3. 2. 1. Індивідуальні трудові відносини, як об’єкт правового регулювання.
Найбільш поширеною сьогодні формою реалізації права на працю вважаються трудові відносини. Вони постають за фактом укладення трудового договору, набуваючи таким чином свого юридичного оформлення. Й уже понад більш як двох століть утримують провідні позиції серед інших форм залучення до праці, та забезпечують тим самим належний рівень суспільної зайнятості.	Трудові відносини, як вже нам відомо формують основну частину предмета трудового права. А ставши об’єктом регулювання норм цієї галузі, вони, як прийнято вважати, набувають ознак правових відносин. Тобто, суспільні за своєю сутністю стосунки, потрапивши до сфери правового впливу суттєво змінюють становище учасників цих відносин. Кожен із них набуває при цьому суб’єктивних прав і обов’язків та отримує відповідні гарантії щодо їх реалізації і захисту від держави.										Варто наголосити, що у сучасному державно-організаційному суспільстві, так званих «чистих» суспільних стосунків, не унормованих правом, фактично не залишилось. Тому вітчизняна правова доктрина, як це було прийнято ще за радянських часів намагається усіх їх подавати, як — правові відносини. Й трудові відносини тут не виняток. Тобто, значимості надається не об’єктивно функціонуючим трудовим відносинам, а лише їхній правовій формі.			 Натомість увесь цивілізований світ, як на рівні міжнародно — правових документів (ООН, МОП), так і нормативних актів, наприклад, держав — членів ЄС продовжує оперувати поняттям трудові відносини. Бо цілком закономірно, що незважаючи на те, як ми їх назвемо (трудові відносини чи правовідносини) фактична сутність, як і правова природа цих стосунків не змінюється. Вони за будь-яких умов перебуватимуть у сфері впливу норм трудового права.			Залишається, щоправда, визначитись ще з використанням відносного прикметника «індивідуальні», який фігурує зокрема й у назві цього підрозділу. Насправді, таке поєднання цих трьох слів є властивим тільки, щодо характеристики предмета трудового права і лише для того, аби відокремити у його структурі індивідуальні трудові відносини від таких же трудових, але колективних відносин. Крім того характеризуючи систему трудового права, ми  також використовуємо цього прикметника, показуючи поділ нормативного матеріалу цієї галузі на індивідуальне та колективне трудове право. В усіх решта випадках, чи то аналізуючи чинне трудове законодавство, чи практику його застосування як і в контексті наукових досліджень ми повинні оперувати терміном — трудові відносини. 									Тут важливо відзначити, що вітчизняний законодавець дотепер так і не спромігся подати легальне визначення поняття — трудові відносини. Кодифікаційні процеси, які відбуваються вже тривалий час у сфері трудового права завершується, як правило, на стадії так званого «другого читання» і далі проектного варіанту Народні депутати вже декількох скликань просунутись не можуть. Тому доводиться послуговуватись доктринальним визначенням цього, без сумніву, важливого суспільно-правового явища. 					Зокрема, трудовими відносинами вважаються взаємостосунки між працівником і роботодавцем, що постають на підставі трудового договору, та полягають у виконанні працівником обумовленої сторонами роботи під керівництвом роботодавця, який зобов’язаний таку роботу надати, оплатити та створити належні умови для її виконання.							Звернемо увагу на найбільш характерні ознаки цих відносин, за наявності яких можна з’ясувати їх юридичну природу та відокремити від інших подібних стосунків, що існують у суспільстві та пов’язані з використанням чужої праці з метою отримання певної вигоди особами які її використовують. Це дуже важливо, бо від цього залежатиме обрання правових норм, які будуть застосовуватись Для регулювання таких відносин, а отже й рівень гарантій трудових прав їхніх суб’єктів. При цьому, варто мати на увазі, що у разі спору з приводу існування трудових відносин, чи навпаки — про їхню відсутність, тягар доведення покладається на особу, яка використовує таку чужу працю. Відзначимо, що Міжнародна організація праці (МОП) у своїй відомій рекомендації №198 «Про трудові відносини» від 15.06.2006 року основними ознаками, що засвідчують наявність трудових відносин визнала, зокрема:
а) той факт, що робота: виконується відповідно до вказівок і під контролем іншої сторони; припускає інтеграцію працівника в організаційну структуру підприємства; виконується винятково або головним чином в інтересах іншої особи; виконується особисто працівником; виконується відповідно до певного графіка або на робочому місці, що вказується або узгоджується стороною, яка замовила її; має певну тривалість і передбачає певну спадкоємність; вимагає присутності працівника; припускає надання інструментів, матеріалів і механізмів стороною, що замовила роботу;
б) періодична виплата винагороди працівникові; той факт, що така винагорода є єдиним або основним джерелом доходів працівника; здійснення оплати праці натуральному виразі шляхом надання працівникові, приміром, харчових продуктів, житла або транспортних засобів; визнання таких прав, як щотижневі вихідні дні й щорічна відпустка; оплата стороною, що замовила проведення робіт, поїздок, що здійснюються працівником у цілях виконання роботи; або те, що працівник не несе фінансового ризику. 
