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ТЕМА 1. Загальні проблеми трудового права 

1. Розвиток та удосконалення трудового законодавства України

Тож видно, що трудове законодавство в Українi пройшло складний та тривалий шлях становлення. Спочатку трудове законодавство було пiдпорядковане завданню створення власної системи права: на початку 20-х рокiв XX ст., коли загрозу iноземної iнтервенцiї в Росiї було лiквiдовано, а національно-визвольний рух придушено, трудове законодавство України було фактично поставлене в залежнiсть вiд змiсту нормативних актiв Росiї, СРСР, хоча формально приймалось органами державної влади України.
Аналiз нормтьрудового законодавства в їх iсторичному розвитку дозволяє зробити висновок не тiльки про доцiльнiсть, правильнiсть чи необхiднiсть їх прийняття на тому або іншому етапi суспiльного розвитку, але i довести правомiрнiсть iснування деяких з них до теперiшнього часу. Одночасно законодавець наразі повинен враховувати i тi допущенi ранiше iсторичнi нормотворчi помилки та законодавчi обмеження конституцiйних прав працiвникiв та не допускати їх в майбутньому.
У наш час для подальшого розвитку трудового законодавства дуже актуальнимє накопичений як вiтчизняний, так i зарубiжний досвiд формування трудового законодавства, наукове осмислення економiчних змiн у внутрiшньому життi країни та за рубежем, змiн у вiдносинах мiж роботодавцем та працiвником, оскiльки це надає можливiсть точнiше i конкретнiше визначити перспективи розвитку трудового права в Українi, що є складовою формування та удосконалення системи права держави та визначення шляхiв i засобiв досягнення кiнцевої мети — побудови в Українi демократичної правової держави. 
Саме накопичений iсторичний досвiд в регулюваннi трудових вiдносин i його наукова оцiнка дозволяють не тiльки ставити i вирiшувати в законодавчому порядку актуальнi проблеми трудового права, але i намiтити перспективи розвитку трудового законодавства.
Особливу роль в удосконаленнi системи трудового права наразі має вiдiграти кодифiкацiя законодавства про працю, яка повинна стати не тiльки якiсним крокому розвитку та становленнi цiєї галузi права , а й дозволить усунути суперечностi, що виникають у процесi розвитку системи права, з одного боку, i системи законодавства — з iншого та при колiзiї рiзних нормативних актiв.
У перiод формування та стабiлiзацiї економiки, розвитку ринкових вiдносин iде процес напрацювання i прийняття нових законiв, що регулюють трудовi вiдносини. При завершеннi цього процесу i врегулюваннi всiх сторiн трудових правовiдносин, будучи об’єднаними, цi закони стануть основою для Трудового кодексу.
Зрозумiло, що iз змiною соціально-економiчних умов потребує змiн i правове регулювання трудових вiдносин. Зокрема, розвал СРСР, проголошення i змiцнення суверенiтету республiк як самостiйних держав, поява рiзних форм власностi, ринковi вiдносини обумовили процес удосконалення трудового права i трудового законодавства, викликали необхiднiсть створення нової моделi системи юридичних джерел. При намаганнi провести в Українi правову реформу виникає складна система цих джерел, що притаманна рiзним правовим системам: зберiгається спадковiсть романо-германської та специфiка «радянської» правових систем, впроваджуються риси англiйської та американської (англо-саксонської) правової системи.
Сучасний стан українського трудового права пов’язаний не лише з рівнем розвитку законодавства про працю, з практичною реалiзацiєю положень законодавства про працю, а й з тим, наскiльки практика трудових вiдносин вiдповiдає чинному законодавству та навпаки. 
Норми чинного трудового законодавства складнi та неоднорiднi. Його основою залишається КЗпП, прийнятий ще у 1971 р., в iншому суспiльствi та в iнших iсторичних умовах. I хоча в Кодекс внесено багато змiн та доповнень, сама його структура та багато положень значно застарiли (наприклад, змiст статей 1, 24 та iн). Багато його положень суперечать нинішнім життєвим ситуаціям та фактично втратили юридичну силу.
З розпадом СРСР, появою пiдприємств рiзних форм власностi, початком переходу на ринковi основи регулювання економiки почався наступний етап розвитку трудового законодавства в Українi: прийнято низку законiв, якi враховують новi потреби життя. Серед змiн у трудовому законодавствi слiд назвати також скасування ряду обмежень роботи за сумiсництвом, розширення пiльг для жiнок, неповнолiтнiх тощо. Так, Закон Верховної Ради УРСР «Про економiчну самостiйнiсть Української РСР» вiд 3 серпня 1990 р. передбачив реформування трудового законодавства республiки i приведення його у відповiднiсть з новими формами господарювання. 
Проте половинчастiсть економiчних реформ, якi проводяться, орiєнтацiя на виробництво та отримання надприбуткiв, а не на соцiальний захист працiвника, низький рiвень умов працi, слабкiсть iнституту колективного договору та законодавча невизначеннiсть до кiнця правового статусу трудового колективу, заниження його ролi в захистi працiвникiв, гальмували та й часто продовжують гальмувати розвиток трудового права.
У чинному трудовому законодавствi є значна частина не урегульованостей, що часто призводить до порушень трудових прав працiвникiв. Тому при кодифiкацiї трудового законодавства обов’язково в новому Трудовому кодексi повиннi бути збереженi всi наявнi гарантiї та нормативнi досягнення соціального захисту працiвникiв, якi закрiпленi в чинному законодавствi, та врахованi тi, якi запропоновані науковцями та практиками. При кодифiкацiї повинно вiдбутись поглинання дієвих норм всього попереднього трудового законодавства та переважної бiльшостi чинного законодавства України (краще хай буде це декiлька книг), для того, щоб уникнути колізій серед норм трудового права та зробити трудове законодавство доступним та доступним як для практикiв, так i для пересiчних громадян. 
У цiлому, трудове законодавство в перспективi повинно вразовувати :
— збереження iснуючих та встановлення додаткових мiнiмальних гарантiй працiвникам, якi перебувають в трудових вiдносинах на державному рiвнi;
— розширення договiрних засад у сферi регулювання трудових вiдносин, пiдтримання паритету мiж працiвником та роботодавцем;
— пiдвищення рiвня соцiального захисту працiвникiв у нормах трудового права, зокрема при реорганiзацiї, перепрофiлюваннi, лiквiдацiї та банкрутствi пiдприємств, при вирiшеннi трудових спорiв.
Окрiм того, потребують законодавчого уточнення: предмет, суб’єкти трудового права, удосконалення iнституту соціального партнерства з одночасним підвищенням та визначенням статусу трудових колективiв, пiдвищення ролi договiрного регулювання трудових вiдносин через контракт (в тому числi безстроковий) з посиленнямсоцiальних гарантiй, або лiквiдацiя його в нинiшньому змiстi та застосуваннi (часто погiршує становище працiвникiв), законодавче пiдвищення та закрiплення соцiальних гарантiй у кожному з iнститутiв трудового права. 
Виникає нагальна потреба виведення iз тiнi заробiтної плати, законодавчої заборони замiни трудових договорiв цивiльно-правовими угодами i укладення строкових трудових договорiв (крiм випадків тимчасової замiни iншого працiвника або тимчасового характеру працi), арегулювання смамозайнятості і корекції із положеннями Податкового кодексу та інших актів законодавства.
У цiлому у трудовому правi України прослiдковується тенденцiя переходу вiд жорсткого (iмперативного) до договiрного (диспозитивного) регулювання правовiдносин, якi входять в предмет даної галузi права.
Публічна тенденція в розвитку трудового права - це посилення державного втручання в трудові й пов'язані з ними відносини, приватна - послаблення такого втручання. Закономірною є публічна тенденція, оскільки виникнення й розвиток трудового права знайшли свій прояв у відході від цивільно-правового методу регулювання трудових відносин і поступовому посиленні публічного втручання в трудові і пов'язані з ними інші правовідносини з метою захисту життя і здоров'я, прав та інтересів найманих працівників. Ось чому інститут матеріальної відповідальності працівників за заподіяну роботодавцеві шкоду позначається в Кодексі законів про працю як гарантії для них при покладенні на них матеріальної відповідальності. Приватна тенденція в розвитку трудового права виникає у зв'язку з тим, що на певних етапах розвитку країни було допущено надмірне державне втручання у відносини, які є предметом трудового права. Для країн, які не мають соціалістичного досвіду, приватна тенденція пов'язана з окремими випадками, коли було допущено таке надмірне втручання в трудові відносини, що потребує відповідного дерегулювання останніх і скасування обмежень права сторін трудового договору за взаємною домовленістю регламентувати свої відносини. За часів соціалізму трудове право стало виконувати виробничу функцію, а то навіть і функцію контролю за соціальними процесами, чим і пояснюється сильна приватна тенденція, що характерна для розвитку постсоціалістичного трудового права.
Основними проявами публічної тенденції в розвитку сучасного трудового права України є розширення сфери відносин, які є предметом цієї галузі права, посилення публічного втручання в трудові відносини державних службовців і підвищення ролі нагляду й контролю за дотриманням законодавства про працю. Необхідність розширення кола відносин, що регулюються трудовим правом, виникла у зв'язку з тим, що традиційно критерієм розмежування предмета трудового і предмета цивільного права служило підпорядкування працівника внутрішньому трудовому розпорядку. Однак цей критерій не є об'єктивним, бо питання його підпорядкування такому розпорядку роботодавця значною мірою може бути вирішено сторонами внутрішнього трудового розпорядку за волею сторін. У добу соціалізму існували чинники, що стримували використання праці фізичних осіб у цивільно-правових формах. В умовах формування ринку й демократії таких чинників не стало, що призвело до широкого застосування цивільно-правових форм, до ущемлення прав та інтересів працівників. Трудові відносини державних службовців виявилися недостатньо врегульованими з тієї причини, що діяльність органів Комуністичної партії щодо добору кадрів, ведення номенклатури та контролю за державним апаратом після усунення цієї партії від керівництва суспільством нічим не була замінена, що привело до деградації державного апарату й дезорганізації суспільства. Існує нагальна потреба і в посиленні нагляду й контролю за додержанням законодавства про працю.
Приватна тенденція в розвитку сучасного трудового права виявляється в посиленні ролі трудового договору й дерегулюванні трудових відносин. У дисертації обґрунтовується потреба у скасуванні обмежень на врегулювання сторонами трудового договору своїх відносин за взаємною згодою у всіх випадках, коли заробітна плата працівника більше, ніж у 10 разів перевищує мінімальну. Заборону погіршувати становище таких працівників слід залишити тільки в частині, що стосується їх життя і здоров'я, честі й гідності. Дерегулювання трудових відносин є необхідним стосовно більшості інститутів трудового права: трудового договору, робочого часу, часу відпочинку, заробітної плати, гарантій і компенсацій тощо. Особливо гострою є потреба у припиненні використовувати деякі норми інституту матеріальної відповідальності як засобу публічно-правової відповідальності працівників за недостачу, псування чи пошкодження матеріальних цінностей, які є власністю роботодавця. 

2. Недоліки проекту трудового кодексу

Останні проект Трудового кодексу України має цілий ряд недоліків документу. Зокрема, експерти вказують, що Кодекс дозволяє необґрунтовані скорочення, наприклад, через злиття чи поділ підприємств (стаття 87). Комісія з трудових спорів приймає рішення виключно одноголосно (стаття 359). Також Проект не містить обмежень на звільнення неповнолітніх (сьогодні їх звільнення в рамках скорочень допускається лише з обов’язковим працевлаштуванням). Управління вважає неприйнятною норму Перехідних положень про надання права керівникам юридичних осіб в зоні АТО регулювати питання щодо встановлення робочого часу, відпочинку умов та порядку виплати зарплати без застосовування вимог цього Кодексу.
Які ще новації дозволяють назвати цей кодекс «рабським»?
1. УРІЗАННЯ ВІДПУСТОК. Працівникам з вищою освітою, які мають намір здобути наступну вищу освіту, додаткова оплачувана відпустка надається лише у разі їх направлення на навчання роботодавцем (стаття 181). Проектом не передбачено відпустки у зв’язку з профспілковим навчанням строком до 6 днів (стаття 252 чинного КЗпП).
1. ВІДЕОНАГЛЯД НА РОБОТІ. Роботодавець вправі контролювати виконання працівниками трудових обов’язків, у тому числі з використанням технічних засобів (стаття 29). Навіть ГНЕУ вважає, що це призведе до «невиправданого психологічного тиску на працівника».
1. ДОДАТКОВЕ НАВАНТАЖЕННЯ. Якщо обсяг роботи за трудовою функцією «не забезпечує повну зайнятість», роботодавець може домовитися з працівником про покладення на нього додаткових обов’язків без підвищення інтенсивності праці. Якщо «додаткова» робота є нижче оплачуваною, аніж основна, то доплати не здійснюватимуться (стаття 36).
1. ДОВШЕ ВИПРОБУВАННЯ. Строк випробування тривалістю до шести місяців може встановлюватися для керівників відокремлених підрозділів юридичних осіб (стаття 40).
1. СПРОЩЕНЕ ЗВІЛЬНЕНЯ. Про наступне звільнення у зв’язку із скороченням суб’єкт малого підприємництва попереджує за один місяць, а не за два (стаття 89). Нова підстава для звільнення педагогів — вчинення аморального проступку працівником, який виконує виховні функції, в тому числі у разі, якщо ці дії не пов’язані безпосередньо з роботою (стаття 93). Дозволяється звільнення за розголошення комерційної таємниці.
1. ТИМЧАСОВІ ДОГОВОРИ. Передбачено широкі можливості для застосування дискримінаційних строкових відносин. Строк договори укладаються на час виконання роботи, «строк закінчення якої не може бути визначений конкретною датою». Дозволено укладати їх також з педагогами та журналістами. Трудовий договір строком до двох місяців може бути розірваний у разі припинення роботи на строк більше одного тижня з причин виробничого характеру або нез’явлення працівника на роботу протягом більше двох тижнів підряд. Про наступне звільнення у зв’язку із скороченням роботодавець зобов’язаний попередити працівника за тиждень (стаття 60).
1. ПРИМУСОВЕ ПЕРЕВЕДЕННЯ. Роботодавець за домовленістю з іншим роботодавцем має право в разі простою (тимчасового зупинення роботи, спричиненого відсутністю організаційних або технічних умов, необхідних для її виконання, невідворотною силою або іншими обставинами) тимчасово перевести працівника за його згодою на роботу до іншого роботодавця (стаття 71). Сьогодні роботодавець змушений оплачувати період простою, якщо він стався не з вини працівника.
1. БЕЗПРАВНІСТЬ ПРОФСПІЛОК. Звільнення членів профспілки допускається після «погодження» з профкомом, а не після отримання згоди (стаття 111). Допускається звільнення всупереч пропозиціям виборного органу первинної профспілкової організації (стаття 112). Не потребується навіть погодження, якщо працівника звільняють «на підставі виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі» (стаття 93). Сюди віднесено такі підстави: систематичне невиконання трудових обов’язків, прогул, поява на робочому місці у нетверезому стані і т.д. Фактично, роботодавцеві буде простіше звинуватити працівника у таких порушеннях трудової дисципліни і профспілка не зможе перешкодити звільненню.
1. НАДУРОЧНІ БЕЗ ДОЗВОЛУ ПРОФСПІЛКИ. Для залучення  до надурочних робіт та робіт у вихідні достатньо письмової згоди працівника. Це дозволить «атомізувати» працівників — поодинці кожного з них легше змусити до роботи на умовах начальства. Роботодавець може застосовувати надурочні роботи при попередньому «повідомленні» профспілки (стаття 141), тоді як сьогодні потребується дозвіл профспілки (стаття 64 чинного КЗпП). Залучення до роботи у вихідні дні навіть не потребує дозволу профспілки — копія відповідного наказу надсилається профспілці після його видання (стаття 150).
1. ОДНОБІЧНІ ПРАВИЛА. Правила внутрішнього трудового розпорядку затверджуються роботодавцем «за погодженням» з профкомом, а суб’єктом малого підприємництва – самостійно (стаття 254). Тоді як сьогодні Правила можуть затверджуватись лише спільно роботодавцем і профспілкою (стаття 142 чинного КЗпП).
1. НОРМАТИВНІ АКТИ РОБОТОДАВЦЯ. Якщо не укладено колективний договір, то відповідні питання можуть бути урегульовані нормативними актами роботодавця (стаття 12). Таким актом може бути встановлено шестиденний робочий тиждень (стаття 127).
1. ЗМЕНШЕННЯ ЗАРОБІТКУ. Суб’єкти малого підприємництва повідомляють про зменшення заробітної плати за один місяць, а не за два (стаття 210). На працівника, який пройшов підвищення кваліфікації, може бути покладено обов’язок відпрацювати строк, який не обмежено (стаття 307). Якщо ж працівник вирішить звільнитись (наприклад, через погіршення умов праці), то він змушений виплатити компенсацію. Відсутня норма про те, що у разі затримки видачі трудової книжки з вини власника працівникові виплачується середній заробіток за весь час вимушеного прогулу (стаття 235 чинного КЗпП).
1. НІЧНА РОБОТА. Знімається заборона на залучення жінок з дітьми у віці до трьох років до роботи в нічний час (це гарантує сьогодні стаття 55 чинного КЗпП). Також дозволяється залучати до роботи в нічний час (після 22.00) неповнолітніх працівників, що беруть участь у створенні творів мистецтва, а також тих працівників, з якими укладено трудовий договір саме на умовах виконання роботи в нічний час.

