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Вступ
Праця людини, її результати завжди цінувалися суспільством, визначали в ньому становище людини. Тому такі важливі права, як право на працю та інші тісно пов’язані з ним права (на підприємницьку діяльність, відпочинок, страйк, соціальний захист), закріплено в Конституції України.
Конституційні норми, що закріплюють право на працю, цілком відповідають нормам ст. 23 Загальної декларації прав людини, зокрема щодо вільного обрання праці або вільного погодження на неї. Це означає, що тільки конкретній людині належить виключне право розпоряджатися своїми здібностями до праці. Рівночасно право на працю означає, що людина має вільний вибір не тільки професії, роду заняття, а й право ігнорувати будь – яку трудову діяльність.
Правовий порядок в Україні ґрунтується на засадах згідно з якими ніхто не може бути примушений робити те, що не передбачено законом. Кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується. Це проголошено ст. 43 Конституції України.
Право на працю є основним конституцiйним правом громадян України. Воно проголошене статтею 43 Конституцiї України, визнається за кожною людиною i становить собою можливiсть заробляти на життя працею, яку людина вiльно обирає або на яку погоджується. Право на працю реалiзується рiзними шляхами. Однi громадяни займаються iндивiдуально-трудовою дiяльнiстю, iншi - створюють або влаштовуються в акцiонернi товариства. Переважна бiльшiсть громадян влаштовуються на роботу шляхом укладення трудового договору як найманi працiвники на пiдприємства, незалежно вiд їх форм власностi.
В науковій юридичній літературі питання щодо регулювання трудового договору не достатньо розроблено, відчувається відсутність фундаментальних праць по даній темі, суперечність різних нормативних положень, їх невідповідність одне одному, тому автор даної роботи 
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намагався провести загальний огляд правового положення трудового договору, його сторін та змісту на основі існуючого законодавства України, підзаконних нормативних актів, локальної нормотворчості та позитивного досвіду зарубіжних країн.
Переважна більшість громадян влаштовуються на роботу, укладаючи трудовий договір. Термін “договір" має багато значень, що передбачається різними нормами цивільного, трудового, земельного, міжнародного права. Кожна з цих та інших галузей права розглядає договір як різновид угод, що визначаються природою відносин, які становлять предмет регулювання цієї чи іншої галузі права.
Як юридичний факт договір належить до числа правомірних дій, які спрямовуються його учасниками на виникнення, змінення або припинення правових відносин. Будь-який договір є угодою не менш як між двома сторонами. В той же час деякі договори можуть бути багатосторонніми угодами.
В остаточній редакції ст. 21 КЗпП України 1971 р. дає легальне визначення поняття трудового договору як угоди між працівником і власником підприємства або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядку, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов'язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором або угодою сторін.
Працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і творчої праці шляхом укладення трудового договору на одному або одночасно на декількох підприємствах.
Працівник укладає трудовий договір з власником тоді, коли останній безпосередньо управляє, але не можна погодитись з тим, що 
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уповноважений власником орган на управління майном і виробничим процесом виступає стороною трудового договору, особливо тоді, коли праця застосовується на засобах виробництва державної власності. Влаштовуючись на роботу, працівник укладає трудовий договір не з державою як власником і не з уповноваженою службовою особою, що управляє підприємством, яке само перебуває з власником у відносинах найму поряд з іншими найманими працівниками, а із створюваним власником підприємством як юридичною особою.
Трудовий договір впливає на динаміку трудових відносин, породжуючи їх, змінюючи чи припиняючи. Він визначає і обсяг кореспондуючих прав та обов'язків сторін (виконувати роботу, виплачувати заробітну плату), регулює поведінку сторін при здійсненні трудових відносин( дотримуватись правил внутрішнього розпорядку, забезпечувати належні умови праці).
За допомогою погодженого з власником або уповноваженим ним органом волевиявлення і самозобов'язання працівника абстрактні права і обов'язки, що випливають з права на працю, перетворюються у конкретні права і обов'язки з трудових відносин між працівником і власником підприємства або уповноваженим ним органом чи фізичною особою.
Метою даної роботи є оцінка сучасного стану та напрямів розвитку застосування трудового договору в Україні. Для досягнення цієї мети були поставлені та вирішені наступні завдання: 
- обгрунтовано теоретичні аспекти поняття, змісту, видів та сторін трудового договору;
- дан аналіз проблем щодо форми трудового договору;
- запропоновані шляхи вірішення проблемних питань на основі досвіду зарубіжних країн.
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Предмет та об'єкт. Предметом дослідження є теоретичні та методологічні особливості змісту трудового договору. Об'єктом вивчення даної  роботи є трудовий договір як важливий інститут трудового права. У 

процесі дослідження використано значну кількість інформативних джерел з проблем законодавчого врегулювання трудового договору.
Теоретичною та методологічною основою дослідження є наукові праці, присвячені трудовому договору, його змісту, сторонам, формам.
Структурно курсова робота складається зі вступу,трьох розділів,висновків та списку використаних джерел.
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Розділ І. Загальна характеристика та сторони трудового договору
1.1.Поняття та ознаки трудового договору
Вперше легальне поняття «трудовий договiр» було дано в Кодексі законів про працю (далі - КЗпП) УРСР 1922 року у ст. 27: трудовим договором визнавалась угода двох або бiльшої кількості осiб, за якою одна сторона (найнятий) надає свою робочу силу iншiй сторонi (наймачевi) за плату. При цьому трудовий договiр укладався як тодi, коли не було колективного договору, так у тому випадку, коли такий договiр був.
В КЗпП УРСР 1971 року термiн «наймач» був замiнений на термiн «пiдприємство, установа, органiзацiя». Така замiна була вірною, оскiльки в умовах переважної власностi держави на засоби виробництва останнi були розподiленi по пiдприємствах, установах органiзацiях, яким надавалися статус осiб i право виступати суб'єктами трудових правовiдносин.
Пiзнiше Законом України вiд 20 березня 1991 р. «Про внесення змiн i доповнень до Кодексу законiв про працю України при переходi до ринкової економiки» була змiнена стаття 21 КЗпП, яка давала легальне визначення трудового договору. В новiй редакцiї цiєї статтi термiн «пiдприємство, установа, органiзацiя» був замiнений термiном «власник або уповноважений ним орган»[14,с. 149].
В остаточнiй редакцiї стаття 21 КЗпП України 1971 р. дає легальне визначення поняття трудового договору як угоди між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов'язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.