Як бачимо, найголовнішою, і такою, що як правило дає підстави констатувати наявність існування трудових відносин, ознакою вважається підпорядкованість або залежність виконавця роботи від особи, в користь якої відповідна робота виконується. Власне саме на цю ознаку переважна більшість законодавців у різних країнах намагаються зробити акцент подаючи легальне визначення поняття чи то трудових відносин, чи трудового договору. Для прикладу, польський Kodeks pracy у статті 22-й подає визначення трудових відносин, де працівник зобов’язується виконувати певний вид роботи на користь роботодавця і під його керівництвом у певному місці та часі, визначеному роботодавцем, а останній зобов’язується надати працівнику відповідну роботу та виплатити заробітну плату.										Виділені курсивом слова у поданому тут варіанті визначення трудових відносин слугують візуальним орієнтиром аби вашу увагу зосередити також на деяких інших, крім підпорядкованості чи залежності, важливих ознаках цих суспільних стосунків: особистому виконанні роботи й отриманні винагороди за її виконання. Бо, саме ці три основні ознаки індивідуальних трудових відносин і визначають їхню правову природу.
Особисте виконання роботи працівником у трудових відносинах, полягає у тім, що виконавець власноруч її повинен виконати і не може передавати виконання своїх функціональних обов’язків іншим особам. Бо, наприклад у відносинах за цивільним договором підряду виконавець робіт (підрядник) вправі передоручати їхнє виконання іншій особі – субпідряднику. Крім того, у трудових відносинах виконання роботи має відбуватися за певними правилами, визначеними роботодавцем, та вимагає присутності виконавця робіт на робочому місці. Останній використовує у своїй діяльності матеріали, які йому надає роботодавець і при цьому він не несе жодних фінансових ризиків, що пов’язані з виконанням роботи. Як правило, виконавець (працівник) зараховується до штату підприємства, обіймаючи певну посаду в організаційній структурі роботодавця.
[bookmark: _GoBack]Що стосується винагороди, як ще однієї важливої ознаки трудових відносин, то вона виражається у регулярних, зазвичай фіксованих виплатах, що їх здійснює роботодавець працівнику за виконану ним роботу. Такі виплати прийнято називати оплатою праці або заробітною платою. Працівник крім того, має право на оплачувані щотижневі вихідні, святкові дні й щорічні відпустки.	І, нарешті підлеглість або, як уже зазначалось – підпорядкованість чи субординаційна залежність працівника, як обов’язкова ознака індивідуальних трудових відносин. Вона, насправді не є властивою для стосунків, які базуються на договорі. Бо для таких відносин домінуючим вважається принцип рівності сторін. Саме він є чи не найважливішою ознакою сутності не тільки цивільних, а й багатьох інших договірних правовідносин. Натомість у трудових відносинах така рівність можлива лише на етапі укладення трудового договору, коли сторони на рівних умовах домовляються його укласти. Однак, у подальшому, коли вже трудові відносини функціонують, на зміну рівності (диспозитивності) приходить підпорядкованість (залежність) працівника від волі і дій роботодавця. Але, що важливо відзначити, така підлеглість не є результатом якихось імперативних приписів закону чи вимог самого роботодавця («я виплачую зарплату – я й музику замовляю»), а настає вона внаслідок взяття працівником на себе обов’язку за трудовим договором дотримуватись вимог правил внутрішнього трудового розпорядку. Такі правила ухвалюються безпосередньо на підприємстві, в установі чи організації за участю, у тому числі й представників працівників та є обов’язковими для усіх учасників трудових відносин. Власне такою є правова природа трудових відносин – підлеглість  працівника вважається їх обов’язковою умовою. 										