3. Роль працi та трудового права в суспiльстві

Загальновідомо, праця – найважливiший чинник виробництва. Всi матерiальнi блага, що оточують нас, зробленi працею людей, бiльшiсть з яких перебувала чи перебуває в трудових правовiдносинах. Життя людини, її iсторичне виживання та розвиток в суспiльствi пов’язанi з працею. Саме завдяки їй людина досягла нинiшнiх фiзичних та iнтелектуальних вершин, здiйснила технiчний прорив у всiх галузях, суспiльство вийшло на новий етап розвитку i це лише початок. 
Працею людина створювала собі та iншим комфорт, кращi умови життя та захисту вiд небезпек. Однак праця — це не лише засiб для виживання, в нiй людина знаходить i своє творче покликання (художник, скульптор, музикант, програмiст та iн.), отримує насолоду вiд результатів своєї дiяльностi, а це сприяє досягненню нових успiхiв, трудових звершень. 
Разом з тим iнколи працiвник ставав i її заручником (наприклад, винаходи зброї масового знищення, втручання в природне середовище, забруднення природи (як результат дiяльностi людини) та iн.).
Праця — це дiяльнiсть людини, сукупнiсть цiлеспрямованих дiй, що потребують фiзичних та розумових затрат i мають своїм призначенням створення матерiальних i духовних цiнностей. Людство розвивається завдяки працi, бо все, що потрiбно для життя i розвитку людини, створюється працею, а її усуспiльнений характер зумовлює поєднання особистих i колективних iнтересiв. 
У трудовому процесi людина за допомогою знарядь працi змiнює предмет працi, надаючи йому вiдповiдних властивостей, сформованих в її уявi завчасно. Така трудова дiяльность має свiдомий, цiлеспрямований, суспiльно корисний характер, властивий усiм суспiльно&економiчним формацiям.
Праця конкретної людини характеризується трьома чинниками: а) сама праця як процес дiяльностi, спрямована на досягнення конкретної мети; б) предмет працi, тобто те, на що саме вона спрямована; в) засоби працi, конкретна рiч або їх сукупнiсть, завдяки яким людина дiє на предмет працi.
У кiнцевому результатi праця впливає i на розвиток знарядь працi, що є могутнім факторомзростання продуктивності працi, i зумовлює докорiннi змiни у самому змiстi трудової діяльностi, тобто у структурi трудових навантажень, трудових функцiй працiвникiв, у професійно-квалiфiкацiйнiй структурi кадрiв, їх загальноосвiтньому рiвнi, виробничiй майстерності тощо. 
Умовно праця подiляється на фiзичну i розумову, оскiльки будь-яка робота включає розумовi та мускульнi компоненти. При цьому науково-технiчний прогрес , зокрема четверта науково-технічна революція суттєво впливає на розумову i фiзичну працю, а в певнiй мiрi i на предмети працi, методи їх обробки, засоби працi, на умови та змiст працi. За таких умов змiнюється мiсце i роль працiвника в процесi виробництва, зростає рiвень iнтелектуалiзацiї працi.
Органiзацiя працi працiвникiв ґрунтується на їх свiдомому плануваннi конкретних дiй, на продумуваннi обставин та можливих ускладнень у процесi трудової дiяльностi. Чим вищий рiвень квалiфiкацiї працiвника, його професiйної майстерностi, тим бiльше продумана у нього органiзацiя працi. З
Завдяки органiзацiї працi здiйснюється широкий спектр заходiв. З них до найсуттєвiших належать: вплив на ефективнiсть працi i трудовi вiдносини; на виробничi i соцiальнi умови працi, на розвиток здiбностей, пiдвищення свiдомостi й дисциплiни працiвникiв, на стимулювання творчого ставлення до працi, на формування i подальший розвиток усуспiльненої трудової дiяльностi.
Подальший розвиток працi як основи iснування суспільства зумовлений взаємодiєю економiчної i правової органiзацiї працi, що i вимагає звернути увагу на правове регулювання органiзацiї працi, на захист працiвника в трудовому процесi, на врахування обопiльних iнтересiв сторiн виробничого процесу — працiвника i роботодавця .
З часомпраця, виконання певної роботи вимагали правового оформлення та закрiплення певних гарантiй для працiвникiв.
Поява трудового права викликана передусiм вимогами найманих працiвникiв щодо захисту своїх трудових прав. Згадаймо постiйнi вимоги робiтникiв на страйках: скорочення робочого часу, пiдвищення заробiтної плати, покращення умов працi, рiвнiсть в оплатi працi чоловiкiв, жiнок та неповнолiтнiх та iн. Тому праця, зокрема вiдносини, якi виникли в її процесi, вимоги щодо покращення умов працi закрiплювалися законодавчо i формували трудове право.
Об’єктивна необхiднiсть iснування працi та отримання за неї вiдповiдної виплати поставлена самим життям, потребою людини в створеннi комфортних умов життя, прагненням постiйно  їх покращувати. Постiйна праця людини у виробничiй та невиробничiй сферi стала підґрунтям науково-технiчного прогресу.
Iснує зв’язок тут також з дiєю закону вартостi, iснуванням товарно-грошових вiдносин, розвиток яких обумовлений суспiльним розподiлом працi, наявнiстю рiзних формвласностi i заснованих на них організаційно-правових форм господарської дiяльностi, економiчною вiдокремленiстю їх суб’єктiв, зовнiшньоеко-номiчними зв’язками, iснуванням механiзму розподiлу i перерозподiлу внутрiшнього валового продукту у грошовiй формi для забезпечення функцiонування держави. Держава не може реалiзувати свою внутрiшню i зовнiшню полiтику, забезпечити виконання соціально-економiчних програм, функцiй оборони та безпеки, не маючи у своєму розпорядженнi трудових ресурсiв.
Абсолютно все, що оточує нас, є результатом чиєїсь працi: одяг, житло, транспорт, продукти харчування тощо. Отже, праця єреальною необхiднiстю для гiдного життя людини, джерелом її добробуту та життєдiяльностi, процвiтання кожної держави, суспiльства та стосується усiх сфер суспiльного життя людства.
Подiл працi привiв до росту професiйностi, створення пiдстав для подальшого розвитку суспiльства. Це пiдкреслює необхiднiсть та важливiсть працi як для окремої людини, так i суспiльства в цiлому.
Праця, зокрема виконання трудової функцiї, є об’єктом трудових правовiдносин. Оскiльки вона становить єднiсть двохимфункцiй: засiб для життя i сфера ствердження особи. Саме це реалiзується в трудових правовiдносинах, якi мають майнову (вiдшкодовну) i немайнову (моральну) сторони. 
Правовi норми, що регулюють як майновi, так i немайновi питання трудових вiдносин, створюють певну систему, що викладена в певнiй послiдовностi. При цьому диференцiацiя правових норм не є довiльною, а залежить вiд конкретних суб’єктiв, умов працi та життя певного суспiльства. Наприклад, у свiй час умови розвитку суспiльного устрою в Сполучених Штатах Америки, свобода пiдприємництва обумовили створення групи норм, що спрямованi на визначення правового становища окремого працівника пiдприємця, окремих найманих працiвникiв, профспiлок, порядку укладення колективного договору, визначення мінімальних гарантiй, що не можуть бути погiршеними при виникненнi трудових вiдносин. Тобто змiни в умовах працi, суспiльних вiдносинах каталiзували змiни в чинному законодавствi держави та, врахувавши певнi особливостi, нормативно зачепили інтереси окремого працiвника, роботодавця, трудового колективу та суспiльства в цiлому.
Крiм того, трудове право через трудовi правовiдносини впливає на економiку, виробництво, господарське, соцiальне та iдеологiчне життя країни, торкається життєво важливих потреб бiльшої частини українських громадян. Зростає тенденцiя соцiального призначення трудового права. Всi цi напрями дістають безпосереднє вiдображення у функцiях трудового права, якi мирозглядатимемо далi.
Окрiмтого, практика застосування найманої працi в свiтi виробила ефективну систему узгодження iнтересiв сторiн колективних правовiдносин, що дозволяє зберегти соцiальний лад у суспiльствi, захистити трудовi та соціально-економiчнi iнтереси найманих працiвникiв та роботодавцiв. Таким феноменом стало соцiальне партнерство на державному, регiональному, галузевому та виробничому рiвнях.

4. Поняття, предмет і метод правового регулювання трудового права

Трудове право є самостiйною галуззю права, до ознак якої вiдносять власне предмет i методи правового регулювання, її принципи, функцiї та систему норм.
Для того, щоб визначити предмет будь-якої галузi права, потрiбно видiлити коло суспiльних вiдносин, якi регулюються нормами цiєї галузi. Саме вони складають предмет правового регулювання i дають необхiдне уявлення про кожну галузь права.
Предметом правового регулювання будь-якої галузi права є система якiсно однорiдних суспiльних вiдносин, урегульованих правовими нормами.
Трудове право як галузь права — це об’єктивно вiдокремлена система взаємопов’язаних правових норм, якi регулюють суспiльнi трудовi та пов’язанi з ними вiдносини суспiльної органiзацiї працi з приводу реалiзацiї громадянами їх права на працю та застосування найманої працi на пiдприємствах, в установах, органiзацiях рiзних форм власностi з поєднаннямсуспiльних колективних та особистих iнтересiв їх суб’єктiв.
Головне мiсце в структурi предмета трудового права посiдають трудовi вiдносини, тобто вiдносини мiж роботодавцем i працівником з приводу органiзацiї та застосування найманої працi. Трудовi вiдносини як предмет трудового права являють собою суспiльнi виробничi вiдносини, що складаються в процесi застосування працi, працiвник приймається на пiдприємство, установу, органiзацiю для виконання певного роду роботи (трудової функцiї) з пiдпорядкуванням встановленому трудовому розпорядку.
Трудове право України регулює трудовi та пов’язанi з ними правовiдносини, змiстом яких є процес працi (постiйне виконання трудових функцiй), а не кiнцевий результат (як у цивiльному правi). У предмет трудового права входять також похiднi вiд трудових i пов’язанi з ними правовiдносини:
— з працевлаштування;
— з пiдготовки та перепiдготовки кадрiв;
— соцiального партнерства (в тому числi організаційно-управлiнськi (мiж роботодавцемi профспілковим органомчи іншим органом, уповноваженим трудовим колективом);
— контрольно-наглядовi;
— з вирiшення трудових спорiв;
— в окремих випадках iз соцiального страхування (мiжгалузевi вiдносини є зв’язуючими мiж трудовим правом i соцiаль