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Працiвник має право реалiзувати свої здiбностi до продуктивної i творчої працi шляхом укладення трудового договору на одному або одночасно на декiлькох пiдприємствах.
На сучасному етапові розвитку наука трудового права розглядає трудовий договір у трьох основних аспектах: як форму реалізації права на працю, як юридичний факт, як основний інститут науки трудового права.
Згідно першої теорії трудовий договір є основною юридичною формою реалізації громадянами конституційного права на працю. За його допомогою формується колектив підприємства, де складається взаємодопомога робітників і службовців у трудовому процесі. Ним же визначається професія (спеціальність), форма організації праці і зміст трудових відносин. Робітники і службовці після укладення трудового договору включаються в трудовий колектив і набувають право на участь в управлінні і визначенні умов праці[8,с.17].
Згідно другої теорії трудовий договір сприймається як юридичний факт, що належить до числа правомiрних дiй, якi спрямовуються його учасниками на виникнення, змiнення або припинення правових вiдносин. Будь-який договiр є угодою між не менш як мiж двома сторонами. В той же час деякi договори можуть бути багатостороннiми угодами.
Трудовий договір згідно даної теорії вважається основною підставою виникнення трудових правовідносин. Він завжди є двосторонньою, відплатною та консенсуальною угодою. Реальне виконання цієї угоди не впливає на факт її укладення. Від неї не залежить виникнення трудових правовідносин. Трудовий договір - це також угода, що означає належність його до таких договірних зв'язків, які передбачають необхідність особистого виконання працівником роботи, визначеної угодою сторін.
Треба зазначити, що якщо проблеми трудового договору як юридичного факту певною мірою перебувають у полі зору представників 
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науки трудового права, то способи його укладення залишались поза їх увагою. Водночас у цій сфері існує чимало невирішених питань, які впливають на стан забезпечення трудових прав та інтересів як працівників, так і роботодавців[15,с.61].
Трудовий договір також розглядається наукою трудового права як основний інститут трудового права, система правових норм, які регулюють прийняття працівників на роботу, переведення та звільнення їх з роботи.
Трудовий договiр впливає на динамiку трудових вiдносин, породжуючи їх, змiнюючи чи припиняючи. Вiн визначає i обсяг кореспондуючих прав та обов'язкiв сторiн (виконувати роботу, виплачувати заробiтну плату), регулює поведiнку сторiн при здiйсненнi трудових вiдносин (дотримуватися правил внутрішнього трудового розпорядку, забезпечувати належнi умови працi).
За допомогою погодженого з власником або уповноваженим ним органом волевиявлення i самозобов'язання працiвника абстрактнi права i обов'язки, що випливають з права на працю, перетворюються у конкретнi права i обов'язки з трудових вiдносин мiж працiвником i власником пiдприємства або уповноваженим ним органом чи фiзичною особою[14,с. 160].
Трудовий договір передбачає існування специфічного взаємозв'язку між роботодавцем та найманим працівником і полягає у тому, що працівник зобов'язаний особисто виконувати роботу, яка визначена угодою сторін. З огляду на момент набуття трудовим договором юридичного значення, він відноситься до консенсуальних угод, тобто таких, які вважаються укладеними з моменту досягнення сторонами згоди за усіма істотними умовами договору (досягнення консенсусу).
Основними характерними ознаками трудового договору вважаються насамперед: добровільність, відплатність та рівність сторін. 
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Щоправда про рівність сторін у традиційному розумінні цього слова говорити не доводиться. Сторони вважаються рівними і незалежними фактично тільки на стадії укладення трудового договору. Тут що працівник (особа, яка наймається на роботу), що роботодавець мають право самостійно обирати собі контрагентів майбутнього трудового договору та висувати умови, які кожний з них вважає за потрібне відобразити у змісті договору.
Після укладення трудового договору працівник потрапляє у залежність від роботодавця. Він зобовязаний виконувати усі вказівки останнього, якщо це необхідно для здійснення роботи, обумовленої трудовим договором. При порушенні працівником своїх зобов'язань за договором роботодавець має право застосовувати до нього дисциплінарні санкції. Однак сама ця залежність чи підпорядкованість працівника роботодавцю зумовлена не державно-правовими приписами, а існує внаслідок взятих ним на себе добровільно зобов'язань дотримуватись правил внутрішнього розпорядку. Тому, коли підкреслюється рівність сторін трудового договору, то тим самим наголошується на їх рівноправності як учасників трудових правовідносин, наділених взаємними правами і обов'язками за фактом підписання трудового договору[9,с.3].
Ознака рівності сторін трудового договору є дуже близькою або навіть похідною від такої його ознаки, як добровільність. Трудовий договір - це результат добровільного волевиявлення його сторін. Не можна примусити працівника укласти трудовий договір, так само, як і роботодавця зобов'язати найняти ту чи іншу особу на роботу. Інакше це буде вже не трудовий договір.
Що стосується такої ознаки трудового договору, як оплатності, то вона зумовлена передусім його цивільно-правовою природою, як договору купівлі-продажу (найму) робочої сили[10,с.81].
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1.2.Сторони трудового договору
Згідно КЗпП України сторонами трудового договору є працівник та роботодавець.
Працівником є особа, яка реалізує свою здатність до праці, той, кого приймають на роботу. За загальним правилом прийняття на роботу за трудовим договором осіб молодше шістнадцяти років не допускається. Проте ст. 188 КЗпП України встановлює, що за письмовою згодою одного з батьків або особи, що його заміняє (усиновителів, піклувальників), як виняток допускається прийняття на роботу неповнолітніх, які досягли п'ятнадцяти років. Цією ж статтею передбачено, що для підготовки молоді до продуктивної праці допускається прийняття на роботу учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеціальних навчальних закладів для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров'ю і не порушує процесу навчання, у вільний від навчання час по досягненні ними чотирнадцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, що його заміняє.
Стати працівником може як громадянин України, так і іноземний громадянин чи особа без громадянства. Однак законодавством встановлюються певні обмеження при прийнятті на роботу іноземних громадян та осіб без громадянства. Це зумовлено двома основними чинниками: потребою захисту інтересів держави (державна служба, роботи, пов'язані з державною таємницею, тощо); необхідністю захисту вітчизняного ринку робочої сили[14,с.223].
Другою стороною трудового договору є роботодавець. Це поняття нове для трудового права. У трудовому законодавстві воно не набуло свого належного закріплення.Але вже в нормативно-правових актах подається навіть його визначення. Закон України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», зокрема, роботодавцем називає власника підприємства, установи або організації незалежно від форми власності, виду 
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діяльності, галузевої належності або уповноважений ним орган чи фізичну особу, які відповідно до законодавства використовують найману працю[11,с. 122].
