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Постановка проблеми. Розвиток тру-
дового права, його експансія зумовлюють 
пошук нових шляхів удосконалення його 
структури як галузі права. Однак науковий 
пошук вирішення наявних теоретичних і 
практичних проблем, що виникають у меж-
ах правового простору, на сьогодні не задо-
вольняє всіх наявних та об’єктивно необхід-
них питань правового регулювання процесу 
праці.

Разом із тим галузь трудового права сьо-
годні потребує нового змістовного наповне-
ння. Це пов’язано з деформацією внутріш-
ньої побудови трудового права як галузі, що 
спричинило змістовні зміни в законодавстві, 
а відповідно, і утворення прогалин у ньо-
му. Тому актуальність нашого досліджен-
ня не викликає сумнівів, адже нерозривно 
пов’язана зі створенням принципово нового 
розуміння трудового права, функціонування 
його як єдиної та злагодженої системи право-
вих норм.

Стан дослідження. Питання напрямів 
вдосконалення структури трудового пра-
ва розглядалося багатьма науковцями у 
сфері трудового права, зокрема такими, як  
М.Й. Бару, В.В. Венедиктов, А.А. До-
бровольський, М.І. Іншин, В.В. Лазор,  
Л.І. Лазор, М.В. Лушнікова, П.Д. Пилипенко,  
С.М. Прилипко, В.І. Прокопенко, І.О. Про-
цевський, В.Г. Ротань, В.Н. Скобєлкін,  
Г.І. Чанишева, О.М. Ярошенко та інші. Од-
нак потреба уваги науковців до цього дослі-
дження не зникла, а лише посилилася, що 
обумовлюється інтересом не тільки теоре-
тичним, а й практичним, зокрема вироблен-
ням методологічних рекомендацій для судо-
вої практики в частині розмежування норм 
окремих інститутів трудового права.

Метою статті є визначення основних на-
прямів вдосконалення структури галузі 
трудового права.

Виклад основного матеріалу. Першим 
напрямом удосконалення структури галузі 
трудового права є відхід від необґрунтованої 
диференціації норм. По-перше, у цьому ви-
падку може йти мова про перетворення ди-
ференціації в дискримінацію у сфері праці. 
Зокрема, це відбувається у випадку, коли до 
працівників з однаковим правовим статусом 
по-різному застосовуються гарантії у сфері 
реалізації їх права на працю. У чинному Ко-
дексі законів про працю України [1] не вка-
зується на заборону дискримінації, тобто сам 
термін не вживається. Однак у ч. 2 ст. 22 Ко-
дексу законів про працю України міститься 
дуже важлива норма, яка не допускає окре-
мих дискримінаційних заходів. Вважаємо, 
що закріплення відповідної норми, яке було 
здійснено в Законі України «Про засади за-
побігання та протидії дискримінації в Укра-
їні» [2], не відповідає специфіці трудових 
правовідносин і повинно бути відображено 
в проекті Трудового кодексу України. На 
нашу думку, у новий Трудовий кодекс Укра-
їни необхідно включити норму про заборону 
дискримінації в галузі праці й надати відпо-
відне визначення диференціації у сфері пра-
ці. Крім цього, підрозділом цього напряму 
вдосконалення структури трудового права 
повинно бути встановлення чітких меж ди-
ференціації правового регулювання, зокрема 
у сфері реалізації службово-трудових від-
носин працівників органів внутрішніх справ 
України [3, c. 34–36].

Розглядаючи єдність і диференціацію як 
принцип трудового права, О.Я. Лаврів зазна-
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чає, що розвиток законодавства про працю 
в сучасний період свідчить про наявність у 
ньому двох тенденцій. З одного боку, це усу-
нення невиправданої диференціації право-
вого регулювання окремих видів трудових 
і тісно пов’язаних із ними відносин, тобто 
розширення сфери єдності правового регу-
лювання; з іншого – це розширення сфери 
диференціації правового регулювання окре-
мих видів трудових відносин [4, c. 121–122].

Як слушно зауважує Я.А. Карасьов, пра-
во не може не враховувати об’єктивних об-
ставин, зумовлених специфікою галузей 
виробництва, професійними, статевими, 
віковими особливостями працівників, міс-
цезнаходженням підприємств тощо, які по-
требують особливого підходу до правового 
забезпечення умов праці. Усі ці обставини 
в підсумку призводять до відхилення від 
єдиних правил, що регулюють застосуван-
ня праці й вимагають спеціальних норм, які 
пристосовують загальні правові приписи до 
специфічних умов праці [5, c. 22].

