праці, встановлених законодавством, та проводити інформаційну політику серед працівників із приводу забезпечення належних умов праці.

Питання   конституційних гарантій щодо права на заробітну плату, не нижчу від визначеної законом, полягає в тому, що розмір заробітної плати може бути нижчим за встановлений трудовим договором і мінімальний розмір заробітної плати в разі невиконання норм виробітку, виготовлення продукції, що виявилась браком.

Таким чином  роботодавець повинен виплачувати працівникам заробітну плату, визначену угодою сторін, проте в будь-якому разі не меншу, ніж мінімальна заробітна плата, встановлена законодавством України.
Міжнародно-правові акти, у яких містяться гарантії конституційного права людини на працю, можна поділити на три міжнародні рівні: загальносвітовий рівень (Статут ООН 1945 р., Загальна декларація прав людини 1948 р., Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права 1966 р., конвенції МОП тощо), регіональний рівень (Європейська соціальна хартія (переглянута) 1996 р., директиви ЄС тощо) та міждержавний рівень (Угода між Україною та Португальською Республікою про тимчасову міграцію громадян України для роботи в Португальській Республіці 2003 р., Угода між Україною та Великою Соціалістичною Народною Лівійською Арабською Джамагирією про співпрацю у сфері працевлаштування 2003 р. та інші).

Відмінність серед гарантій права людини на працю міститься в пункті 3 статті 23 Загальної декларації прав людини та частині 4 статті 43 Конституції України щодо оплати праці. 
Знайшли відображення в Конституції України, окрім положень щодо оплати праці закріплені в Міжнародному пакті про економічні, соціальні і культурні права та Загальній декларації прав людини гарантії права на працю.
Також міжнародні договори є одним із найдієвіших інструментів забезпечення реалізації конституційного права людини на працю в Україні, у них встановлюються важливі гарантії реалізації цього права.

Визначені і в міжнародних актах стандарти реалізації права на працю є загальноприйнятими міжнародним співтовариством вимогами до всіх країн щодо забезпечення свободи праці, належних, безпечних і здорових умов праці, гідної винагороди, рівності прав чоловіків і жінок у сфері праці, судового захисту.
Конституційні положення  права людини на працю в зарубіжних країнах формувався під впливом різних економічних, соціальних, культурних і релігійних факторів. Країни з передовою ринковою економікою та розвиненою демократією приділяють мало уваги закріпленню цього права в конституціях своїх держав або зовсім не приділяють її,  оскільки це право вважається невід’ємним правом кожної людини.

Закріплене в Конституції України та конституціях зарубіжних країн конституційне право людини на працю, у цілому відповідає міжнародно-правовим стандартам. 
Великим недоліком у правовому регулюванні праці українців за кордоном є те, що недостатньо приділено уваги нелегальній трудовій міграції та запобіганню зловживань, які вона зумовлює: неналежному оформленню працевлаштування наших громадян, відсутності медичного, соціального й пенсійного страхування, відсутності обмежень максимальної тривалості робочого часу, обмеженням часу відпочинку, неналежній оплаті праці, недостатньому рівню юридичного захисту.

Принцип конституційний свободи праці як важливої гарантії конституційного права людини на працю, проголошений у частині 1 статті 43 Основного Закону України.
Трудовий договір має перевагами в тому, що він урегульовує правовідносини, які мають тривалий характер, встановлюються гарантії щодо укладення договору, оплати за виконану роботу, термін роботи зараховується до трудового стажу, що дає право в старості на отримання пенсійного забезпечення. 
Встановлюється  працівникам обмеження щодо максимальної тривалості робочого часу, встановлюються різні види часу відпочинку, у тому числі оплачувані щорічні та соціальні відпустки (у зв’язку з вагітністю й пологами, для догляду за дитиною до 3 років та іншк).  Як  недолік  трудового договору є  те, що працівник підлягає режиму роботи, повинен прийти вчасно на роботу,  під час виконання роботи має керуватися вказівками роботодавця,  не має права без поважних причин покидати місце роботи. Працівник повинен виконати певні норми виробітку, встановлені на день, тиждень чи інший час.
Перевагами виконання роботи за цивільно-правовим договором є те, що працівник сам організовує собі роботу, замовник лише встановлює вимоги щодо якості та  строки роботи. Вказаний  договір може мати перевагу у випадках, коли робота має короткотривалий  час.
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