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1.3.Форма трудового договору
Угода сторін як підстава для виникнення трудових правовідносин виражається у формі трудового договору. Трудовим правом передбачено спеціальний порядок юридичного оформлення укладення трудового договору. Як і будь-який юридичний факт він передбачає собою єдність змісту і форми, тобто зовнішнього виразу цього змісту.
Для трудового договору законодавством передбачено, як правило, письмову форму. Однак редакція ст. 24 КЗпП України, яка регламентує укладення трудового договору в частині визначення форми договору далека від досконалості. Бо, встановивши, по суті, письмову форму основною, законодавець логічно мав би передбачити винятки із загального правила. Тобто назвати випадки, коли можливе укладення трудового договору в усній формі. Натомість, зроблено все навпаки - подаються випадки, коли додержання письмової форми є обов'язковим. І це при тому, що письмова форма є переважною (основною) при укладенні трудового договору.
Відзначимо, що проблема форми трудового договору залишається далеко не вирішеною у національному трудовому праві. Традиційно вважалося, що трудовий договір можна укласти як в усній, так і письмовій формі. І редакція ст. 24 КЗпП України у первісній своїй редакції прямо про це зазначала. Однак у теперішньому вигляді ця стаття зовсім не згадує про усну форму трудового договору. Тому про таку форму угоди між працівником і роботодавцем можна лише здогадуватися і при цьому не забувати, що усно укладати договір сторони можуть як виняток[20,с.36].
Дотримання такої форми вимагає, щоб усі умови трудового договору були викладені у вигляді окремого письмового документа, погоджені сторонами та підписані ними особисто. Письмовий трудовий договір укладається у двох примірниках, які вважаються рівноцінними за своєю юридичною силою і зберігаються у кожної зі сторін. Проте для юридичного оформлення взаємного волевиявлення сторін у письмовій формі 
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достатнім можна вважати і одного примірника договору, скріпленого підписом працівника і роботодавця. Тому важко погодитися з В. І. Прокопенком, який допускає, що в разі відсутності у працівника примірника трудового договору в письмовій формі необхідно вважати, що його укладено в усній формі[13,с.127].
Від усної форми трудового договору вже тепер повністю відмовилися російські законодавці. Новий Трудовий кодекс Російської Федерації встановив, що трудовий договір укладається у письмовій формі. Так само і за трудовим законодавством Республіки Польщі передбачається укладення трудового договору лише письмово. Зокрема, ст. 29 Кодексу праці РП передбачає, що договір повинен бути укладений письмово і має обов'язково містити вказівку на: вид праці і місце її виконання, а також термін початку роботи; розмір винагороди, що відповідає виду праці[6,с.34].
Встановлення обов'язкової письмової форми трудового договору трудовим законодавством України дозволить суттєво поліпшити ситуацію з юридичним оформленням трудових відносин найманої праці. Адже узаконена «теоретично» можливість укладення трудового договору в усній формі не гарантує у більшості випадків забезпечення трудових прав окремим працівникам. Так, встановивши обов'язкову письмову форму договору при наймі на роботу до роботодавця - фізичної особи, законодавець практично залишив поза увагою інтереси захисту трудових прав тих працівників, які укладають трудові договори з приватними підприємцями, що здійснюють підприємницьку діяльність зі створенням юридичної особи. Та обставина, що малі підприємства - юридичні особи зареєстровані як платники зборів до різноманітних фондів соціального захисту, і наявність печатки у їх керівників абсолютно не гарантують найманим працівникам дотримання всіх умов трудового договору, якщо він укладений в усній формі.Тому було б доцільно урівняти права усіх працівників, передбачивши укладення трудового договору винятково у письмовій формі.
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Стаття 24 КЗпП України подає перелік випадків, коли додержання письмової форми трудового договору є обов'язковим: при організованому наборі працівників; при укладенні трудового договору про роботу в районах з особливими природними, географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров'я; при укладенні контракту; у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору у письмовій формі; при укладенні трудового договору з неповнолітнім; при укладенні трудового договору з фізичною особою; в інших випадках, передбачених законодавством України[11,с.175].
Організований набір працівників проводиться органами державної служби зайнятості, які укладають договори, що передбачають умови переселення громадян, а також за дорученням роботодавців підписують трудові договори. Особливістю цих договорів є те, що вони укладаються фактично через посередника - органами зайнятості, які виступають від імені роботодавця.
Трудовий договір обов'язково укладається в письмовій формі також в інших випадках, передбачених законодавством. Зокрема, трудовий договір у письмовій формі укладається з громадянами, які працюють у релігійних організаціях; громадянами, які проходять альтернативну (невійськову) службу; які залучаються до оплачуваних громадських робіт; працюють на умовах трудового договору в селянському або фермерському) господарстві тощо.







16
Розділ ІІ. Зміст трудового договору
2.1.Обов’язкові умови трудового договору
Сукупнiсть умов, якi визначають взаємнi права i обов'язки сторiн, становлять змiст трудового договору. Такi умови можуть визначатись законодавчими або iншими нормативними актами i встановлювати, наприклад, мiнiмальний розмiр заробiтної плати, мiнiмальну тривалiсть трудової вiдпустки, максимальну тривалiсть робочого часу тощо. Одночасно значна кiлькiсть умов трудового договору визначається сторонами трудового договору при його укладеннi[5,с.68].
Умови трудового договору можуть бути обов'язковими, (необхiдними) i факультативними (додатковими). 
Обов'язковими (необхiдними) умовами вважаються такi, без яких трудовий договiр не може бути визнано укладеним. До них слiд вiднести взаємне волевиявлення сторiн про прийняття - влаштування працiвника на роботу, визначення трудової функцiї працiвника, встановлення моменту початку виконання роботи.
Громадяни добровiльно обирають види дiяльностi, якi не забороненi законодавством, у тому числi й не пов'язанi з виконанням оплачуваної роботи, а також професiю, мiсце роботи вiдповiдно до своїх здiбностей. Примушення до працi в будь-якiй формi не допускається. Добровiльна незайнятiсть громадян не є пiдставою для притягнення їх до адмiнiстративної чи кримiнальної вiдповiдальностi.
Угода про прийняття - влаштування на роботу є проявом вольового характеру трудового договору. Без волевиявлення працiвника, бажаючого влаштуватися на роботу, i роботодавця, якому необхiдний працiвник для виконання певної роботи, трудовi правовiдносини виникнути не можуть.