5. Розробники проблем трудового права

Р. I. Кондратьєв (доктор юридичних наук з 1979 р., професор з 1981 р.) дослiджува проблеми локально-правового регулювання трудових вiдносин, правового статусу профспiлок i трудових колективiв, трудового права зарубiжних країн. 
Основнi працi: «Локальнi норми права i матерiального стимулювання
працiвникiв», «Поєднання централiзованого i локального правового регулювання трудових вiдносин».
В. В. Лазор (доктор юридичних наук з 2005 р.) дослiджує проблеми правового регулювання трудових спорiв i конфліктів за умов формування ринкових вiдносин в Українi.
Л. I. Лазор (доктор юридичних наук з 1991 р., професор з1991 р.) дослiджує проблеми атестацiї кадрiв та використання трудових ресурсiв. Основнi працi: «Правовi аспекти переобрання, обрання керiвних працiвникiв i спецiалiстiв народного господарства», «Правове регулювання рацiонального використання трудових ресурсiв», «Правове регулювання атестацiї кадрiв»,«Правове регулювання перiодичної атестацiї робочих мiсць».
А. Р. Мацюк (доктор юридичних наук з 1984 р., професор з 1990 р.) дослiджує проблеми трудових правовiдносин та трудової дисциплiни. Основнi працi: «Правовi питання трудової дисциплiни на сучасному етапi», «Трудовi правовiдносини розвинутого соцiалiстичного суспiльства», «Мiра працi i мiра споживання», «Правове регулювання рацiонального використання трудових ресурсiв».
П. Д. Пилипенко (доктор юридичних наук з 2000 р.,) дослiджує проблеми теорiї трудового права. Основнi працi: «Трудове право України» (1999), «Пiдстави виникнення трудових правовiдносин» (2002), «Трудове право України» (2006, у спiвавторствi).
В. I. Прокопенко (доктор юридичних наук з 1983 р., професор з 1986 р.) дослiджував проблеми предмета та принципiв трудового права, а також трудових правовiдносин. 
Основнi працi: «Основнi принципи трудового права», «Трудовий договiр i трудовi правовiдносини», «Предмет трудового права», «Порядок прийняття i звiльнення з роботи», «Трудове право України», один iз спiвавторiв науково-практичних коментарiв до КЗпП України.
О. I. Процевський (доктор юридичних наук з 1971 р., професор з 1973 р.) дослiджує проблеми розвитку законодавства про працю в Українi та трудових правовiдносин. Основнi працi: Предмет, метод i система трудового права». «Предмет радянського трудового права (1972), «Метод радянського трудового права», «Заробiтна плата i ефективнiсть суспiльного виробництва», «Трудове право», «Гуманiзм норм радянського трудового права», «Яким бути трудовому кодексу України».
В. Г. Ротань (доктор юридичних наук з 1988 р., професор з 1991 р.) дослiджує соцiальнi проблеми трудового права. Є автором праць: «Соцiальна рiвнiсть i радянське трудове право в умовах розвиненого соцiалiзму», «Соцiальна полiтика i трудове право», «Науково-практичний коментар до законодавства України про працю» (у спiвавторствi).
П. Р. Стависький (доктор юридичних наук з 1982 р., професор з 1983 р.) дослiджує проблеми трудового права.
Є автором праць: «Трудовий договiр», «Проблеми матерiальної вiдповiдальностi в трудовому правi», «Матерiальна вiдповiдальнiсть пiдприємства в трудових правовiдносинах».
Н. М. Хуторян (доктор юридичних наук з 2003 р.) дослiджує проблеми вiдповiдальностi у трудовому правi. 
Основнi працi: «Попередження порушеннь трудової дисциплiни», «Розвиток цивiльного i трудового законодавства в Українi» (у спiвавторствi), «Становлення та розвиток цивiльних i трудових вiдносин у сучаснiй Українi» (у спiвавторствi), «Теоретичнi проблеми матерiальної вiдповiдальностi сторiн трудових правовiдносин», «Трудове право України» (у спiвавторвствi).
Г. I. Чанишева (доктор юридичних наук з 2002 р.) дослiджує проблеми правового регулювання колективних трудових вiдносин, соцiального партнерства у сферi працi, мiжнародно-правового регулювання працi.
Основнi працi: «Трудове право України» (у спiвавторствi), «Колективнi вiдносини у сферi працi: теоретико-правовий аспект».
Значний вклад в розвиток науки трудового права внесли  доктори юридичних наук Валеньтин Семенович Венедиктор, Микола Iванович Iншин, Сергій Миколайович Прилипко, В.О. Процевський, Олег Миколайович Ярошенко, Віктор Іванович Щербина,  Василь Михайлович Андріїв , Сергій Валентинович Венедиктов , Сергій Ярославович Вавженчук, Наталія Олексіївна Мельничук, Мельник Костянтин Юрійович, Юлія Миколаївна Гришина ;  Андрій Миколайович Слюсар; Омельченко А.В.,

6. Ознаки, види та зміст методів трудового права

Пiд методом правового регулювання у теорiї права розумiється сукупнiсть прийомiв, способiв впливу норм права на суспiльнi вiдносини, що складають предмет права. Йдеться про мехігізм правового регулювання і вплив на його елементи.
Кожна iз галузей права характеризується поєднанням рiзних правових прийомiв регулювання вiдносин, якi виникають у певнiй сферi людської дiяльностi.
Метод трудового права — це сукупнiсть прийомiв i способiв правового впливу на поведiнку учасникiв трудових та пов’язаних з ними вiдносин, характер взаємозв’язкiв мiж ними (встановлюються права i обов’язки, характер взаємовiдносин суб’єктiв), якi застосовують державнi та iншi уповноваженi органи шляхом нагляду та контролю пiд час iснування цих вiдносин та визначають правовi засоби впливу в разi порушення наданих прав i обов’язкiв. Це специфiчний спосiб, спецiальний правовий процес за допомогою якого забезпечується необхiдна поведiнка учасникiв трудових правовiдносин.
Якщо предмет трудового права вiдповiдає на питання, якi суспiльнi вiдносини регулюються даною галуззю, то метод пояснює, якимчиномздiйснюється регулювання цих вiдносин, за допомогою яких правових прийомiв i засобiв досягається мета такого регулювання, як саме.
Методомправового регулювання є сукупнiсть прийомiв i способiв впливу конкретного права на вiдповiднi суспiльнi відносини. Отже, метод будь-якої галузi права зумовлюється такими рисами (ознаками):
— загальнимправовимстановищемучасникiв основних правовiдносин галузi;
— порядкомвиникнення, змiни та припинення правовiдносин (правосуб’єктнiстю);
— характером встановлення прав i засобiв забезпечення виконання обов’язкiв учасниками правовiдносин;
— засобами захисту прав та забезпечення виконання обов’язкiв.
Для трудового права України метод визначається нормативним регулюваннямтрудових вiдносин з допомогою закрiплення у вiдповiдних правових нормах прав i юридичних обов’язкiв. При цьому застосовуються такi первиннi способи впливуна поведiнку людей: припис (наказ), заборона, дозвiл, рекомендацiя.
Будь-яка галузь права, у тому числi й трудове право, на всіх етапах розвитку права використовувала такi юридичнi можливостi впливу на суспiльнi вiдносини з метою забезпечення необхiдної поведiнки учасникiв цих правовiдносин:
— припис (робiть лише так);
— заборона (тiльки так не робiть);
— дозвiл (робiть, як вважаєте за потрiбне);
— рекомендацiя (було б добре, якби зробили так).
Припис та заборона є типовими прийомами владно-авторитарного, директивного регулювання, побудованого на засадах влади i пiдпорядкування, яке має назву iмперативного. Iмперативне регулювання приписує учасникам суспiльних відносин певну поведiнку, обмежує їх свободу.
Припис як спосiб правового регулювання суспiльних вiдносин виражається у покладаннi вiдповiдною правовою нормою прямого юридичного обов’язку здiйснити певнi юридично значимi дiї в умовах, передбачених даною нормою. Наприклад, вiдповiдно до ст. 128 КЗпП встановлюється обмеження розмiру вiдрахувань iз заробiтної плати, до ст. 153 КЗпП на кожному пiдприємствi повиннi бути створенi безпечнi i нешкiдливi умови працi. У приписах виражена переважно активно-дiєва примусово-зобов’язувальна сторона правового регулювання, причому тим, кому адресований припис, приписується в обов’язок здiйснити те, що вони, можливо, i не здiйснили б або здiйснили б в іншому обсязi.
Юридична характеристика приписiв виражається в тому, що вони опосередковуються правовiдносинами, в яких на одну сторону покладений юридичний обов’язок здiйснювати активнi дiї, а iнша сторона має право вимагати, а у випадку невиконання — можливiсть забезпечити реальне виконання юридичного обов’язку. Однiєю iз складових приписiв є наказ, який в широкому спектрi застосовується при процедурi виникнення, змiнi, припиненнi правовiдносин у сферi працi, при притягненнi працiвникiв до дисциплiнарної та iнших видiв вiдповiдальностi тощо. Вiн, як i припис, має жорсткий характер,
проте застосовується здебiльшого на вiдомчому та локальному рiвнях.
У регулюваннi правовiдносин у сферi трудового права метод приписiв використовується дуже широко. Припис може мати характер як загальнонормативної орiєнтацiї, коли затверджується положення про органи, встановлюються чи змiнюються їх завдання, повноваження тощо, так i конкретних доручень здiйснити ту чи iншу юридично значущу дiю (на загальнодержавному та локальному рiвнях).
Сутнiсть заборони як виду правового впливу на трудові вiдносини полягає в тому, що правова норма покладає на своїх адресатiв юридичний обов’язок утримуватися вiд здійснення певних значущих дiй в умовах, якi передбаченi вiдповiдною нормою (наприклад, ч. 3 ст. 26 КЗпП заборонено встановлювати випробувальний строк при прийняттi на роботу окремим категоріям працiвникiв, ст. 190 КЗпП забороняє залучати неповнолiтнiх до працi на важких роботах та з шкiдливими та небезпечними умовами працi).
Юридичнi заборони є важливимi необхiдним засобом охорони прав та законних iнтересiв суб’єктiв трудового права, створення перешкод для соцiально шкiдливої поведiнки.Заборона у правi — це юридичний обов’язок особливого виду, що виражається у вимозi утриматися вiд здiйснення певних дiй, тобто обов’язок пасивний за змiстом. I як будь-який обов’язок, заборона характеризується однозначнiстю, категоричнiстю.
Одним iз способiв установлення юридичної заборони є введення юридичних санкцiй за ту чи iншу поведiнку. Забороннi норми окреслюють зону можливої неправомiрної поведiнки, забезпечуючи тимсамимзахист публiчних iнтересiв.
Норми про заборону мають iмперативний характер i є обов’язковими для сторiн. Забороняється, наприклад, приймати неповнолiтнiх i жiнок на певнi види робiт, звiльняти з роботи вагiтних жiнок i жiнок, якi мають дiтей вiком до трьох рокiв, одиноких матерiв при наявностi дитини вiкомдо 14 рокiв або дитини-iнвалiда, крім випадкiв повної лiквiдацiї пiдприємства, установи, органiзацiї (ст. 184 КЗпП України).
Дозвiл — прийом регулювання, побудованого на засадах автономiї, юридичної рiвностi суб’єктiв, угоди сторiн, їх непiдпорядкованостi мiж собою, яке має назву диспозитивного. Диспозитивне регулювання надає значної свободи учасникам суспiльних вiдносин та виражається формулою «все, що не заборонено, дозволено».
Дозвiл дає широку можливiсть сторонам самим встановлювати для себе суб’єктивнi права i брати обов’язки щодо виконання певних трудових повноважень. Дозвiл є суб’єктивним юридичним правом, якому властива мiра можливої поведiнки, що забезпечує можливiсть вибрати варiант власної поведiнки.
У трудовому правi цей метод застосовується, наприклад, при визначеннi повноважень суб’єктiв трудового права. Його сутністю є можливiсть суб’єктiв дiяти на свiй розсуд, але у межах наданих їм повноважень з метою виконання покладених на них функцiй. Наприклад, дiяльнiсть Державної служби зайнятостi України регулюється Законом України «Про зайнятiсть населення», права трудових колективiв зафiксованi у Главi 16&а КЗпП, права професiйних спiлок — Законi України «Про професiйнi спiлки та гарантiї їх дiяльностi», Главi 15 КЗпП, дозвiл на працевлаштування особамз 14 та 15 рокiв регулюється частинами 2, 3 ст. 188 КЗпП та iн.
Рекомендацiя –з аконодавча пропозицiя сторонам самим, як правило на взаємовигiднiй основi, урегулювати певнi вiдносини. Рекомендацiя використовується державними органами з метою надання можливостi власникам i уповноваженим ним органам альтернативи самостiйно вирiшувати конкретнi питання з урахуванням побажань держави. Рекомендацiйнi норми не є обов’язковими для сторiн. Якщо сторони не прийняли вiдповiдної норми, то рекомендацiйна норма не може бути застосована при вирiшеннi спору, що виник мiж сторонами (наприклад, iдповiдно до ст. 51 КЗпП скорочена тривалiсть робочого часу може встановлюватись для жiнок, якi мають дiтей вiком до 14 рокiв, ст. 9 КЗпП рекомендує роботодавцям встановлювати для працiвникiв додатковi порiвняно з чинним законодавством трудовi i соціально-побутовi пiльги). 
Тут часто супровiдним є слово «може». Мiж способами дозволу та рекомендацiї іноді окремими авторами ставиться знак рiвностi.
На вибiр методу правового регулювання (iмперативного чи диспозитивного регулювання) впливають рiзнi фактори: при рода вiдносин, якi регулюються даною галуззю права; роль i мiсце держави у суспiльствi; iсторичнi традицiї; правова система тощо. Головна роль у визначеннi методу регулювання належить природi суспiльних вiдносин (предмету) i ролi держави у суспiльствi.
У правовому регулюваннi трудових правовiдносин використовуються засоби, притаманнi цивiльно&правовому регулюванню, зокрема коли йдеться про укладення договорiв.
Отже, один з методiв правового регулювання правовiдносин у сферi трудового права є державно нормативне регулювання (iмперативний). Вiн проявляється у владних приписах учасникамтрудових правовiдносин. Цей метод регулювання виражений у категоричнiй формi, яка не дозволяє змiни припису будь-якою стороною трудових вiдносин. Це найбiльш характерно для вiдносин з охорони працi, матерiальної та дисциплiнарної вiдповiдальностi, нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, окремих законодавчих обмежень. 
Проте метод владних приписiв («влади i пiдпорядкування») характерний, як правило, для галузей публiчного права (конституцiйного, адмiнiстративного, фiнансового).
Саме для трудових правовiдносин найбiльш характерним є паритетно диспозитивний метод або метод колективно договiрного (локального, автономного) регулювання. Наразхі вiн дiстає дедалi бiльшого поширення, бо основу трудових вiдносин складають суспiльнi вiдносини, що регулюються на договiрному рiвнi (соцiальне партнерство, трудовий договiр та iн.). Навiть вiдносини матерiальної вiдповiдальностi, дисциплiни працi, внутрiшнього трудового розпорядку є результатом добровiльно взятих на себе працівником зобов’язань щодо дотримання встановлених роботодавцем правил. Отже, метод трудового права характеризується системою вiдповiдних прийомiв, що виражаються у комплексному поєднаннi централiзованих (iмперативних) та децентралiзованих (автономних) основ регулювання трудових i тiсно пов’язаних з ними суспiльних вiдносин
Особливостями методiв правового регулювання трудового є :
1) поєднання централiзованого й локального регулювання вiдносин у сферi працi (централiзовано встановлюються мiнiмальнi гарантiї, наприклад: мiнiмальна заробiтна плата, регулювання дисциплiни працi, вiдповiдальностi за порушення норм трудового законодавства i т. iн.; локально встановлюються режим роботи пiдприємства, графiк вiдпусток, премiювання тощо);
2) поєднання договiрного, iмперативного i рекомендацiйного способiв регулювання вiдносин у сферi працi;
3) юридична рiвнiсть сторiн у трудових правовiдносинах;
4) участь працiвникiв через своїх представникiв у профспiлкових чи iнших уповноважених трудовим колективом органах у правовому регулюваннi працi;
5) своєрiднiсть засобiв захисту трудових прав та забезпечення виконання обов’язкiв сторонами (комiсiї по трудових спорах (КТС), суд тощо).
6) диференцiацiя правового регулювання працi.
Становище суб’єктiв у трудовому правi характеризується поєднанням рiвностi сторiн у момент укладення трудового договору чи контракту й ознакою пiдпорядкування в процесi реалiзацiї трудової дiяльностi, проте останнє компенсується рiвнiстю прав i обов’язкiв сторiн, закрiплених у змiстi трудового договору чи контракту, та особливимпредставництвомз боку профспiлок.
Трудовi вiдносини виникають з договору — вольового акта, який дозволяє сторонам самостiйно визначати змiст відносин (диспозитивний характер).
У методi трудового права поєднуються централiзований, локальний, договiрний, рекомендацiйний та iмперативний порядок регулювання вiдносин разомз участю трудових колективів у регулюваннi трудових i пов’язаних з ними вiдносин.
Тож залежно вiд способу впливу на поведiнку людей у трудовому правi можна визначити два види методiв правового регулювання: державно-нормативне регулювання (iмперативний — централiзоване регулювання) i колективно-договiрне регулювання (диспозитивний — автономне або локальне регулювання).
Метод державно-нормативного регулювання виражається в тому, що держава розробляє i приймає закони та iншi форми нормативних актiв, спрямованi на регулювання всiєї системи державного управлiння суспiльствому сферi правових вiдносин, якi складають предмет трудового права. Тут поведiнка та правовий статус учасникiв трудових та пов’язаних з ними відносин чiтко регламентований, свобода їх поведiнки обмежена, передбачена нормами права, держава iстотно втручається в регулювання вiдносин та в здiйснення контролю над ними. 
Метод докального правового регулювання проявляється переважно у формi колективного договору, правил внутрiшнього трудового розпорядку та iнших локальних нормативних актах, що вмiщує основнi положення з питань працi i заробiтної плати, робочого часу, часу вiдпочинку, охорони працi, розробленi власником чи уповноваженим ним органом та виборним органом первинної i профспiлкової органiзацiї або іншим уповноваженим трудовим колективом органом у межах наданих йому прав. При локальному методi регулюються питання, якi мають iстотне значення тiльки для конкретного пiдприємства, установи, органiзацiї i поширюються на обмежене коло суб’єктiв трудового права. Реалiзується це при всiх формах соцiального партнерства, шляхом свободи вибору мiсця роботи та трудової функцiї, при забезпеченнi основних трудових прав та визначеннi певних соціально-побутових пiльг (наприклад, вiдповiдно до ст. 91 КЗпП) та iн.