На жаль чинний на сьогодні КЗпП України у частині першій ст. 21-ої в редакції закону №540-ІХ від 30.03.2020 р. вже не відображає у визначенні трудового договору цієї важливої ознаки трудових відносин. Вилучивши з її змісту слова « з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові» законодавець суттєво відступив від загальновизнаних міжнародних стандартів,  ставши фактично на шлях «перетворення» трудових відносин на відносини цивільно-правові. Тобто, щоб обґрунтувати появу у трудовому кодексі таких різновидів «трудових відносин», як дистанційних, надомних, та їх подібних, з визначення трудового договору прибрали ознаку про підлеглість працівника дисциплінарній владі роботодавця.								Насправді, суть цієї підлеглості виглядає таким чином, що працівник повинен виконувати накази роботодавця, здійснювати свої функції згідно з відповідними інструкціями та під контролем і наглядом останнього. Він також зобов’язаний, як вже наголошувалось, дотримуватись правил внутрішнього трудового розпорядку, не порушувати трудової дисципліни, а в разі  вчинення ним дисциплінарного проступку, роботодавець має право застосувати до нього дисциплінарні санкції.											Ці три ознаки індивідуальних трудових відносин є найважливішими, й визнані такими на рівні міжнародних стандартів. Але насправді перелік характерних ознак трудових відносин як про це йдеться у вже згадуваній Рекомендації МОН №198 є значно ширшим. Зокрема, суди, розглядаючи трудові спори відзначають у своїх рішеннях ознаки, які можуть вказувати на наявність трудових стосунків у певному, конкретному випадку, не зважаючи на те, що трудовий договір не укладений, або ж укладений з іншою назвою.			Іноді з поміж ознак трудових відносин виділяють ще й таку характерну  їх особливість, як економічну залежність працівника від роботодавця. Вважається, що винагорода, яку отримує працівник є фактично єдиним або основним його доходом, а сам він не може визначати вартість своєї роботи, яку виконує винятково або переважно в інтересах роботодавця.  Власне і ці чинники теж можуть бути покладені в основу розмежування трудових відносин від цивільно-правових стосунків, які теж є однією з форм  зайнятості.					У спеціальному Проекті ЄС – МОП «На шляху до безпечної, здорової та задекларованої праці в Україні», зроблено спробу визначити конкретні переваги встановлених трудових відносин у порівнянні з іншими відносинами зайнятості. Зокрема, такими перевагами для працівників, вважаються: регулярна заробітна плата не нижче мінімальної; ліміти робочого часу на тиждень; перерви під час робочого дня, щоденний та щотижневий відпочинок; оплачувана щорічна відпустка; право на безпечні і здорові умови праці; захист від дискримінації; навчання і кар’єрне зростання; членство у профспілках; належний соціальний захист; підтверджений стаж роботи; легший доступ до кредитів; захист трудових прав, тощо 													Що стосується роботодавців, то тут перевагами прийнято вважати: наявність задоволених, мотивованих та відданих працівників; меншу плинність кадрів; збереження й примноження досвіду і знань всередині організації; скорочення фінансових витрат і витрат часу на пошук і навчання нових працівників; вища ефективність і продуктивність праці; зменшення ризиків виробничої нестабільності, юридичної і фінансової відповідальності, а також додаткових витрат на відшкодування у разі нещасного випадку чи профзахворювань. 										Має свою вигоду від трудових відносин і держава, що теж дуже суттєво. Зокрема, їх наявність призводить до: зменшення масштабів незадекларованої праці; збільшення надходжень до бюджету, фондів соціального страхування; кращими стають державні послуги – охорона здоров’я, освіта, соціальний захист, безпека, оборона, і що важливо – у суспільстві домінують економічна і соціальна стабільність. 