Робота, яку виконуватиме працiвник, коло його трудових повноважень i обов'язкiв, прийнято називати трудовою функцiєю. Її 
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встановлення є виключною компетенцiю сторiн. При укладеннi трудового договору вони визначають професiю, спецiальнiсть, квалiфiкацiю або посаду.
Професiя є широкою сферою трудової дiяльностi, що вiдображає галузевий або родовий подiл працi, в якiй працiвник може застосовувати свої трудовi здiбностi вiдповiдно до наявних у нього знаннь, навичок та вмiння. Виконання роботи певної професiї вимагає спецiалiзацiї професiйних навичок або знань за якимось визначеним профiлем. Тому виконувана робота однiєї професiї може мати рiзнi спецiальностi.
Спецiальнiсть є частиною трудової дiяльностi в межах певної професiї, що найбiльш глибоко та всебiчно опанована працiвником. Спецiальнiсть є основною ознакою, що характеризує трудову функцiю працiвника, оскiльки вона мiстить у собi спецiалiзацiю працюючих за професiями iз специфiкою роботи в умовах певного виду дiяльностi. Однак сама по собi спецiальнiсть працiвника не завжди визначає ту конкретну роботу, для виконання якої вiн був найнятий. Необхiдно враховувати також квалiфiкацiю працiвника[14,с.251].
Квалiфiкацiя - це рiвень теоретичних та практичних знань за вiдповiдною професiєю та спецiальнiстю, який вiдповiдає тарифному розряду, класу, категорiї, вченому ступеню тощо. Квалiфiкацiйний розряд дозволяє власнику або уповноваженому ним органу доручати працiвнику роботу вiдповiдної складностi.
У той же час присвоєний працiвниковi розряд, клас або категорiя визначає обсяг деяких iстотних правомочностей працiвника - таких, як розмiр тарифної ставки. Коло трудових обов'язкiв працiвника та їх квалiфiкацiйнi характеристики мiстяться в тарифно-квалiфiкацiйних довiдниках та в деяких нормативних актах.
Конкретний змiст, обсяг та порядок виконання роботи на конкретному робочому мiсцi встановлюються на пiдприємствi 
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технологiчними картками, робочими iнструкцiями та iншими нормативними актами, в тому числi локальними[13,с.51].
Трудова функцiя службовцiв визначається найменуванням посад, якi передбаченi структурою i штатним розписом державного органу чи пiдприємства, установи, органiзацiї.
Посада характеризується певним колом службових обов'язкiв, повноважень i вiдповiдальнiстю, що настає в разi невиконання обов'язкiв. У найменуваннi посади знаходить свiй вираз подiл працi, що склався у певнiй галузi, на пiдприємствi чи в установi.Трудовi обов'язки службовцiв конкретизуються в посадових iнструкцiях, що розробляються та затверджуються на пiдприємствах за погодженням з профспiлковим органом на основi галузевих посадових iнструкцiй i положень про вiддiли та служби пiдприємства, галузевих квалiфiкацiйних характеристиках, положеннях про окремi категорiї працiвникiв.Мiсце роботи, як правило, визначається мiсцем знаходження пiдприємства як сторони трудового договору. Залежно вiд структурної органiзацiї пiдприємства працiвник може бути використаний на роботi в будь-якому структурному пiдроздiлi. Але коли структурнi пiдроздiли знаходяться поза межами повної адмiнiстративно-територiальної одиницi, де укладався трудовий договiр, то мiсце роботи обов'язково повинно бути конкретизованим.
Істотне значення для здiйснення трудових вiдносин має час початку виконання роботи. Саме з цього моменту фактично розпочинається реалiзацiя громадянином права на працю. У бiльшостi випадкiв початок роботи настає зразу ж пiсля укладення трудового договору. Але сторони можуть домовитись i про бiльш пiзнiший час початку роботи, що може бути викликано необхiднiстю оформлення звiльнення з попереднього мiсця роботи, переїздом з iншої мiсцевостi, перевезенням сiм'ї та майна тощо. Для педагогiчних працiвникiв час початку виконання роботи може бути пов'язаний з початком навчального року, початком занять[6,с.285].
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2.2.Додаткові умови трудового договору
Факультативнi умови є додатковими. Їх вiдсутнiсть не свiдчить про неповний змiст трудового договору, але коли сторони побажали їх встановити i включили в трудовий договiр, вони є обов'язковими для сторiн за умови, що вони не суперечать законодавству i нормативним угодам.
Невиконання факультативних умов може призвести до трудового спору та їх захисту з боку держави.
До додаткових умов слiд вiднести угоду про надання житлової площi, забезпечення дитини працiвника мiсцем в дошкiльному закладi, що є на пiдприємствi, встановлення випробувального строку при прийомi на роботу.До факультативних умов трудового договору необхiдно вiднести й строк дiї трудового договору. Переважно трудовi договори укладаються на невизначений строк. У разi, коли трудовi вiдносини не можуть встановлюватись на невизначений строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її виконання, або iнтересiв працiвника, то можуть укладатись строковi трудовi договори. Вони укладаються на строк, обумовлений сторонами, або на час виконання певної роботи. Трудовi договори, що були переукладенi один або кiлька разiв, за винятком випадкiв, коли трудовi вiдносини не можуть бути встановленi на невизначений строк, вважаються такими, що укладенi на визначений строк[11,с.125].
Сфера факультативних умов працi залежить вiд ступеня їх деталiзацiї в нормативних актах про працю i передбачення меж договiрного регулювання трудових вiдносин. Якщо умови трудового договору, передбаченi сторонами, погiршують становище працiвника порiвняно з чинним законодавством, то такi умови є недiйсними (ст. 9 КЗпП).
Необхідно зазначити, що недiйсними в такому випадку є умови, а не сам трудовий договiр. Умова, що погiршує становище працiвника, приводиться у вiдповiднiсть iз законодавством, i трудовий договiр продовжує дiяти з умовами, що вiдповiдають законодавству про працю[13,с.214].
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Розділ ІІІ. Порядок укладення та припинення трудового договору
3.1.Укладення трудового договору
Трудовий договiр вважається укладеним, коли сторони досягли згоди з усiх умов трудових вiдносин. Договiр може укладатись з особою, що досягла шiстнадцяти рокiв.У виняткових випадках за згодою одного з батькiв або особи, що його замiнює, можуть прийматись на роботу особи, якi досягли п'ятнадцяти рокiв.