7. Функції та принципи трудового права, його джерела (форми). 

Активна роль та соцiальне призначення трудового права виражається в його функцiях, тобто основних напрямах правового впливу на суспiльнi вiдносини, якi регулюються правом.
Серед основних функцiй трудового права можна видiлити як загальноправовi — властивi багатьом галузямправа, так i галузевi, як правило, характернi лише для конкретної галузi права.
Трудове право виконує також властивi саме для нього функцiї.
— це основнi напрями правового впливу на трудовi та пов’язанi з ними вiдносини, що визначають службове призначення трудового права в життi суспiльства. Суть i специфiка суспiльних вiдносин виявляється зовнi через функцiї правового регулювання, у яких вiдображена природа правових нормi їх соцiальне призначення. Вiдповiдно до вимог МОП засобами трудового права має бути забезпечений баланс мiж соціальним захистом та економiчною ефективнiстю.
Цим вимогамфактично вiдповiдає класифiкацiя функцiй трудового права. Специфiчними для трудового права є такi види функцiй, як:
1) соціальна — це основна функцiя трудового права, завдяки якiй розпочався процес виникнення та становлення даної галузi права. Полягає в широкому застосуваннi договiрного методу регулювання трудових вiдносин, встановленнi високого рівня умов працi й вiдпочинку, матерiального стимулювання, пiдвищеннi квалiфiкацiї працiвникiв, забезпеченнi зайнятостi. Реалiзується дана функцiя через соцiальне спрямування полiтики держави у сферi працi. Те, що Україна — соцiальна держава закрiплено також i в ст. 1 Конституцiї України. Це, в свою чергу, зобов’язує державу пiдтримувати в країнi стабiльну соціальну ситуацiю. Саме ця та захисна функцiї визначають статус країни серед iнших та демонструють рiвень життя народу. До останього часу трактувалось, що основу соцiальної функцiї складає охорона працi. На сьогоднi йде тенденцiя до розширення цього поняття шляхом включення до сфери трудового права та закрiплення повного перелiку прав людини у сферi працi, а трудове право має виступати гарантом реалiзацiї працiвниками комплексу їх соціально-економiчних прав i свобод. Тут можна солідаризуватися, що соцiальна функцiя трудового права реалiзується за трьома напрямами: соцiальний захист працiвника, соцiальний захист роботодавця, забезпечення соцiального партнерства мiж працiвниками i роботодавцями . Окрiм цього, завданнямтрудового законодавства завжди був i залишається захист працюючих. Соцiальна функцiя полягає також у забезпеченнi прiоритету iнтересiв найманого працівника як економiчно слабшої сторони трудових вiдносин перед iнтересами роботодавця;
2) захисна —полягає у тому, що нормами трудового права передбачена система заходiв, спрямованих на захист прав i законних iнтересiв конкретних суб’єктiв правовiдносин, якi складають предмет трудового права, нагляд та контроль за дотриманням трудового законодавства, чiткий порядок розгляду та вирiшення трудових спорiв. Трудове право не лише регламентує поведiнку його суб’єктiв та закрiплює їх права, а й встановлює гарантiї їх реалiзацiї, передбачає механiзм захисту цих прав.
Якщо соцiальна функцiя має загальний характер, поширюється на всiх суб’єктiв трудового права та визначає напрями впливу норм трудового права на трудовi вiдносини, видiляючи його з помiж iнших галузей права та соцiальних норм, то спеціально-юридична захисна функцiя трудового права спрямована на охорону трудових прав та iнтересiв (у виглядi конкретних заходiв) кожного з учасникiв трудових правовiдносин. 
Захисна функція виявляється ще й в тому, що трудове право створює рiвнi можливостi для всiх працiвникiв для реалiзацiї своєї здатностi до працi незалежно вiд походження, соцiального i майнового стану, расової та нацiональної приналежностi, статi, мови, полiтичних поглядiв, релiгiйних переконань, членства в профспiлцi чи iншому обєднаннi громадян, роду i характеру занять, мiсця проживання, встановлюючи єдинi умови працi на пiдприємствах, установах, органiзацiях всiх форм власностi, законодавчо встановлюючи всiм мiнiмальнi гарантiї;
3)виробнича (економiчна, управлiнська) – здiйснює правовий вплив на рацiональне використання трудових ресурсів (розподiл, перерозподiл), на економiчнi процеси шляхом випуску конкурентноспроможної продукцiї працiвниками, що перебувають у трудових правовiдносинах, пiдвищення продуктивностi працi, змiцнення трудової дисциплiни, участi трудових колективiв i окремих працiвникiв в управлiннi виробничими процесами на пiдприємствах, в установах, органiзацiях через загальнi збори (конференцiї), ради трудових колективiв, профспiлки.
Виробнича функцiя наразi в значнiй мiрi захищає роботодавця, працюючого власника, акцiонера та працiвника. Захищаючи роботодавця — власника майна, норма трудового права дає йому можливiсть стягувати з працiвникiв компенсацiю за завдану ними шкоду, звiльняти недбайливих працiвникiв (статтi 40—41 КЗпП та iн.);
4)виховна— спрямована на формування особистостi працiвника, потреби в суспiльно-кориснiй працi, усвiдомлення її необхiдностi, сумлiнного ставлення до виконання своїх функцiональних обов’язкiв, справедливе регулювання трудових вiдносин. Сутнiстю виховної функцiї трудового права є також здiйснення правового виховання з допомогою норм трудового права шляхомпереконання, стимулювання, контролю за додержанням трудового законодавства i державного примусу (наприклад, пiдчас заохочення працiвника чи покарання) та громадського впливу. 
Виховна функцiя трудового права не є суто «трудовою» i може бути властивою багатьом iншим галузям права. Використання примусу з метою виховання не завжди дає позитивнi результати, тому у трудовому правi, де роль санкцiй незначна, а застосування заходiв дисциплiнарної (часто i матерiальної) вiдповiдальностi, в тому числi звiльнення, є лише правом роботодавця, а не його обов’язком, то є всi пiдстави для iснування виховної функції . Нинi дедалi бiльше дiстає вiдображення та реалiзується мета виховної функцiї через рiзнi види заохочень та застосування премiальної системи оплати праці (метод «бублика» та «нагайки»).
Окрiм зазначених, трудове право виконує також регулятивну та iншi функцiї, що характернi для будь-якої галузi права. Регулятивна функцiя трудового права полягає в тому, що переважна бiльшiсть суспiльних вiдносин, якi виникають у сферi працi та базуються на укладеннi трудових договорiв i контрактiв, пiдлягають регулюванню нормами саме трудового права (забезпечує взаємодiю права та реальних юридичних фактiв у трудовому правi).

8.Місце трудового права в системі права.