Характеризуючи сучасну структуру 
українського трудового права як такого, що 
не є справедливим, оскільки дбає про інтер-
еси олігархічних кланів, академік Академії 
правових наук України В.Ф. Сіренко в моно-
графії «Інтереси та влада» вказує, що вигода 
від окремого закону для окремих олігархіч-
них груп може вимірюватися мільярдами до-
ларів. Ось чому йде невпинна видима й не-
видима боротьба за кожен проект закону, за 
кожне рішення парламенту [6, с. 335]. Зазна-
чимо, що відокремити в законодавстві можна 
тільки те, що відокремлюється в дійсності. 
Будова законодавства розуміється як систе-
ма лише тому, що вона є «зовнішнім виразом 
об’єктивно існуючої структури трудового 
права. Структура права виступає для зако-
нодавця як закономірність об’єктивного ха-
рактеру. Тому в його рішеннях щодо системи 
законодавства, його внутрішньої побудови 
неминуче виражається реальна, об’єктивно 
обумовлена потреба існування самостійних 
галузей права, підгалузей, інститутів, юри-
дичних норм. У процесі правотворчості зако-
нодавець має виходити з особливостей окре-
мих інститутів трудового права, своєрідності 
їх співвідношення один з одним. Однак уче-
ні-теоретики права зауважують, що структу-
ра права має відображатися в структурі зако-
нодавства, хоча між ними й існують суттєві 
розбіжності, що дозволяє говорити про від-
носну самостійність [7, c. 264–265].

Зрозуміло, що найповніше відображен-
ня структура трудового права знаходить у 
такому кодифікованому акті, як Кодекс за-
конів про працю України, проте наявність у 
цьому кодексі глави «Загальні положення» 

не можна розглядати як відповідну складову 
структури трудового права – Загальну части-
ну. Принциповим є те, що під час визначен-
ня цього напряму реформування структури 
галузі сучасного трудового права треба ви-
ходити передусім зі структури (видів, груп) 
суспільних відносин, які асоційовано форму-
ють предмет галузі.

Отже, наразі необхідно розрізняти дис-
кримінацію й диференціацію умов праці 
та для обґрунтованої диференціації вико-
ристовувати критерії й підстави, визначені 
трудовим законодавством і доктриною як 
загальнообов’язкові в межах галузі.

Система норм-пільг на практиці перетво-
рилася на «антипільги» з точки зору їх об-
ґрунтованості та ефективності. Особливо це 
відчули малозахищені верстви працівників: 
жінки, неповнолітні, особи похилого віку, 
інваліди та інші. Формуючи для них систему 
пільг і заохочень, законодавець встановлює 
певну систему обмежень для роботодав-
ців. Водночас, оскільки роботодавець є тією 
особою, яка пропонує роботу, вважаємо, що 
йому невигідно забезпечувати ті гарантії, які 
як обов’язок для нього встановлює держава.

На нашу думку, у цьому випадку знову 
ж таки потрібно відштовхуватися від дифе-
ренціації норм-пільг як складової принципу 
єдності й диференціації умов праці. Необ-
хідно враховувати те, що кожен працівник 
має індивідуальні здібності до певного виду 
праці, характер його роботи може вимага-
ти застосування різного обсягу фізичних та 
(або) інтелектуальних зусиль, умови праці є 
дуже шкідливими й важкими тощо [8, c. 192].  
З урахуванням вказаного зазначимо, що ди-
ференціація здійснюється різними правови-
ми способами: шляхом включення в загаль-
ні законодавчі акти про працю спеціальних 
пільг стосовно тільки певної групи працівни-
ків (наприклад, у Кодексі законів про працю 
України від 10 грудня 1971 р. № 322-VIII є 
окремі глави «Праця жінок», «Праця моло-
ді»); прийняття спеціальних нормативно-
правових актів, що поширюють свою дію на 
окремі категорії працівників і створюють 
відповідні норми-пільги (наприклад, Поста-
нова Кабінету Міністрів України «Про умо-
ви оплати праці осіб, які працюють в гірських 
районах» від 11 серпня 1995 p. № 648 [9]); 
шляхом виключення можливості застосу-
вання деяких загальних норм законодавства 
про працю до певних категорій працівників 
(наприклад, на державних службовців не по-
ширюється норма про заборону звільнення 
працівника з ініціативи власника або упо-
вноваженого ним органу з мотивів досягнен-
ня пенсійного віку (ч. 2 ст. 11 Закону Украї-
ни «Про основні засади соціального захисту 
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ветеранів праці та інших громадян похилого 
віку в Україні» [10]), оскільки ст. 23 Зако-
ну України «Про державну службу» від 16 
грудня 1993 р. № 3721-XII встановлений гра-
ничний вік перебування на державній служ-
бі – 65 років). Тобто мова йде не тільки про 
«позитивну» диференціацію (встановлення 
пільг, переваг, додаткових гарантій тощо), а й 
про «негативну» (встановлення деяких обме-
жень, вилучень із чинного законодавства про 
працю щодо окремих категорій працівників). 
Вважаємо, що на рівні проекту Трудового 
кодексу України треба передбачити такі ха-
рактеристики у визначенні диференціації, 
адже воно повинно стати універсальним для 
всіх категорій працівників і провести ревізію 
норм-пільг.