Для пiдготовки молодi до продуктивної працi допускається прийняття на роботу учнiв загальноосвiтнiх шкiл, професiйно-технiчних i середнiх спецiальних навчальних закладiв для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров'ю i не порушує процесу навчання, у вiльний вiд навчання час по досягненнi ними чотирнадцятирiчного вiку за згодою одного з батькiв або особи, що його замiнює[16,с.228].
Усi особи молодше вiсiмнадцяти рокiв приймаються на роботу лише пiсля попереднього медичного огляду i в подальшому, до досягнення двадцяти одного року, щороку пiдлягають обов'язковому медичному оглядовi.
Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний за свої кошти органiзувати проведення попереднього (при прийняттi на роботу) i перiодичних (протягом трудової дiяльностi) медичних оглядiв працiвникiв, зайнятих на важких роботах, роботах iз шкiдливими чи небезпечними умовами працi або таких, де є потреба у професiйному доборi, а також щорiчного обов'язкового медичного огляду осiб вiком до двадцяти одного року. Неповнолiтнi, яким ще не виповнилось шiстнадцять рокiв, замiсть паспорта подають свiдоцтво про народження. Вiйськовослужбовцi, звiльненi iз Збройних Сил України, Нацiональної Гвардiї України, Служби безпеки України, прикордонних вiйськ України, цивiльної оборони України, Управлiння охорони вищих посадових осiб України та iнших вiйськових 
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формувань, створених вiдповiдно до законодавства України, подають вiйськовий квиток. 
Власник або уповноважений ним орган не мають права вимагати вiд працiвника подання рiзного роду довiдок, наприклад, про склад сiм'ї, забезпечення житловою площею, вiдомостi про партiйну i нацiональну приналежнiсть, походження, прописку та iншi документи, подання яких не передбачено законодавством[21,с.183].
Укладення трудового договору в будь-якiй формi оформляється наказом чи розпорядженням власником або уповноваженим ним органом про зарахування працiвника на роботу.
В наказi про прийняття на роботу зазначається прiзвище, iм'я та по батьковi особи, посада чи робота, на яку приймають працiвника, з якого числа вiн приступає до роботи i розмiр оплати за працю.
В наказi може бути також вказано про встановлення випробувального строку, тимчасовий, строковий чи безстроковий характер виконання роботи, тривалiсть неповного робочого тижня та iншi умови, що встановлюються стосовно саме даного працiвника.
З наказом про прийняття на роботу працiвник має бути ознайомлений пiд розписку iз зазначенням дати такого ознайомлення.
Частиною 3 ст. 24 КЗпП передбачено, що трудовий договiр вважається укладеним i тодi, коли наказ чи розпорядження не були виданi, але працiвника фактично було допущено до роботи. Але при цьому необхiдно враховувати, що трудовий договiр вважається укладеним за умови, що виконання роботи без видання наказу чи розпорядження доручено службовою особою, яка має право приймати на роботу або коли робота виконувалася з її вiдома.
Строк випробування при прийняттi на роботу робiтникiв не може перевищувати одного мiсяця. Щодо iнших працiвникiв строк випробування не може перевищувати трьох мiсяцiв. За погодженням з 
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вiдповiдним комiтетом профспiлки строк випробування може встановлюватись до шести мiсяцiв. До шести мiсяцiв може встановлюватись випробування при прийняттi на державну службу.
Необгрунтована вiдмова у прийняттi на роботу забороняється. Власник має право запроваджувати обмеження щодо спiльної роботи на одному пiдприємствi осiб, якi є родичами (батьки, подружжя, брати, сестри, дiти) чи свояками (батьки, брати, сестри i дiти подружжя), якщо у зв'язку з виконанням трудових обов'язкiв вони безпосередньо пiдпорядкованi або пiдконтрольнi один одному[19,с.14].
При прийняттi на роботу для виконання окремих видiв трудової дiяльностi встановлено спецiальнi правила. Так, прийняття на державну службу на посади третьої - сьомої категорiї здiйснюється переважно на конкурснiй основi. 
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3.2.Підстави припинення трудового договору
Термін «припинення трудового договору» охоплює всі випадки припинення трудових відносин і закінчення дії трудового договору, в тому числі й розірвання його за ініціативою однієї зі сторін.
Загальні підстави припинення трудового договору викладені в ст. 36 КЗпП. Ними є:
1. угода сторін;
2. закінчення строку трудового договору, крім випадків, коли жодна зі сторін не поставила вимогу про його припинення з настанням такого строку і фактичні трудові відносини продовжують тривати;
3. призов працівника на військову службу або направлення його на альтернативну (невійськову) службу;
4. розірвання трудового договору з ініціативи працівника, з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу або на вимогу профспілкового чи іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу;
5. переведення працівника за його згодою на інше підприємство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду;
6. відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв’язку зі зміною істотних умов праці;
7. набрання законної сили вироком суду, яким працівника засуджено (крім випадків умовного засудження й відстрочки виконання вироку) до позбавлення волі, виправних робіт не за місцем роботи чи іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи;
8. підстави, передбачені контрактом.
Для деяких категорій працівників статтями 37, 41 КЗпП встановлені додаткові підстави їхнього звільнення з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу[17,с.2-4].
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Припинення трудового договору за угодою сторін. Угода сторін про припинення трудового договору – це результат ініціативи з цього приводу однієї зі сторін і згоди на це іншої сторони. Припинення трудового договору за угодою сторін не вимагає від працівника, щоб він обов’язково попередив власника чи уповноважений ним орган про припинення трудових відносин за два тижні. Дата припинення трудових відносин в цьому випадку визначається сторонами – пропозицією однієї і згодою іншої сторони, причому не обов’язково в письмовій формі. Сторони мають право усно домовитись про припинення трудових відносин.
Припинення трудового договору в результаті закінчення строку його дії.Така підстава припинення трудового договору стосується лише строкових договорів. Але навіть якщо договір було укладено на певний строк або на час виконання якоїсь роботи, то й тоді ця підстава не діє автоматично. Для її виникнення потрібна ініціатива однієї зі сторін про припинення подальших трудових відносин у зв’язку з закінченням строку трудового договору. Якщо жодна зі сторін не вимагає припинення трудових відносин у зв’язку з закінченням строку трудового договору і фактично вони тривають, то трудовий договір вважається автоматично продовженим на невизначений строк на тих же умовах, на яких укладався строковий трудовий договір[16,с.211].