Оскільки праця як діяльність та відносини щодо неї  так чи інакше є складовою регулювання інших галузей права виникають труднощi визначення галузевої приналежностi норм права та окремих iнститутiв. Iз окремих галузей права найближчими до трудового є конституцiйне право, цивiльне право, аграрне право, право соцiального забезпечення, господарське право.
Поряд з цим норми трудового права та вiдповiдальнiсть за їх порушення перетинаються з нормами адмiнiстративного, фiнансового, податкового, кримiнального та iнших галузей права.
З  конституцiйним правом трудове право пов’язане тим, що Конституцiя України визначає основнi соціально-економiчнi, в тому числi трудовi, права i обов’язки громадян, якi дiстають подальший розвиток у нормах трудового права i сприймаються як основнi конституцiйнi принципи. Зокрема, Конституцiя України закрiплює право кожного громадянина на працю, на вiдпочинок, право на справедливу винагороду за працю; право на безпечнi умови працi; на пiдприємницьку дiяльнiсть; право на соцiальне забезпечення в старостi, у разi хвороби, повної або часткової непрацездатностi, iнвалiдностi, нещасного випадку, втрати годувальника, безробiття та iн. 
Цi основнi конституцiйнi норми є основою, на якiй базуються всi норми трудового права та якi деталiзують їх. Так, усi названi конституцiйнi принципи дiстають своє вiдображення та деталiзацiю в окремих iнститутах трудового права: зайнятiсть населення, трудовий договiр, оплата працi, робочий час, час вiдпочинку, охорона працi та iн. Норми трудового права не можуть погiршувати становище працівників порiвняно з нормами Конституцiї та виходити (в цьому планi) за її межi. Норми конституцiйного права є еталоном, з якого повиннi формуватися норми трудового права.
Близькими до предмета трудового права є норми цивільного права, бо в них спiльна iсторiя виникнення, юридична природа, вони регулюють головним чином майновi вiдносини, наявнiсть подiбних iнститутiв, якi мiстять обидвi галузi (наприклад, вiдповiдальнiсть за пошкодження здоров’я на виробництвi). Свого часу трудове право навіть виокремилося з цивiльного. Трудове право увiбрало в себе деякi особливостi цивiльного права, що має своїм предметом регулювання майнових та особистих немайнових вiдносин.
Трудове право займається безпосередньо дiяльнiстю трудящих пiд час процесу працi, органiзацiєю працi, основаної на трудовому договорi, питаннями регулювання трудових правовiдносин.
До предмета цивiльного права входять суспiльнi вiдносини, якi близько межують з трудовими вiдносинами та базуються на трудовому договорi або контрактi. Прикладом цього можуть бути договори пiдряду, доручення, послуг, лiтературного замовлення та iн. Для цих вiдносин характернi спiльнi риси: виконання договорiв пов’язане з працею, базуються на договiрних основах, мають вiдплатний характер. Проте мiж ним и є й значна рiзниця, яка зумовлює галузеву приналежнiсть. Так, предметом та основним  змiстом трудових вiдносин виступає жива праця, основана на трудовому договорi (контракт тощо), регулювання відносин в самому процесi працi (наприклад, оплата за відпрацьований час, кiлькiсть виготовлення продукцiї за вiдпрацьований час (норми працi), розробка та креслення проекту будинку штатними працiвниками тощо) в цивiльно-правових договорах — це продукт працi, її результат (наприклад, передача виготовленої продукцiї, здача об’єкту будiвництва та iн.).
За трудовими вiдносинами працiвник зобов’язується виконувати роботу вiдповiдної професiї, спецiальностi, квалiфiкацiї, за певною посадою, в цивiльно-правових вiдносинах виконання iндивiдуально&конкретного завдання. Трудовi вiдносини передбачають в бiльшостi випадкiв включення працiвника в певний трудовий колектив, де вiн зобов’язаний виконувати певну мiру працi, дотримуватись режиму роботи, пiдпорядковуватися правилам  внутрiшнього трудового розпорядку.
В цивiльно-правових вiдносинах всi зазначенi вище моменти не мають мiсця, доручене трудове завдання виконується на свiй розсуд та на свiй ризик. Цивiльне право регламентує розмiр оплати працi як оплати за готову продукцiю чи виконану роботу, але не регламентує вiдносин, якi виникають в процесi виготовлення продукцiї (наприклад, немає оплати лiкарняних, оплати вiдпустки). Трудове право, регулюючи процес працi, встановлює для працiвникiв певний правовий режим, певнi правові гарантiї (наприклад, подвiйна оплата надурочних та iн.). Цивiльне право не регламентує процес працi та не встановлює правових гарантiй.
Поряд з цивільним суміжним з трудовим  є аграрне право.
Трудове та аграрне право мають багато спiльного: вони регулюють вiдносини спiльної працi, основаної на єдиних принципах суспiльної органiзацiї працi; обом галузям притаманнi функцiї охорони працi та захисту трудових прав працiвникiв.
Проте мiж ним и є й iстотнi вiдмiнностi. Трудове право (в бiльшостi випадкiв) регулює трудовi вiдносини, що базуються на несамостiйнiй (найманiй) працi; аграрне право регулює трудові вiдносини працівників-кооператорiв, якi є власниками знарядь працi та засобiв виробництва i тому часто не є суб’єктами найманої працi. 
В аграрному правi метод базується головним чином на внутрiшньокооперативнiй демократiї. Державне нормування має тут (на вiдмiну вiд трудових правовiдносин) здебільшого допомiжний характер та застосовується у виглядi видання рекомендацiйних норм, якi набувають юридичної сили пiсля того як будуть схваленi на загальних зборах колективу або зборами уповноважених товариства.
Вiдповiдно до ст. 3 КЗпП особливостi працi членiв кооперативiв та їх об’єднань, колективних сiльськогосподарських пiдприємств, фермерських господарств, працiвникiв пiдприємств з iноземними iнвестицiями визначаються крім трудового, окремим законодавствомта їх статутами.
Подiбнiсть трудового та права державного управління полягає в тому, що обидвi галузi регулюють управлiнськi вiдносини. Але друге  регулює державне управлiння, а трудове — управлiння в процесi працi, пiдпорядкування працівника волi роботодавця. Сама природа управлiння в державнiй сферi та сферi працi рiзна: в державному управлiннi застосовується жорсткий адмiнiстративний метод, у сферi працi сторони пов’язанi договiрними вiдносинами, працiвники у встановлених межах беруть участь у керiвництвi виробництвом. 
Тому управлiнськi вiдносини в процесi працi виходять за межi державного управління та регулюються трудовимправом. За порушення режиму роботи, трудової дисциплiни працiвники несуть перед роботодавцем не адмiнiстративну, а дисциплінарну вiдповiдальнiсть. Одночасно адмiнiстративна відповідальність в трудових правовiдносинах може наступати у випадках здiйснення державними органами нагляду та контролю за дотриманям трудового законодавства, особливо у сферi охорони праці.
Поряд з приватноправовими тут мають мiсце i публічно-правовi рiшення. Публiчно-правове регулювання правовiдносин працi в частинi порядку здiйснення нагляду за охороною працi, встановлення квоти працевлаштування працiвникiв з пониженою працездатнiстю, якi на рiвних не можуть конкурувати на ринку працi, а тому потребують соцiального захисту, належить до предмету адмiнiстративного права, норми якого iнколи вступають в колізiю з нормами трудового права. Наприклад, для обов’язкового працевлаштування громадян, якi потребують соцiального захисту, мiсцевi державнi адмiнiстрацiї, виконавчi органи місцевих рад за поданням центрiв зайнятостi бронюють на підприємствах з чисельнiстю понад 20 чоловiк до 5 вiдсоткiв, а для працевлаштування iнвалiдiв — до 4 вiдсоткiв загальної кiлькостi робочих мiсць за робiтничими професiями. Це — заходи адмiнiстративнi, обов’язковi для роботодавцiв, хоча вони i вступають в колiзiю з нормами трудового права, вiдповiдно до яких прийняття на роботу є добровiльним волевиявленням сторiн трудового договору.
Трудове право та право соцiального забезпечення (як i норми трудового та цивiльного права) мають багато спiльного: iсторiя виникнення, юридична природа, в основi обох галузей лежить праця. Норми права соцiального забезпечення свого часу були складовими трудового права. Це пiдтверджується тим, що трудовий стаж є складовою не трудового права, а входить в систему права соцiального забезпечення. Цей фактор трудової дiяльностi є базовою категорiєю для пенсiйного забезпечення, надання допомоги. Так, допомога з тимчасової непрацездатностi вiдноситься i до трудового права (особи перебувають в трудових правовiдносинах, якi не припиняються на перiод хвороби працiвника), i до права соцiального забезпечення (виплачуються тимчасово непрацюючим внаслiдок хвороби). Проте, якщо трудове право регулює безпосередню працю та регулює діючі трудовi вiдносини, то право соцiального забезпечення базується на працi, яку ранiше виконував працiвник, на умовах працi, якi були ранiше, та визначає свого роду винагороду (пенсiї, дочасний строк виходу на пенсiю) за колишню працю. I тодi вже має значення, скiльки рокiв особа працювала, тобто трудовий (страховий) стаж, працювала на яких умовах працi: шкiдливi, важкi, особливi клiматичнi (спецiальний трудовий стаж) та iн.
Трудове право має справу з працюючими людьми, право соцiального забезпечення з непрацюючими (не можуть працювати за вiком, станом здоров’я або з iнших причин (дiти, iнвалiди, пенсiонери). За трудовим правомзаробiтна плата працiвнику виплачується з фонду оплати працi пiдприємства (установи), за правом соцiального забезпечення виплати проводяться iз спецiальних централiзованих фондiв.
Глава XVII КЗпП України «Загальнообов’язкове державне соцiальне страхування та пенсiйне забезпечення» мiстить норми, що визначають перелiк осiб, якi пiдлягають загальнообов’язковому державному соцiальному страхуванню, джерело коштів загальнообов’язкового державного соцiального страхування, види матерiального забезпечення та соцiальних послуг за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням. Назва та змiст глави ще раз пiдкреслює зв’язок цих галузей. Доказом їх значної спiльностi є те, що у багатьох країнах замiсть трудового права та права соцiального забезпечення iснує соцiальне право.
Тенденцiя такого плану дiстає вiдображення i в працях науковцiв України.
Зв’язок господарського права з трудовим правом особливо проявляється в нинiшнiй перiод формування ринкових вiдносин. Саме господарськi вiдносини вимагають якiсної працi, переведення монополiзованих коштiв з державних структур виробництва, якi часто виявляються практично неспроможними до впровадження досягнень науково-технiчного прогресу.
Ринок товарiв, капiталу та трудових ресурсiв вимагає від власника самостiйно, без погодження своїх дiй з будь-ким приймати необхiднi для господарської дiяльностi рiшення. Це може бути як iндивiдуальний товаровиробник, так i колективний: сiм’я, група виробникiв, асоцiацiя тощо, але обов’язково з персоналізованим пайовим внеском.
Зараз створюються новi субєкти господарського права, виникають особливi трудовi зв’язки. З’явились новi суб’єкти в трудовому правi — працюючi власники. Громадянин одночасно може бути i власником, i працiвником. Як власник вiн залежно від вартостi свого внеску одержуватиме дивiденди в розмiрах, що визначатимуться результатом певної господарсько-фiнансової дiяльностi. Як працiвник вiн вiдповiдно до законодавства про працю одержуватиме за свою роботу заробiтну плату.
Саме в особистому прибутку, в порядку видiлення коштiв в особистий прибуток iз загального прибутку пiдприємства чи органiзацiї проявляється зв’язок мiж господарським i трудовим правом.
Економiчний механiзм господарювання примушує власника та працiвникiв, оплата яких прямо залежить вiд кiлькостi та якостi виготовленої продукцiї, виробляти товари якiснiшi та дешевшi, що дає можливiсть збiльшити доходи, власнiсть. Маючи певну частку в спiльному майнi, кожний працюючий, навiть закiнчивши свою виробничу дiяльнiсть, може отримати свою частку, використати її на свiй розсуд, подарувати або залишити для успадкування.
Спiввiдношення розмiрiв прибутку пiдприємства та заробiтної плати на наших пiдприємствах, на жаль, не завжди адекватнi (на вiдмiну вiд пiдприємств багатьох країн), хоча вони за змiстом часто впливають на матерiальне становище працiвника.
Тобто йдеться бiльше про початковi передумови розподiлу коштiв в особистий прибуток працiвника та збiльшення заробiтної плати при збiльшеннi доходiв пiдприємства.
Змiна господарських вiдносин викликає змiну вiдносин по застосуванню працi. У цьому разi перевага надається вже не нормативному, а локальному регулюванню трудових вiдносин: самостiйно визначаються порядок прийняття i звiльнення з роботи, порядок оплати працi та її розмiр, режим роботи, надання вихiдних днiв i вiдпусток та iн. 
Розширення бiзнесу, сфери виробництва — це завжди новi робочi мiсця. В цьому полягає ще одне поєднання господарського та трудового права.
Трудове право використовує спiльнi норми i з цивільним процесом. Весь процес оформленя звернень працiвникiв до суду при вирiшеннi трудових спорiв (конфлiктiв) врегульовано нормами цивiльно-процесуального законодавства, хоча у трудовому правi мiстяться строки звернення до суду, порядок проведення розслiдування на виробництвi (при нещасному випадку), зафiксований законодавчий порядок звiльнення працiвникiв з роботи, накладення дисциплiнарних стягнень та iн. Працiвник чи роботодавець, звертаючись до суду за захистомсвоїх прав, використовує норми i трудового права, i цивiльного процесу. Одночасно в законодавствi з цивiльного процесу мiстяться норми, якi визначають специфiку розгляду трудових справ (наприклад, термiнове виконання рiшення суду про поновлення працiвника на роботi, звiльнення працiвникiв&позивачiв вiд сплати мита та iн.).
Трудове право також пов’язане: з фiнансовим правом у частинi регулювання вiдносин з приводу мобiлiзацiї, розподiлу та використання коштiв соцiальних фондiв; з кримiнальним правом —у частинi застосування норм кримiнальної відповідальної відповідальності за порушення норм трудового права.Кримiнальне право є основним гарантом дотримамання всiма суб’єктами норм трудового законодавства, основним запобiжним засобом;
з мiжнародним трудовим правом . Його основою є конвенцiї та рекомендацiї Мiжнародної Органiзацiї Працi (МОП), якi визначають мiнiмальнi стандарти прав працюючих, принципи дiяльностi їх об’єднань та функцiонування профспiлок. Україна сьогоднi приєдналась бiльш як до 50 Конвенцiй МОП, а це зумовлює необхiднiсть приведення її трудового законодавства у вiдповiднiсть зі свiтовими соцiальними стандартами у сферi працi.
Розвиток предмета трудового права вiдбувається в напрямку розширення регулювання саме нормами трудового права, а також розширення сфери застосування цих норм до бiльшого кола суб’єктiв i створення нових iнститутiв трудового права. До остаточного вирiшення цих питань не виключено субсидiарне (додаткове) застосування до трудових вiдносин нормiнших галузей права за наявностi двох умов: вiдносини мають бути схожим и i в трудовому правi не повинно бути норми, яка б регулювала саме цi відносини .
Таким чином, соціально-трудовi норми, регулюючи вiдносини з приводу реалiзацiї громадянами їх здатностi до працi та застосування найманої працi на пiдприємствах, в установах, органiзацiях рiзних форм власностi, маючи свiй предмет та метод, утворюють самостiйну галузь права — трудове право.
Трудове право розвивається також у тiсному зв’язку iз економiкою, соцiологiєю, статистикою та iншими суспiльними науками.
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Проблема підготовки і ухвалення нового Трудового кодексу в Україні є однією з досить актуальних, оскільки чинний тепер нормативний акт – Кодекс законів про працю був прийнятий у 1971 році ще за радянських часів, і на сьогодні вже не відповідає вимогам ринкових перетворень.
До цієї проблеми свого часу звертались М.Й. Бару [1, с.38], Н.М. Хуторян та деякі інші вчені [2, с.41-47], які поклали початок дискусії про підготовку нового кодексу. Тому основною метою цієї статті є подальше обґрунтування необхідності кодифікації трудового законодавства та вироблення відповідних пропозицій для її успішного здійснення на засадах оптимального забезпечення ефективності правового регулювання трудових відносин найманої праці у ринкових умовах.
Останнім часом в Україні посилено ведуться кодифікаційні роботи у сфері трудового права. Міністерство праці і соціальної політики, на яке покладено обов’язок підготовки нового кодифікованого акту, залучило до цієї справи провідних фахівців, представників наукових кіл, практичних працівників, профспілкових лідерів. Їм доручено розробити та подати на розгляд Верховної Ради України проект цього важливого нормативного акту, який би відповідав найсучаснішим вимогам правового забезпечення трудових відносин ринкової економіки.
Відомо, що будь-яка кодифікація законодавства повинна завершуватися наданням їй форми певного виду нормативного акта. Причому форми цих актів можуть бути найрізноманітніші. Найпоширенішими є Основи законодавства, Кодекс і Закон. Відтак і кодифікація трудового законодавства теж має набути свого вираження у вигляді однієї із цих форм. Тут можливі декілька варіантів. 
На сьогодні, як відомо, чинними є Кодекс законів про працю, що виконує роль основного акта у цій сфері, та низка окремих законів. Така практика регулювання трудових відносин склалася симптоматично і, на жаль, не виправдала себе. Вона постійно приводить до виникнення розбіжностей між нормами Кодексу та положеннями деяких із цих законів. Прикладом недоцільності такого підходу до регулювання трудових відносин є хоча б редакція окремих статей Закону "Про відпустки" та відповідних статей КЗпП, зміни до яких досі не внесено. Зрозуміло, що використання такої схеми для нової кодифікації є неприйнятним. 
Беручи до уваги те, що закони з окремих інститутів трудового права все ж мають бути збережені, є інший варіант вирішення проблеми, а саме – прийняття кодифікаційного акта у вигляді Основ законодавства, хоч Основи як самостійна форма законодавчого акта більш притаманна федеративній державі, а Україна є унітарним утворенням. Щоправда, акти такого плану все ж існують і у нас. Зокрема, прийнято Основи законодавства про охорону здоров’я (1992), Основи законодавства України про культуру (1992), а також Основи законодавства України про загальнообов’язкове державне соціальне страхування (1998). Такий варіант передбачає паралельне існування кодифікаційного законодавчого акта, в якому закріплюються вихідні засади правового регулювання праці, та спеціальних законів з окремих інститутів. Такими, зокрема, можуть бути Закони "Про трудовий договір", "Про відпустки", "Про охорону праці", "Про робочий час", "Про оплату праці". Однак подібний підхід до вирішення проблеми суттєво ускладнює структуру самого законодавства про працю, яке стає фактично "двоступеневим" (Основи + спеціальний закон), і вимагатиме при цьому прийняття значної кількості законів та підзаконних актів з окремих інститутів трудового права. 
Найоптимальнішим варіантом вважатиметься очевидно прийняття нового кодифікаційного акта у формі Кодексу, де достатньо повно і детально будуть урегульовані всі види трудових відносин і який охоплюватиме норми спеціальних законів та найважливіших підзаконних актів. Одночасно це дасть змогу значно зменшити загальну кількість нормативного матеріалу, що вже тепер закликаються до регулювання праці.
Значною мірою такий варіант вирішення проблеми форми законодавчого акта пов’язаний з концептуальною зміною сфери впливу Кодексу на суспільні відносини. Чинний КЗпП спрямований, зокрема, на регулювання трудових відносин у межах підприємства (юридичної особи – роботодавця) та у межах відносин фізична особа – роботодавець – працівник. Забезпечення КЗпП регламентації окремих елементів відносин, які виникають поза межами підприємства, – судовий розгляд трудових спорів, визначення органів, що здійснюють нагляд та контроль за дотриманням законодавства про працю, окремі аспекти охорони праці не змінює принципової позиції щодо того, що трудові відносини існують лише у вказаних межах. До речі, відповідне обмеження сфери регулювання КЗпП також є однією з об’єктивних умов прийняття таких важливих законодавчих актів, як Закони України "Про колективні договори і угоди", "Про оплату праці", "Про охорону праці", "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)". Адже сферою їх регулювання є також відносини між об’єднаннями роботодавців та профспілками чи іншими відповідними представницькими організаціями працівників, їх об’єднаннями (далі – профспілками) на галузевому, регіональному та національному рівнях. 
Визначення нового Кодексу як єдиного кодифікаційного акта законодавства України про працю вимагатиме включення до сфери його регулювання не тільки тих відносин, які виникають на рівні підприємства та між фізичними особами, одна з яких є роботодавцем, а інша – працівником, але й відносин між об’єднаннями роботодавців та профспілками з приводу встановлення умов праці. Це дасть можливість включити до нового Кодексу всі положення таких нормативних актів, як Закони України "Про колективні договори і угоди", "Про оплату праці" та "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)", що покликані регулювати відповідні відносини не на рівні підприємства, а на рівні галузі та держави загалом.
Крім цього, важливе значення матиме внесення до нового Кодексу також і частини положень Закону України "Про зайнятість населення" та тих положень Законів України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності", "Про організації роботодавців", які визначають становище профспілкових організацій на підприємстві і їхню участь (профспілок та об’єднань роботодавців) у колективно-договірному регулюванні трудових відносин, у тому числі на рівні галузі, регіону та країни в цілому. Окремі положення цих законів, які регулюють внутрішню структуру профспілок та організацій роботодавців, а також ті аспекти їх діяльності, які не пов’язані з трудовими відносинами (наприклад, утворення та реєстрація), повинні залишитись поза сферою нового Кодексу, оскільки вони стосуються інших галузей права. 
Поза межами регулювання нового Кодексу зазвичай мають залишитись відносини, врегульовані Законами України "Про державну службу", "Про службу в органах місцевого самоврядування", "Про статус суддів", "Про прокуратуру", "Про наукову і науково-технічну діяльність" тощо, які визначають особливості праці відповідних категорій працівників. Багаторічна практика показує, що ефективність правового регулювання трудових відносин цих працівників досягається саме завдяки ухваленню окремих законів. Важливо, щоб забезпечення трудових відносин працівників цих категорій відбувалося за такою принциповою схемою: основи їх правового статусу у сфері праці визначаються Кодексом, а окремі особливості їхньої трудової діяльності, зумовлені специфікою відносин, встановлюються спеціальними законами, про що має зазначуватись у Кодексі. 
Разом з тим новий Кодекс, як це прийнято і тепер, не повинен містити положень, які безпосередньо регулюють працю військовослужбовців, посадових осіб органів внутрішніх справ, осіб, які перебувають у місцях позбавлення волі, та тих, що працюють у домашньому господарстві, хоч це не виключає наявності у ньому норми, а передбачала б використання його положень для регулювання окремих аспектів праці цих осіб за аналогією. Щодо цивільно-правових відносин, то тут не зайвим може бути запозичення досвіду Російської Федерації. Ст.11 Трудового Кодексу РФ передбачає, зокрема, що у тих випадках, коли в судовому порядку встановлено, що договором цивільно-правового характеру фактично регулюються трудові відносини між роботодавцем та працівником, то до них повинні застосовуватися положення трудового законодавства.
Нарешті, ще одна проблема, яка потребує свого вирішення і без якої не можна завершити кодифікаційні роботи. Йдеться про назву нового Кодексу. Адже назва чинного тепер нормативного акта, що регулює трудові відносини в Україні – Кодекс законів про працю (КЗпП) не може бути збереженою для найменування нового кодексу, оскільки за такого формулювання вона є логічно невитриманою.
По-перше, поєднання у назві термінів "кодекс" та "законів" є юридично неграмотним, оскільки кодекс вважається однією з можливих форм закону. А тому, словосполучення "кодекс законів" можна прочитати і як "закон законів". 
По-друге, регулювати за допомогою закону (кодексу) можна суспільні відносини, що виникають між суб’єктами, тобто у нашому варіанті – відносини між роботодавцем і працівником з приводу застосування праці останнього, а не саму працю. Сам процес праці чи праця як така кодексом (законом) не регулюється. Отже, "кодекс про працю" чи "кодекс праці", як варіанти назви нового кодифікованого акта теж не зовсім прийнятні, хоч вони, зрештою також можуть бути використані.
Відтак найоптимальнішим за назвою може бути – Трудовий кодекс.
Слово "труд" на перший погляд є більш російським, аніж українським, і частіше вживаним у нашій мові є все ж слово "праця". Тим не менше, як свідчить словникова література, слово "праця", яке набуло широкого вживання в українській мові не суто українське, а запозичене через польську із чеської. Воно виявляється є і в російській мові, що фіксує відомий словник В. Даля: "Праца – труд, работа, занятие, южн.зап." [3, с.382].
В сучасній українській літературній мові слово "праця" полісемічне, тобто має різні, але певною мірою пов’язані смисли і (або) значення. Найновіший на сьогодні чотиритомний "Новий тлумачний словник української мови" на 42000 слів подає аж шість його значень [4, с.667]. Більше того, живій мові властиво не тільки те, що одне слово може мати різні значення, а й те, що різні за звучанням слова можуть бути тотожними або близькими за змістом. Стосовно слова праця це слова труд, робота, меншою мірою – заняття, справа, діяльність. І, що характерно, перші два, на відміну від слова праця, не запозичені звідкись, а споконвічно українські. Слово "труд" у давньоруській мові означало "праця, робота, ревність, турбота, страждання, скорбота". У літературній українській мові вживається у значенні наполегливої, старанної праці і праці, що потребує великих зусиль [5, с.292].
Відтак для назви нового кодексу термін трудовий може вважатися абсолютно прийнятним. Власне така назва за своїм характером реально відображатиме сутність тих суспільних відносин, які стоять за цим терміном.
Ще одним аргументом на користь використання саме такої назви нового Кодексу може бути і загальноприйнята назва головного інституту цієї галузі, основної підстави для виникнення трудових відносин та форми існування правових відносин – трудового договору. Навряд чи схвально буде сприйнято, наприклад, пропозицію про перейменування трудового договору на договір про працю, аби добитися співзвучності у термінах: Кодекс праці і договір про працю. Зауважимо, аналогічна гармонія термінів чітко простежується і у наших найближчих сусідів. Кодифікаційний акт Республіки Польщі має назву Kodeks pracy, а для виникнення стосунків праці існує umova o prace. У Російські Федерації – відповідно Трудовой кодекс і трудовой договор.
Отже, висновок, який напрошується в результаті з’ясування проблеми проведення в Україні кодифікаційних робіт у сфері трудового права, полягає в тому, що існують необхідні об’єктивні і суб’єктивні умови для ухвалення нового нормативного акта для регулювання трудових відносин найманої праці. А назва його – Трудовий кодекс України видається найоптимальнішою, яка не тільки об’єктивно відображає реальний стан суспільно-трудових відносин, а й буде достатньо зручною у використанні її у правозастосувальній діяльності, в тому числі і у вигляді абревіатурного скорочення – ТК.