У зв’язку із цим пропонуємо перевести 
низку пільг працівників на страховий прин-
цип, зменшити кількість норм-пільг, які 
зараз є неактуальними, та в результаті роз-
робити механізми страхування зайнятості 
працівників.

Новим є положення ст. 284 проек-
ту Трудового кодексу України [11], що 
вводить термін «працівник із сімейними 
зобов’язаннями», під яким маються на увазі 
мати, батько, опікун, піклувальник, а в дея-
ких випадках, передбачених кодексом, – ін-
ший член сім’ї. Це нововведення фактично 
замінює термін «жінка», який використову-
вали в Кодексі законів про працю України.

Проект Трудового кодексу України фак-
тично дозволяє одночасне користування 
пільгами, наданими працівникам із сімейни-
ми зобов’язаннями, як працюючим матерям, 
так і працюючим батькам (за умови наявнос-
ті дітей та одночасної роботи батька й мате-
рі). Незрозуміло, чи є цей факт упущенням 
розробників проекту або свідомою спробою 
досягти таким чином гендерної рівності. Не-
зрозуміло також, як ці норми проекту Тру-
дового кодексу України будуть застосовува-
тися на практиці, особливо якщо працюють 
мати й батько (кваліфікуються як працівни-
ки із сімейними зобов’язаннями) на одного 
роботодавця.

Висновки

Проект Трудового кодексу України все 
ще вимагає ретельного доопрацювання. Од-
ним із його недоліків є формулювання ч. 2 ст. 
118. У чинній редакції ця частина, з одного 
боку, забороняє звільняти одиноких матерів 
із дітьми до 15 років, за винятком випадків 
ліквідації роботодавця, а з іншого – збільшує 
перелік підстав для звільнення одиноких ма-
терів: усе, що перераховано в ст. 104 проекту 
Трудового кодексу України (невиконання 
або неналежне виконання працівником своїх 

обов’язків). За такого трактування втрача-
ється сенс загальної заборони на звільнення 
одиноких матерів, який закріплений на по-
чатку статті і який є копією положень чин-
ного Кодексу законів про працю України. 
З тексту проекту незрозуміло, чи є подібне 
формулювання цілеспрямованою дією або 
помилкою, проте однозначно можна погоди-
тися, що подібна норма погіршує становище 
працюючих матерів-одиначок [12, c. 35].

Простежується невідповідність встанов-
леного граничного віку дітей, після досяг-
нення якого батько (працівник із сімейними 
зобов’язаннями) втрачає право на додаткові 
права, оскільки проект використовує в дея-
ких місцях вік 14 років, а в деяких –15. Та-
кож у силу перенесення статей Кодексу за-
конів про працю України в Трудовий кодекс 
України в останньому немає послідовного 
застосування нового терміна «працівник із 
сімейними зобов’язаннями», а замість цього 
вживається термін «жінки, які мають дітей». 
Усе ж необхідно відзначити якісне поліп-
шення в нормативному регулюванні порів-
няно із чинним законодавством. У цілому 
можна резюмувати, що за системного підхо-
ду до документа й усунення недоліків про-
ект Трудового кодексу України не погіршує 
становище працюючих жінок порівняно з 
поточним законодавством. Проте, як завжди 
буває в нашому житті, важливішим є право-
застосування, ніж правотворчість.
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В статье определены основные направления совершенствования структуры отрасли трудового 
права. Установлен механизм реализации указанных направлений совершенствования структуры от-
расли трудового права. Охарактеризовано современную структуру украинского трудового права.

Ключевые слова: трудовое право, отрасль трудового права, структура отрасли трудового пра-
ва, совершенствования структуры отрасли трудового права, направления совершенствования 
структуры отрасли трудового права.

The article defines the main directions of improving the structure of the sector labor law. The mechanism 
of realization of the specified ways to improve the structure of the sector labor law. Characterized by a modern 
structure of Ukrainian labor law.

Key words: labor law, labor law industry, industry structure labor law, improving the structure of the 
sector labor law, direction of improving the structure of the sector labor law.