Розірвання трудового договору з ініціативи власника. З метою захисту права громадян на працю підстави звільнення працівника з роботи чітко визначені в Кодексі законів про працю України. Загальні для всіх працівників підстави розірвання трудового договору з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу передбачені статтею 40 КЗпП.
Звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу дозволяється законом у зв’язку зі змінами в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідацією, реорганізацією, перепрофілюванням підприємства (установи, організації), скороченням 
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чисельності або штату працівників (п. 1 ст. 40). Необхідно зауважити, що таке звільнення (розірвання трудового договору з працівником) буде законним, якщо зазначені умови справді мали місце, про що свідчить зменшення обсягів виробництва або виконуваних робіт, проведення комплексу організаційних заходів, механізації, автоматизації виробничих процесів, суміщення професій, посад, які призвели до скорочення чисельності працюючих, змін у штатному розкладі[15,с.154-155].
Відповідно до ст. 42 КЗпП, при скороченні чисельності або штату працівників переважне право на залишення на роботі надається працівникам із більш високою кваліфікацією і продуктивністю праці. За рівних показників продуктивності праці і кваліфікації перевага щодо залишення на роботі надається таким працівникам: сімейним – за наявності у них двох і більше утриманців; особам, у сім`ї яких немає інших працівників із самостійним заробітком; працівникам, які мають тривалий безперервний стаж роботи на даному підприємстві (в установі, організації); працівникам, які отримали на підприємстві трудове каліцтво чи професійне захворювання; учасникам бойових дій, інвалідам війни та особам, на яких поширюється дія Закону «Про статус ветеранів війни і гарантії їх соціального захисту»; авторам винаходів і раціоналізаторських пропозицій; працівникам із числа колишніх військовослужбовців строкової служби та тих, хто проходив альтернативну службу, - протягом двох років з дня звільнення зі служби; працівникам, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною; постраждалим від Чорнобильської катастрофи I та II категорії і ліквідаторам аварії III категорії; особам із числа депортованих з України протягом п’яти років з часу повернення на постійне місце проживання в Україну.
Про розірвання трудового договору з працівником власник чи уповноважений ним орган зобов’язаний під розписку попередити його особисто не пізніше ніж за два місяці до звільнення, одночасно запропонувавши йому іншу роботу на цьому ж підприємстві. Якщо 
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працівник, який підлягає звільненню, не погоджується на запропоновану йому роботу, подальше своє працевлаштування він здійснює самостійно або через службу зайнятості, куди власник зобов’язаний надавати інформацію про звільнення працівників[12,с.98-99].
Звільнені з таких підстав працівники мають право на гарантовані державою пільги щодо подальшого працевлаштування через службу зайнятості за умови своєчасної (протягом семи днів із дня звільнення) реєстрації в ній як таких, що шукають роботу.
Розірвання трудового договору з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу можливе також при встановленні невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації чи станом здоров’я (п. 2 ст. 40 КЗпП).
Недостатня кваліфікація і невідповідність за станом здоров’я є підставами для звільнення в тому випадку, коли вони перешкоджають працівникові належним чином виконувати довірену йому роботу. Це може проявлятися недоліками, помилками в роботі, які стали результатом невміння, незнання, нездатності до виконання трудової функції.
Підтвердженням невідповідності працівника займаній посаді чи виконуваній роботі є такі:
А) Висновки атестаційної комісії;
Б) Фактичні дані про якість роботи працівника відповідно до вимог тарифно – кваліфікаційних довідників посад службовців. Захищаючи 
молодих працівників, які не мають відповідного досвіду, від звільнення за ініціативою адміністрації з таких підстав, закон встановлює порядок їхнього звільнення лише через службу (комітет) у справах неповнолітніх, а для молодих спеціалістів – після певного періоду обов’язкового відпрацювання (три роки за місцем призначення або у замовника спеціаліста);
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В) Медичний висновок про зниження працездатності працівника, яке перешкоджає йому виконувати його професійні обов’язки або загрожує безпеці і здоров’ю громадян, що його оточують.
Невідповідність виконуваній роботі також може бути підставою для звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу у випадку дискваліфікації, анулювання чи позбавлення його доказового документа про спеціальні знання, освіту, необхідну для виконання трудових функцій (наприклад позбавлення водія права на керування автомобілем).
На підставі таких даних керівник підприємства (установи, організації) має право перевести працівника за його згодою на іншу, менш кваліфіковану або більш легку роботу, але обов’язково з урахуванням медичного висновку при переведенні за станом здоров’я.
Висновки атестаційної комісії мають рекомендаційний характер і беруться до уваги керівником разом з іншими доказами щодо кваліфікації працівника і його ділових якостей. Якщо працівник відмовляється від переведення на іншу роботу, трудовий договір із ним може бути розірваний[8,с.215].
Ще однією підставою для звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу може бути систематичне невиконання працівником без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку (п. 3 ст. 40 КЗпП).
Звільнення за ініціативою працівника. Припинення трудових відносин за ініціативою працівника ще називають звільненням за власним бажанням, що більшою мірою відображає сутність і умови, необхідні для звільнення на цих підставах.
З метою належної організації праці підприємств, установ, організацій, надання власникові (уповноваженому ним органу) можливості 
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підбору нового працівника на місце працівника, який звільняється за власним бажанням, законодавством передбачено обов’язкове письмове попередження працівником власника (уповноваженого ним органу) про звільнення за два тижні до припинення трудових відносин. Якщо заява працівника про звільнення з роботи за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати роботу (переїзд на нове місце проживання; переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість; вступ до навчального закладу; неможливість проживання в даній місцевості, підтверджена медичним висновком; вагітність; догляд за дитиною до досягнення нею 14 – річного віку або дитиною – інвалідом; догляд за хворим членом сім`ї відповідно до медичного висновку або інвалідом I групи; вихід на пенсію; прийняття на іншу роботу за конкурсом, а також з інших поважних причин), власник або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий договір у строк, запропонований працівником.
Якщо працівник після закінчення строку попередження про звільнення не залишив роботу і не вимагає розірвання трудового договору, власник або уповноважений ним орган не може звільнити його за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено вже іншого працівника, якому згідно із законодавством не може бути відмовлено в укладенні трудового договору.
Працівник має право у визначений ним строк розірвати трудовий договір за власним бажанням, якщо власник або уповноважений ним орган не виконує законодавства про охорону праці, умов колективного договору з цих питань[6,с.215].  