Для юридичних норм характерною є їх системність. Тобто вони діють не кожна сама собою, а переважно в комплексах, асоціаціях, у складі цілих правових інститутів і у більш широких підрозділах - галузях права. Система галузі права - це сукупність елементів, які певним чином зв'язані між собою та утворюють певну цілісність.
Системність - закономірна, неодмінна властивість об'єктивного права. її деформація, руйнування - аномалія, "хвороба" права, яка може звести нанівець його регулятивні можливості, перешкодити очікуваному законодавцем соціальному результату. Соціальне призначення, соціальна сутність системи права - слугувати нормативною базою, підмурівком державного забезпечення певних суспільних відносин, цілеспрямованого впливу на них (Рабінович П.М. Основи загальної теорії права та держави. - К., 1994. - С. 94-96).
Структура будь-якого суспільного явища, у тому числі й галузі права, являє собою внутрішню будову, закономірну організацію змістовних компонентів системного цілого. Структура системи трудового права втілюється у внутрішній організації цієї галузі права, в єдності, узгодженості, розподілі правових норм за інститутами та іншими галузевими структурними утвореннями, в їх зв'язках та взаємодії. Елементом системи права виступає норма права, яка регулює будь-яку одну сторону суспільних відносин. Для правової регламентації відносин у цілому необхідна взаємодія комплексу норм (матеріальних, процесуальних, норм-принципів, норм-дефініцій).
Норми права об'єднуються в інститут права, який становить відособлену групу юридичних норм, які регулюють суспільні відносини певного виду.
Система трудового права є сукупністю об'єктивно пов'язаних правових інститутів і норм, які розподіляються у певній структурованій послідовності та у відповідності до специфіки суспільних відносин, що ними регулюються.
У науці трудового права склалася загальна думка про те, що система трудового права структурно складається із Загальної та Особливої частин, хоча між авторами немає єдності з приводу належності окремих правових інститутів до Загальної або Особливої частини.
Є й інші думки. Так, П.Д. Пилипенко вважає, що поділ трудового права на Загальну і Особливу частини має штучний характер (див.: Трудове право України: Курс лекцій для студентів / За ред. П.Д. Пилипенка. - Л.: В-во Львів, нац. ун-ту імені Івана Франка, 2002. - С. 22).
Розвиток трудового права в постсоціалістичних та індустріально розвинутих державах свідчить про новий підхід до системи трудового права. Він набув практичного застосування, зокрема у Трудовому кодексі Угорщини (1992 р.), про який згадувалося вище, котрий синтезував усі позитивні надбання попереднього угорського трудового права і положення трудового законодавства розвинутих країн Заходу, передусім ФРН, і становить собою європейський тип трудового права, для якого характерним є одночасне визнання ролі капіталу, приватної власності, прерогативи підприємців і не менш важливої ролі праці, профспілок, трудових колективів, встановлення численних обмежень господарської влади (Киселев И.Я. Цит. соч. - С. 214). Цей Кодекс складається з таких частин: загальні положення; колективні трудові відносини; індивідуальні трудові відносини, трудові спори; заключні та перехідні положення.
Особливості нормативного регулювання праці іноземних громадян, які перебувають на території України. 
Правові основи загальної і особливої частин трудового права. 
Практичні проблеми застосування норм трудового законодавства. 
Система трудового права за проектом Трудового кодексу України.

ТЕМА 2. Проблеми реалізації та охорони права на працю і відпочинок

Гарантії правового захисту права на працю та відпочинок. 

Перш ніж давати оцінку значенню юридичних гарантій у процесі регулювання трудових відносин державних службовців Служби безпеки України необхідно визначитися з терміном "юридична гарантія" як у широкому розумінні з позицій загальної теорії права, так і у більш вузькому – відносно до трудового права.
Що ж таке гарантія? Слово "гарантія" (фр. Garantie, от garantir – забезпечувати; англ. Guarantee) означає забезпечення, запорука. Гарантувати – означає забезпечувати, доручатися, встановлювати гарантії. Крім того, термін "гарантія" застосовується для позначення засобів, за допомогою яких здійснюється забезпечення. Називають гарантіями також умови, необхідні для реалізації тих чи інших прав.
Гарантії у трудовому праві – передбачені правовими нормами правила, які гарантують права осіб у процесі виникнення, існування, зміни та припинення трудового правовідношення.
Юридичні гарантії не варто ні відокремлювати, ні тим більше протиставляти іншим видам гарантій. Роль і значення зазначених гарантій можна правильно зрозуміти й оцінити, аналізуючи їх у єдності з іншими гарантіями, розглядаючи їх як частину єдиного цілого. Системний підхід до юридичних гарантій дозволяє правильно визначити їхнє місце. З одного боку, не варто перебільшувати (як робиться сьогодні) роль юридичних гарантій в охороні, забезпеченні і захисті трудових прав і свобод, висуваючи їх на вирішальне місце; з іншого боку, було б помилкою розглядати юридичні гарантії в якості якогось "додатка" до інших гарантій.
Науковий підхід до проблеми гарантій прав і свобод виключає всяку однобічність, недооцінку або переоцінку різних груп гарантій. Кожний із відзначених видів гарантій, на мій погляд, по-своєму важливий, і лише усі разом вони можуть забезпечити повну і всебічну реалізацію прав і свобод людини і громадянина. Звідси значення юридичних гарантій трудових прав і свобод громадян України має таке ж велике значення, як і інші їх гарантії.
Юридичні гарантії трудових прав, свобод і обов'язків громадян можна визначити, якщо указати лише на сферу їхнього формування. У літературі досить одностайно під юридичними гарантіями розуміються ті правові засоби і способи, за допомогою яких у суспільстві забезпечується громадянам реалізація їх прав і свобод.
Відповідно до ч. 2 ст. 43 Конституції України 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 і перепідготовки кадрів, відповідно до суспільних потреб.
Проголошуючи право на працю, будь-яка демократична держава створює певні гарантії, тобто такі кошти, які забезпечують реалізацію конституційного права на працю. Всі га-рант прийнято поділяти на соціально-економічні та юри-дичні.
До соціально-економічних гарантій належать: економічний розвиток держави; функціонування різних форм власності; здійснення органами влади і управління програм соціально-економічного розвитку країни; розвиток соціального партнерства (в Україні вже склалася практика укладання генеральних угод); створення нових підприємств, установ і організацій, заснованих на різних формах власності і формах господарської діяльності; залучення для розвитку економіки країни іноземних інвестицій, створення підприємств з іноземними інвестиціями; можливість займатися підприємницькою та іншою діяльністю, не забороненої законом.
До юридичних гарантій відноситься закріплене в ст. 24 Конституці України положення про те, що всі громадяни мають рівні права і свободи та є рівними перед законом. Частина 2 ст. 24 Конституції України, а також ст.2 'КЗпП України проголошують, що всі громадяни рівні у трудових правах незалежно від походження, кольору шкіри, соціального чи майнового стану, расової та національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, роду і характеру занять, місця проживання та інших обставин. Важливе значення має закріплення в законодавстві положення про те, що умови договорів про працю, які погіршують становище працівників, порівняно з законодавством України про працю, є недійсними.
Згідно ст. 51 КЗпП України держава гарантує трудо-здатним громадянам, які постійно проживають на території України:
вільний вибір виду діяльності;
безплатне сприяння державними службами зайнятості у підборі підходящої роботи і працевлаштуванні відповідно до покликання, здібностей, професійної підготовки, обра-тання, з урахуванням суспільних потреб;
надання підприємствами, установами, організаціями, відповідно до їх попередньо поданих заявок, роботи за фахом випускникам державних вищих навчальних закладів, професійних навчально-виховних закладів;
безплатне навчання безробітних новим професіям, перепідготовки у навчальних закладах або в системі державної служби зайнятості з виплатою стипендії;
компенсацію, відповідно до законодавства, матеріальних витрат у зв'язку з направленням на роботу в іншу місцевість; правовий захист від необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні роботи. Особливою гарантією є можливість громадян звернення до суду у разі порушення трудового законодавства аж до звернення громадян в міжнародні судові інстанції, якщо використані всі національні засоби захисту (ст. 55 Конституції України).
Закріплюючи гарантії права на працю, законодавство України про працю встановлює порядок прийому на роботу, порядок переведення, закріплює вичерпний перелік підстав розірвання трудового договору з ініціативи власника (або уповноваженого ним органу), а також необхідність отримання власником попередньої згоди профспілкового комітету на звільнення працівника, за винятком випадків, коли така згода не вимагається в силу закону. Розірвання трудового договору з ініціативи власника при відмові профспілкового комітету на звільнення працівника є грубим порушенням конституційного права на працю, а працівник (право якого було порушено) підлягає відновленню на колишній роботі.
Крім вищевикладеного, до основних юридичним гарантіям права на працю варто віднести: заборона використання примусової праці (ч. З ст.43 Конституції України); здійснення з боку держави нагляду та контролю за дотриманням трудового законодавства, розпорядження щодо необхідності забезпечення здорових і безпечних умов праці, розвитку та вдосконалення інституту охорони праці (ч.4 ст.43 Конституції України, глава XI КЗпП України та ін законодавство); право на колективні трудові спори та право на страйк для захисту трудящими економічних і соціальних інтересів (ст.44 Конституції України, Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів» і т. д.) та інші гарантії.

Гарантії права на відпочинок

Питання вдосконалення юридичних гарантій, що закріплені у вітчизняному трудовому законодавстві, стає надзвичайно актуальним з огляду на суспільні перетворення, які сьогодні відбуваються в Україні. Юридичні гарантії є тими правовими засобами, на які покладається завдання забезпечити кожному безперешкодну реалізацію всього комплексу наданих йому трудових прав. 
Без створення системи ефективних юридичних гарантій, права, проголошені в Конституції України, можуть стати лише декларативними. Серед закріплених в Основному Законі соціально-економічних прав є право на працю (ст. 43) та право на відпочинок (ст. 45). Цінність цих прав пов’язана із сутністю людини, яка розвивається у праці, але після якої вона потребує відпочинку для відновлення сил. Важливість права на працю та права на відпочинок обумовлюється й тим, що вони є передумовою реалізації всіх інших соціально-економічних прав, є необхідними умовами влаштування життя людини в цивілізованому суспільстві. 
Для безперешкодної реалізації та захисту цих прав держава повинна створити ефективні засоби – юридичні гарантії, закріплені у трудовому законодавстві. З огляду на це, визначення поняття та функцій юридичних гарантій у трудовому праві, розробка положень щодо посилення юридичних гарантій трудових прав, у тому числі – юридичних гарантій права на працю та права на відпочинок є одним із найважливіших теоретичних завдань науки трудового права в сучасних умовах.
Актуальність обраної теми зумовлюється також тим, що трудове право – одна з галузей вітчизняного права, яка наразі перебуває у стані реформування. При вирішенні питання, яким бути новому Трудовому кодексу України, не слід забувати, що цей нормативний акт повинен бути соціально спрямованим щодо працівника та забезпечувати можливість реалізації ним своїх трудових прав, у тому числі й права на працю та права на відпочинок. Водночас юридичні гарантії права на працю та права на відпочинок не повинні обмежувати прав роботодавця та порушувати його інтересів щодо забезпечення високопрофесійного штату працівників, розвитку господарської діяльності та отримання прибутку. Побудова сучасної системи юридичних гарантій трудових прав повинна будуватися на принципі гармонійного поєднання інтересів обох сторін трудового договору.
Наразі питання прав і свобод людини та громадянина, гарантій їх реалізації є важливим напрямом численних наукових досліджень. У науці трудового права ця проблема стала одною з найбільш актуальних, про що свідчить значна кількість наукових праць, присвячених питанням реалізації трудових прав та їх юридичних гарантій. 
Вагомий внесок у дослідження проблем юридичних гарантій трудових прав зробили М. Й. Бару, Н. Б. Болотіна, В. Я. Бурак, В. С. Венедіктов, В. М. Венедіктова, Л. П. Гаращенко, Г. С. Гончарова, В. В. Єгоров, В. В. Жернаков, І. В. Зуб, М. І. Іншин, Р. І. Кондратьєв, В. В. Лазор, Л. І. Лазор, Д. Р. Лещух, А. Р. Мацюк, Т. В. Парпан, П. Д. Пилипенко, С. М. Прилипко, В. І. Прокопенко, О. І. Процевський, О. В. Прудивус, М. М. Пурей, В. Г. Ротань, С. О. Сільченко, В. М. Скобєлкін, О. В. Смірнов, Н. М. Хуторян, Г. І. Чанишева, В. І. Щербина, А. М. Юшко, О. М. Ярошенко та інші.
Разом з тим, проблема посилення юридичних гарантій трудових прав на сьогодні не тільки не втратила своєї актуальності, а ще більше загострилася. Зокрема, дискусійною залишається низка загальнотеоретичних і практичних питань, пов’язаних із розумінням поняття юридичних гарантій у трудовому праві, визначення критеріїв їх класифікації. Потребує подальшого дослідження питання ефективності форм, у яких закріплюються юридичні гарантії трудових прав.
У сучасних умовах глобалізації, яка свідчить про взаємозв'язок і взаємозалежність держав світу, проблема  захисту прав людини на  відпочинок не є виключно внутрішньо-національною проблемою, вона вийшла за межі окремих держав і  набула  всесвітнього значення . У таких умовах розвиток національного трудового та соціального законодавства не може бути вільним від урахування концепцій і державно-правових моделей зарубіжних держав. 
Водночас практичного значення набуло питання про дотримання міжнародних стандартів та відповідність таким актам національного законодавства. Останнім часом багато уваги до проблеми гарантування права осіб на відпочинок приділяли в своїх працях такі вчені як ГаращенкоЛ. П., Лагутіна І. В., Щербина В. І., Буряк В. Я., Жернаков В.В. 
Однак, досі механізм реалізації комплексу законодавчих гарантій права на відпочинок в такому стані, що потребує вдосконалення і приділення уваги для контролю за виконанням роботодавцем права робітника на відпочинок . 
Реалізація соціальних прав спричинила появу низки спеціальних термінів і понять, таких як "соціальні потреби", "соціальні гарантії", "соціальна сфера", "соціальна політика", "соціальна функція держави", "відносини у соціальній сфері", "соціальний захист ", "соціальне страхування", "соціальна допомога", "соціальні послуги" тощо. Таке спеціальне розуміння "соціальності" набуло значного поширення як у зарубіжній,  так і вітчизняній літературі та законодавчих актах у зв'язку з категорією держави соціального добробуту ,  соціальної держави . 
Соціальні права —  досить тонка й така, що важко піддається визначенню, категорія.  Спостерігається активна експлуатація та зловживання цієї категорією у політичних цілях, при цьому соціальні права або досить жорстко
"прив'язуються" до економічних прав, або підміняють собою певні економічні права, або, навпаки, соціальними правами обмежується лише сфера соціального забезпечення ,  а під соціальним правом (у позитивному значенні ) розуміється право соціального захисту. 
Привертає увагу те, що нелише дослідниками, а й нормативних актах досить часто застосовується сполучення "соціально-економічні права". Складається враження ,  що такі права становлять одне ціле невід'ємне утворення .  Проте для оптимального забезпечення прав людини необхідно чітко встановити ,  що економічні і соціальні права , хоча й тісно пов'язані між собою, а їх розвиток зазнає взаємного впливу ,  все ж за своєю суттю, спрямуванням є цілком різними групами прав, і їх правове забезпечення потребує окремого врегулювання . 
У зв'язку з цим заслуговує на увагу проблема відокремлення соціальних прав від прав економічних . Це, на перший погляд, теоретичне питання має практичне значення, адже з часом проводяться в конкретних нормах позитиваногог права –законодавчих актах, і чистота об’єкта регулювання такими актами напряму пов'язана з ефективністю самого правового регулювання. 

Крім того , важливим у кінцевому підсумку є визначення пріоритетів щодо соціальної політики держави . Саме в рамках соціальної політики держава , реалізуючи свою установчу функцію, встановлює ті гарантії громадянам , та особам негромадянам, які працевлаштовані у встановленому порядку на її території, які забезпечують їх вільний доступ до ринку праці, а також захист їх трудових прав. 
Соціальна держава має виходити з потреб соціально орієнтованого працівника, як безпосереднього носія праці та виконання соціальних платежів, а не з потреб суб’єктів господарювання, власників засобів виробництва в максимізації власних прибутків. Для соціальної держави громадянин є найвищою цінністю, а отже його право на працю має неухильно реалізовуватися та дотримуватися в повній мірі ,  а держава має це дотримання забезпечувати шляхом тиску на зобов’язаних працевлаштовувати суб’єктів.
З огляду на це право на відпочинок та відпустку як відновлення трудових функцій чи їх посилення має стати одним із наріжних прав в системі трудових та соціальних прав , чи як безпосередній механізм відтворення трудових ресурсів. Тож перерив між виконанням трудових обов’язків та особливо відпустки – найбільший за обсягом час відпочинку . 
Правове регулювання відпусток є складовою частиною захисту трудових прав працівників у всьому світі ,  у тому числі і в Україні . Державні гарантії та відносини , пов’язані з відпусткою , як одним із видів відпочинку , регулюються Конституцією України ,  Законом України “ Про відпустки ”,  КЗпП , іншими законами та  підзаконними нормативно-правовими актами . 
Статтею 4  Закону України “Про відпустки ” [6] від 15  листопада 1996 р. встановлені наступні види відпусток : 
1)  щорічні відпустки , до яких належать :  а ) основна та б) додаткові (за роботу в шкідливих і важких умовах  праці;  за особливий характер праці ; інші додаткові відпустки ); 
2) додаткові відпустки у зв’язку з навчанням ; 
3) творчі ідпустки; 
4) соціальні відпустки; 
5) відпустки без збереження заробітної плати; 
6) інші види відпусток , встановлених законодавством , колективними угодами, колективним і трудовим договором. 
 

Практика застосування найманої праці у світі. 