По закінченні терміну попередження власника (уповноваженого ним органу) про припинення трудового договору працівник може залишити роботу, а власник (уповноважений ним орган) у цьому разі повинен здійснити з ним розрахунок і видати йому трудову книжку.
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Водночас для деякої категорії працівників законодавством введено обмеження щодо припинення трудового договору в певний період за власним бажанням. Такі обмеження поширюються на молодих спеціалістів протягом терміну, визначеного в направленні на роботу або договором, а також для осіб, засуджених до виправних робіт без позбавлення волі (на період відбування ними покарання). Ясна річ, що це правило має винятки.
Наприклад, розірвання молодим спеціалістом угоди до закінчення трьох років після її укладення можливе з таких поважних причин, як:
· Усиновлення інвалідності I абоII групи, внаслідок чого випускник не в змозі виїхати на роботу за призначенням;
· Усиновлення інвалідності I або II групи у дружини (чоловіка) випускника, одного з батьків (чи осіб, які їх заступають) випускника;
· Якщо молодий спеціаліст – вагітна жінка; мати чи батько, які мають дитину у віці до трьох років, або дитину, яка згідно з медичним висновком потребує догляду (до досягнення нею 6 – річного віку); одинока мати чи батько, які мають дитину до 14 років або дитину – інваліда;
· Проходження чоловіком (дружиною) військової служби (крім строкової), в тому числі за контрактом, на посадах рядового, сержантського та старшинського складу, прапорщиків, мічманів і офіцерів у Збройних Силах, Національній гвардії, Прикордонних військах, Службі безпеки, а також в інших військових формуваннях, створених відповідно до законодавства України, та служби в органах внутрішніх справ поза місцем розташування замовника – спеціаліста;
· Вступу до вищих навчальних закладів III –IV рівнів акредитації для випускників вищих навчальних закладів трьох рівнів акредитації.
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Щодо строкових трудових договорів, то відповідно до чинного законодавства вони не можуть бути розірваними за ініціативою працівника, крім деяких випадків[21,с.123].
Строковий трудовий договір з ініціативи працівника може бути розірвано достроково в разі хвороби працівника або його інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи за договором, порушення власником чи уповноваженим ним органом законодавства про працю, колективного чи трудового договору, а також у випадках, коли за законодавством не потрібно попередження за два тижні про припинення дії трудового договору.
Розірвання трудового договору за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу. Трудовий договір може бути розірваний власником або уповноваженим ним органом тільки на загальних або спеціальних підставах. До загальних підстав відносять такі випадки:
1. Зміна в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідація, реорганізація чи перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників;
2. Виявлена невідповідність працівника займаній посаді чи виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров’я, що перешкоджає продовженню цієї роботи;
3. Систематичне невиконання працівником без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором або Правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення;
4. Прогул (у тому числі відсутність на роботі понад три години протягом робочого дня без поважних причин);
5. Нез’явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців поспіль внаслідок тимчасової непрацездатності, не рахуючи відпустки з вагітності й пологів, якщо законодавством не встановлено тривалішого строку збереження місця роботи (посади) за певного захворювання. За 
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працівниками, які втратили працездатність через трудове каліцтво чи професійне захворювання, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності;
6. Поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу;
7. Поява на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп’яніння;
8. Вчинення за місцем роботи розкрадання (у тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення чи застосування заходів громадського впливу.
Спеціальними підставами розірвання трудового договору вважаються:
1. Одноразове грубе порушення трудових обов’язків керівником підприємства, установи, організації (філії, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприємства, установи, організації, його заступниками, а також службовими особами митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно персональні звання, і службовими особами державної контрольно – ревізійної служби та органів державного контролю за цінами;
2. Скоєння винних дій працівником, який безпосередньо обслуговує грошові чи товарні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір’я до нього з боку власника або уповноваженого ним органу;
3. Вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, несумісного з продовженням роботи;
4. Якщо працівника визнано таким, що не витримав випробовування (у випадках, коли працівника прийнято на роботу з іспитовим строком випробовування);
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5. Якщо працівника зараховано з порушенням спеціальних правил прийняття на роботу (наприклад, коли особа зараховується на посаду, яку їй заборонено обіймати протягом певного терміну за вироком суду)[16,с.458-459].
Особливе значення в разі звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу має процедура припинення трудових відносин. Порушення цієї процедури у більшості випадків є підставою для поновлення звільнених працівників на роботі.
Для звільнення працівника за ініціативою власника (уповноваженого ним органу) в більшості випадків потрібна згода профспілкового комітету чи органу, уповноваженого репрезентувати інтереси трудового колективу (скажімо, ради трудового колективу). Винятком із цього правила є звільнення:
· у зв’язку з ліквідацією підприємства, установи, організації;
· через незадовільний результат випробовування працівника, про що було домовлено під час приймання на роботу;
· сумісника у зв’язку з прийняттям на роботу іншого працівника, який не є сумісником, а також через обмеження приймання на роботу за сумісництвом, передбачені законодавством;
· у зв’язку з поновленням на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу;
· працівника, який не є членом професійної спілки, що діє на підприємстві, в установі, організації;
· з підприємства, установи, організації, де немає профспілкової організації;
· керівника підприємства, установи, організації (філії, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, головного бухгалтера підприємства, установи, організації, його заступників, а також службових осіб митних органів, державних податкових 
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інспекцій, яким присвоєно персональні звання, службових осіб державної контрольно – ревізійної служби та органів державного контролю за цінами; керівних працівників, яких обирають, затверджують або призначають на посади державні органи, органи місцевого та регіонального самоврядування, а також громадські організації та інші об’єднання громадян;
· працівника, який вчинив за місцем роботи розкрадання (у тому числі дрібне) майна власника, встановлене вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або вжиття заходів громадського впливу[17,с.25-26].
Законодавство допускає звільнення працівника і до отримання попередньої згоди профкому чи уповноваженого на представництво трудового колективу органу. Проте в таких випадках власник (уповноважений ним орган) після звільнення працівника все одно повинен отримати згоду названих органів. Такий порядок звільнення обумовлений, насамперед, необхідністю підвищення авторитету й ролі профспілкових органів, авторитету трудових колективів у вирішенні питань захисту трудових прав працівників, а також намаганням власників позбавити деяких працівників можливості уникнути звільнення за порушення трудової дисципліни. Останнє пов’язане з тим, що чинним законодавством установлено певний порядок притягнення до дисциплінарної відповідальності, який обмежується строком застосування дисциплінарних стягнень (у тому числі й звільнення). Закінчення цього строку звільняє порушника від відповідальності.
Не допускається звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу в період його тимчасової непрацездатності (крім звільнення за нез’явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців поспіль унаслідок тимчасової непрацездатності або встановлення інвалідності), а також у період перебування працівника у 
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відпустці. Винятком із цього правила є випадки повної ліквідації підприємства, установи, організації.
У разі звільнення працівника внаслідок змін в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації чи перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності чи штату, працівника про наступне звільнення слід попередити персонально не пізніше, ніж за два місяці.
За такого вивільнення працівників береться до уваги переважне право на залишення на роботі. Пріоритет надається працівникам з вищою кваліфікацією та більшою продуктивністю праці. За рівних умов продуктивності праці та кваліфікації перевага в залишенні на роботі надається:
1. Сімейним за наявності двох та більше утриманців;
2. Особам, у сім`ї яких немає інших працівників із самостійним заробітком;
3. Працівникам з тривалим неперервним стажем роботи на підприємстві, в установі, організації;
4. Працівникам, які навчаються у вищих і середніх спеціальних навчальних закладах без відриву від виробництва;
5. Учасникам бойових дій, інвалідам війни та особам, на яких поширюється чинність Закону України «Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту»;
6. Авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій;
7. Працівникам, які дістали на цьому підприємстві, в установі, організації трудове каліцтво чи професійне захворювання;
8. Особам із загалу депортованих з України, протягом п’яти років од часу повернення на постійне місце проживання до України;
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9. Працівникам із загалу колишніх військовослужбовців строкової служби та осіб, які проходили альтернативну (невійськову) службу, протягом двох років од дня звільнення їх зі служби.
Одночасно з попередженням про звільнення внаслідок змін в організації виробництва і праці власник або уповноважений ним орган пропонує працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації. У разі відсутності роботи за відповідною професією чи спеціальністю або в разі відмови працівника від переведення на іншу роботу на тому самому підприємстві, в установі, організації власник або уповноважений ним орган зобов’язаний довести до відома державної служби зайнятості про наступне вивільнення працівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфікації та розміру оплати праці.
Певні особливості має також процедура звільнення працівників з інших підстав.
Загальними вимогами щодо процедури припинення трудових відносин є те, що власник або уповноважений ним орган повинен у день звільнення видати працівникові належно оформлену трудову книжку і здійснити розрахунок (якщо працівник у день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після подання звільненим працівником вимоги про розрахунок). Порушення строку розрахунку є підставою для настання відповідальності власника чи уповноваженого ним органу у вигляді сплати середнього заробітку за весь час затримки по день фактичного розрахунку (якщо звільнений працівник до одержання остаточного розрахунку стане на іншу роботу, розмір цієї грошової компенсації зменшується на суму заробітної плати, одержаної за новим місцем роботи).
У разі звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу він зобов’язаний також у день звільнення видати 
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працівникові копію наказу про звільнення з роботи. В інших випадках звільнення копія наказу видається на вимогу працівника.
А ще законодавство передбачає, що в деяких випадках працівникові має бути виплачена вихідна допомога в розмірі від одного та більше середніх місячних заробітків[11,с.455-456].
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Висновки
Аналіз правових норм, що регулюють порядок застосування трудового договору і правозастосувальної практики, дозволяє зробити наступні висновки.
На сучасному етапові розвитку наука трудового права розглядає трудовий договір у трьох основних аспектах: як форму реалізації права на працю, як юридичний факт, як основний інститут науки трудового права.
Основними характерними ознаками трудового договору вважаються насамперед: добровільність, відплатність та рівність сторін.
Згідно КЗпП України сторонами трудового договору є працівник та роботодавець.
Працівником є особа, яка реалізує свою здатність до праці, той, кого приймають на роботу, як громадянин України, так і іноземний громадянин чи особа без громадянства. Другою стороною трудового договору є роботодавець - власник підприємства, установи або організації незалежно від форми власності, виду діяльності, галузевої належності або уповноважений ним орган чи фізична особа, які відповідно до законодавства використовують найману працю. 
Сукупнiсть умов, якi визначають взаємнi права i обов'язки сторiн, становлять змiст трудового договору. Умови трудового договору можуть бути обов'язковими, (необхiдними) i факультативними (додатковими).
Обов'язковими (необхiдними) умовами вважаються такi, без яких трудовий договiр не може бути визнано укладеним: взаємне волевиявлення сторiн про прийняття - влаштування працiвника на роботу, визначення трудової функцiї працiвника, встановлення моменту початку виконання роботи.
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До додаткових умов слiд вiднести угоду про надання житлової площi, забезпечення дитини працiвника мiсцем в дошкiльному закладi, що є на пiдприємствi, встановлення випробувального строку при прийомi на роботу, строк дії трудового догоовру.
Трудовий договiр вважається укладеним, коли сторони досягли згоди з усiх умов трудових вiдносин.
При влаштуваннi на роботу працiвники зобов'язанi подати трудову книжку i паспорт або iнший документ, що посвiдчує особу. Власник або уповноважений ним орган не мають права вимагати вiд працiвника подання рiзного роду довiдок, наприклад, про склад сiм'ї, забезпечення житловою площею та iншi документи, подання яких не передбачено законодавством.
Укладення трудового договору в будь-якiй формi оформляється наказом чи розпорядженням власником або уповноваженим ним органом про зарахування працiвника на роботу.
Статтею 24 КЗпП України закріплено, що трудовий договір може укладатися в усній чи письмовій формі. Закон зазначає перелік випадків, коли додержання письмової форми трудового договору є обов'язковим.
Види трудового договору визначаються за різними критеріями.За терміном дії трудові договори поділяються на строкові та безстрокові. З огляду на підстави виникнення трудових правовідносин вони бувають: звичайні, контракт, укладені за фактом обрання на посаду та призначення на посаду. За характером і кількістю виконуваних працівником трудових функцій можна виділити трудові договори з: державними службовцями, надомниками, сезонними та тимчасовими працівниками. Тут розрізняють також договори за сумісництвом та за суміщенням. Окремо серед видів трудових договорів виділяються договори, укладені з іноземцями, молодими фахівцями, неповнолітніми, інвалідами та ін. 
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Самостійним видом трудового договору може бути договір з роботодавцем - фізичною особою. Існують також інші підстави та критерії класифікації трудового договору.
Таким чином, трудовий договір є дуже багатоаспектною та спірною темою, яка потребує більш глибокого та детального аналізу з боку як законотворців, так і вчених-правознавців.
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