У статті розглядаються теоретичні і практичні проблеми інституту анулювання трудового договору, що є новелою у законодавстві України про працю. Проводиться аналіз механізму анулювання трудового договору, що передбачено законодавством Росії. Обґрунтовується особлива юридична природа інституту анулювання трудового договору, яка є відмінною від інших категорій, як-от розірвання і припинення трудового договору На основі проведеного аналізу сформульовано пропозиції по вдосконаленню правового регулювання анулювання трудового договору у проекті Трудового кодексу України.
   Ключові слова: анулювання, трудовий договір, трудові правовідносини, припинення, розірвання, юридичний факт.
   В Україні, як і в більшості держав світу, правовідносини найманої праці регулюються за допомогою норм трудового права, які знаходять своє закріплення у численних нормативно-правових актах, починаючи з Конституції України, міжнародно-правових актів, Кодексу законів про працю та інших законів України, до підзаконних, локальних актів і, звичайно, трудових договорів. На даний час відбувається певне переосмислення загальної концепції трудового права та її уточнення. Саме сьогодні є очевидним, що усталені підходи не в змозі адекватно реагувати на суспільні відносини у сфері найманої праці в умовах існуючої економічної ситуації. Змінюється механізм регулювання трудових відносин, удосконалюються методи цього регулювання, що тягне за собою зміну ролі та значення різних засобів правового регулювання, які використовуються суб’єктами правотворчості і правозастосування. У сучасних умовах дослідження трудового договору, який традиційно розглядається як юридичний факт, підстава виникнення трудового правовідно- шення, набуває особливого значення у зв’язку з необхідністю, з одного боку, підвищення ефективності централізованого (перш за все законодавчого) регулювання трудових відносин, що закріплює певний рівень гарантій для працівників, а з іншого - максимального розширення договірної сфери для забезпечення реалізації законних прав та врахування інтересів різних суб’єктів трудового права.
   Недостатня урегульованість питань укладення трудового договору на сьогодні викликає багато проблем у практичному застосуванні норм законодавства. Зокрема, чітко не визначено момент виникнення трудового правовідношен- ня; залишається відкритим питання, що робити, коли трудовий договір або наказ про прийняття на роботу підписаний, але працівник так і не приступив до виконання трудових обов’язків тощо. Таким чином, актуальність даного дослідження обумовлена необхідністю вироблення теоретичних положень і пропозицій, спрямованих на удосконалення норм трудового права, пов’язаних з укладенням та припиненням трудового договору, що з позицій теорії права є юридичним фактом, від якого прямо залежить виникнення та припинення трудових відносин.
   Як зазначає професор П. Д. Пилипенко, трудовий договір має консенсуаль- ний характер, тобто він вважається укладеним з моменту досягнення згоди між його сторонами щодо всіх істотних умов. Отже, для того, щоб вважатися підставою виникнення трудових правовідносин між працівником і роботодавцем, не обов’язково повинно бути присутнє реальне виконання обумовленої сторонами роботи. Для цього достатньо заяви працівника та наказу чи розпорядження роботодавця.
   Відповідно до частини третьої ст. 24 КЗпП України укладення трудового договору оформляється наказом чи розпорядженням власника або уповноваженого ним органу про зарахування працівника на роботу. Таким чином, якщо на сьогодні за законодавством України факт укладення трудового договору пов’язується з виданням наказу чи розпорядження, то, наприклад, за ст. 68 Трудового кодексу Російської Федерації виданням останнього здійснюється лише оформлення прийняття на роботу на підставі укладеного трудового дого- вору. Крім того, трудовий договір вважається укладеним і тоді, коли наказ чи розпорядження не були видані, але працівника фактично було допущено до роботи. Згідно з п. 7 Постанови Пленуму Верховного Суду України «Про практику розгляду судами трудових спорів» від 6 листопада 1992 р. № 9 фактичний допуск до роботи вважається укладенням трудового договору, якщо робота проводилася за розпорядженням чи з відома роботодавця. Враховуючи наведене, можна зробити висновок, що за чинним законодавством України трудовий договір вважається укладеним за наявності таких умов: а) досягнення згоди сторін з приводу обов’язкових та додаткових умов трудового договору; б) надання працівником необхідних документів; в) укладення письмового трудового договору (у випадку, коли така форма трудового договору є обов’язковою); г) видання наказу (розпорядження) роботодавця про прийняття працівника на роботу чи фактичний допуск працівника до роботи.
   Однак на практиці не рідко трапляються випадки, коли трудовий договір або наказ про прийняття працівника на роботу підписаний, але працівник з певних причин так і не приступив до виконання трудових обов’язків.
   Чинний Кодекс законів про працю України не містить норми, яка б регламентувала поведінку роботодавця у випадку, якщо працівник не приступив до виконання трудових обов’язків у термін, визначений трудовим договором або наказом про прийняття на роботу.
   Водночас, як вказують окремі дослідники, і саме видання наказу про прийняття на роботу не є достатнім для висновку про укладення трудового договору та виникнення трудових правовідносин, якщо сторонами не досягнуто згоди щодо умов праці або працівника фактично не допущено до її виконання або він сам не приступив до роботи. Виданий наказ у цьому разі може бути скасовано, хоча законодавство прямо не передбачає можливості скасування наказу про прийняття на роботу. Наука трудового права і законодавство про працю, встановлюючи перелік підстав припинення трудового договору, використовує на сьогодні три терміни: припинення трудового договору, розірвання трудового договору, звільнення працівника. Наведені категорії відрізняються за своїм змістом і несуть різне навантаження. Однак більшість вітчизняних вчених трудового права сходяться в поглядах щодо їх змісту. Термін «припинення трудового договору» за своїм змістом є більш широким поняттям порівняно з формулюванням «розірвання трудового договору», яке, як правило, пов’язане з наявністю волевиявлення (ініціативи) однієї чи обох сторін трудового договору. За визначенням вчених С. М. Прилипка та О. М. Ярошенка, «припинення трудового договору - це закінчення дії трудових правовідносин працівника з роботодавцем у всіх випадках, передбачених законодавством про працю. Розірвання трудового договору означає припинення трудових правовідносин одностороннім волевиявленням (чи роботодавця, чи працівника, чи осіб, які не є стороною трудового договору». При цьому припинення трудового договору може бути як за ініціативою працівника і/або роботодавця, так і за відсутності волевиявлення сторін трудового договору. Термін «звільнення» вживається тільки щодо працівника і застосовується частіше, коли згадується процедура припинення трудового договору.Крім розглянутих вище категорій проект Трудового кодексу України містить поняття «анулювання трудового договору», що для вітчизняного трудового права є новелою, оскільки цей інститут не був відомий попереднім ко- дифікаціям трудового законодавства. Анулювання (від лат. аппиіо - знищую) - відміна, оголошення недійсним якогось акта, договору, прав і повноважень.
   У теорії радянського трудового права проблема анулювання трудового договору була предметом обговорення, втім так і не отримала свого однозначного вирішення. Підставами для дискусії стала неоднозначна практика застосування трудового законодавства у випадках, коли працівник не приступив до роботи в обумовлений строк після укладення трудового договору, інакше кажучи, фактична реалізація трудових відносин не відбувалася.О. К. Безина, аналізуючи судову практику, ставила питання про заповнення прогалини у правовому регулюванні. Такою прогалиною називалися неврегульовані законом наслідки трудового договору, який не спричинив реалізацію трудових відносин. У цьому випадку роботодавці звільняли працівника або за прогул, або у зв’язку з тим, що працівник не приступив до роботи. Дослідниця запропонувала легалізувати особливі підстави розірвання нереалізованих трудових договорів. На її думку, підстави розірвання нереалізованого трудового договору і трудового договору, реалізація якого вже настала, не повинні збігатися. Таким чином, йшлося про розірвання трудового договору у зв’язку з відмовою сторін його реалізувати. При цьому О. К. Безина пропонувала у законодавчому порядку визначити правові наслідки відмови працівника від реалізації трудового договору залежно від причин такої відмови (поважних і неповажних). Водночас вона зазначала, що і роботодавець не повинен позбавлятися за певних обставин права відмовитися від реалізації трудового договору. Інше бачення цієї проблеми обґрунтовував Р. З. Лівшиць. Він вважав, що у таких випадках наказ про зарахування на роботу відміняється і угода анулюється. Іншими словами, трудовий договір вважається неукладеним.
   На нашу думку, анулювання трудового договору некоректно відносити до різновиду його припинення, адже припинення трудового договору тягне за собою припинення трудового правовідношення, яке у даному випадку так і не виникло, а застосування до працівника дисциплінарного стягнення у вигляді звільнення за прогул у такій ситуації взагалі буде неправомірним.
   З метою вирішення цього питання Трудовий кодекс Російської Федерації одним із перших закріпив поняття анулювання трудового договору. Відповідно до ст. 61 Трудового кодексу РФ працівник повинен стати до виконання трудових обов’язків з дня, визначеного трудовим договором. Якщо у трудовому договорі не визначений день початку роботи, то працівник повинен стати до роботи на наступний робочий день після вступу договору в силу. Якщо працівник не став до роботи в день початку роботи, то роботодавець має право анулювати трудовий договір. Анульований трудовий договір вважається не- укладеним. Анулювання трудового договору не позбавляє працівника права на отримання допомоги з обов’язкового соціального страхування при настанні страхового випадку в період з дня укладення трудового договору до дня його анулювання. Як зазначалося вище, поняття анулювання трудового договору в законодавстві України нині відсутнє. У проекті Трудового кодексу України зроблена спроба врегулювати дане питання шляхом визначення в окремій статті обов’язку працівника стати до роботи.
   Зокрема, в ст. 57 проекту вказується, що працівник зобов’язаний стати до роботи в день, визначений законодавством або трудовим договором, а якщо законодавством або трудовим договором цей день не встановлено - наступного дня після укладення трудового договору. Якщо працівник без поважної причини не став до роботи, роботодавець має право відмовити працівникові в наданні роботи. У такому разі вважається, що трудові відносини не виникли, нормативний акт роботодавця, письмовий трудовий договір підлягають анулюванню і на працівника покладається обов'язок повернути роботодавцеві раніше отримані від нього гарантійні й компенсаційні виплати. Пропонується доповнити зазначену норму проекту Трудового кодексу України в частині «технічного» оформлення механізму анулювання трудового договору і додати положення про те, що анулювання трудового договору відбувається шляхом видання наказу (розпорядження) роботодавця. Роботодавець повинен письмово повідомити працівника про анулювання трудового договору. 
   За змістом статті 57 проекту анулювання трудового договору може здійснюватися роботодавцем в односторонньому порядку. Для цього необхідна наявність таких умов:
   - сплив установленого законом строку, в який працівник повинен був стати до роботи;
   - відсутність поважних причин невиходу працівника на роботу у встановлений законом період.
   Таким чином, працівникові надається можливість в односторонньому порядку обрати один з можливих варіантів поведінки: 
   - стати до роботи у строк, обумовлений трудовим договором чи законодавством;
   - стати до роботи за наявності поважних причин пізніше встановленого договором строку;
   - відмовитися від виконання ним трудових обов’язків, передбачених трудовим договором, тобто взагалі не розпочати роботу.
   На випадок, коли працівник не став до роботи у встановлений строк без поважних причин, законодавець передбачає для роботодавця право відмовити працівникові в наданні роботи.
   При цьому, як зазначається у проекті, нормативний акт роботодавця, письмовий трудовий договір підлягають анулюванню і на працівника покладається обов'язок повернути роботодавцеві раніше отримані від нього гарантійні й компенсаційні виплати. Водночас постає питання, як повинен діяти роботодавець, коли працівник з поважних причин вийшов на роботу пізніше встановленого строку? Крім того, які саме причини слід розглядати як поважні, який критерій їх поважності чи неповажності?
   Видається, що наведена редакція норми проекту Трудового кодексу може викликати певні питання при її реалізації на практиці, у зв’язку з чим необхідно чітко визначити, по-перше, які причини слід розцінювати як поважні,і, по-друге, як повинен діяти роботодавець у випадку, коли працівник став до роботи пізніше передбаченого трудовим договором строку з поважних причин. Чи слід переукладати в цій ситуації трудовий договір з працівником, вносити до нього зміни, видавати відповідний наказ про зміну дати початку роботи? На думку автора, у випадку, коли працівник став до виконання трудових обов’язків пізніше встановленого трудовим договором строку (за наявності поважних причин), роботодавець не має права укладати новий (другий) трудовий договір, оскільки не анульований перший. У такому разі пропонується наділити роботодавця правом одностороннього внесення змін до трудового договору в частині зміни часу початку роботи з виданням відповідного наказу.
   Таким чином, проведене дослідження інституту анулювання трудового договору дало змогу виявити існуючі прогалини у сучасному трудовому законодавстві та сформулювати пропозиції, спрямовані на удосконалення проекту Трудового кодексу України у питаннях виникнення та припинення трудових правовідносин.

Поняття і зміст трудової правосуб’єктності.

Становлення в Україні ринкової моделі трудових відносин потребує якісно нового переосмислення місця та значення в цьому процесі трудового колективу (колективу працівників). Адже за таких умов чи не найгостріше постає проблема забезпечення й гарантування трудових прав та інтересів працівників, особливо у відносинах соціального партнерства. Це пов'язано переважно з тим, що саме трудовий колектив безпосередньо виражає інтереси та потреби працівників, у якому вони не лише формуються, а й реалізуються. Крім того, за відсутності стабільного трудового законодавства України виникають ризики порушення трудових прав та інтересів працівників, які професійні спілки не завжди ефективно й дієво спроможні захистити. Як відомо, вітчизняний профспілковий рух перебуває у стадії становлення. Тому нині, коли розробляється національна доктрина трудового права та трудового законодавства, назріла проблема формування ринкової моделі правового становища трудового колективу, яка відтворюватиме його правосуб'єктність.
Без такої правової властивості, як правосуб'єктність, учасники суспільних відносин не зможуть набувати прав та обов'язків, тому саме вона є передумовою участі  трудового колективу в трудових правовідносинах. Серед істотних аспектів становлення  ефективної конструкції правосуб'єктності  — визначення умов її набуття. Особливо важливим це є в контексті новітньої кодифікації трудового законодавства [9]. 
Мета статті — науково-теоретичне дослідження поняття  та ознак  трудової правосуб'єктності трудового колективу в новітніх умовах становлення ринкових трудових відносин.          
В юридичній літературі проблемам правового становища трудового колективу приділяли увагу такі вчені-юристи: Н. Болотіна, В. Венедіктов, Н. Гетьманцева, Г. Гончарова, П. Жигалкін, М. Іншин, Р. Кондратьєв, А.  Мацюк, Л. Лазор, П. Пилипенко, В. Прокопенко, О. Процевський, В. Ротань, З. Симорот, А. Слюсар, Н. Хуторян, Г. Чанишева, О. Яремчук, О. Ярошенко та багато інших. Однак за сучасних умов питання правосуб'єктності трудового колективу залишається актуальним з огляду на необхідність визначення його місця в системі суб'єктів трудового права,  об'єктивних передумов удосконалення правового становища та закріплення в новітньому трудовому законодавстві.  
Слід констатувати, що Кодекс законів про працю України (далі — КЗпП) [4] та  чинний в Україні Закон СРСР «Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організаціями» від 17.06.1983 року [2] досить поверхово та неоднозначно визначають засади правового становища трудового колективу підприємства, ґрунтуючись на тому, що  його створюють усі громадяни, які своєю працею беруть участь у його діяльності на підставі трудового, а також інших форм договору (контракту, угоди), що регулюють трудові відносини працівника з підприємством. Однак повноваження трудового колективу визначаються законодавством. Наведене визначення дещо конкретизоване нормами Господарського кодексу України (далі — ГКУ) [7]. Тим часом, запропонована законодавцем конструкція є недосконалою для розуміння умов набуття правосуб'єктності трудового колективу, призначення якої полягає в забезпеченні: 1) належної участі трудового колективу в трудових правовідносинах; 2) прав, інтересів та потреб працівників у правовідносинах  соціального партнерства та інших, пов'язаних із ними правовідносинах.
Об'єктивною складовою формування трудового колективу є поєднання, з одного боку, роботодавця як суб'єкта, що здійснює виробничо-господарську діяльність, а з другого — спільної трудової діяльності працівників, які перебувають із ним у трудових відносинах. Однак ці чинники не можуть повною мірою свідчити про наявність нового суб'єкта трудового права. Суб'єктивною складовою формування трудового колективу є те, що він повинен бути належно організований та легітимізований через рішення загальних зборів, що дозволятимуть діяти йому в трудових правовідносинах. Тому правосуб'єктність трудового колективу має допоміжно-забезпечувальний характер стосовно правосуб'єктності працівників. Адже в трудових правовідносинах трудовий колектив діє як спеціально уповноважений працівниками суб'єкт трудового права та в їхніх інтересах. 
Трудова правосуб'єктність трудового колективу припиняється в разі звільнення усіх працівників або ліквідації роботодавця в порядку, передбаченому законодавством України. 
Зміст трудової правосуб'єктності трудового колективу полягає в сукупності трудових прав, обов'язків та повноважень, якими наділяються трудові колективи відповідно до норм трудового законодавства та локальних правових актів. 
Трудова правосуб'єктність трудового колективу — це визначена нормами трудового права правова властивість належно організованого колективу працівників через уповноважені органи (представників) мати, здійснювати (набувати, виконувати) трудоправові  повноваження, а також пов'язані з ними трудові права й обов'язки.
Отже, трудова правосуб'єктність трудового колективу характеризується тим, що: а) має похідний характер від правового становища працівника; б) зумовлена нормами трудового права; в) має специфічні умови її виникнення; г) передбачає здатність мати трудоправові повноваження,  трудові права та обов'язки; ґ) ядром трудової правосуб'єктності є трудоправові повноваження, трудові права та  обов'язки; д) є передумовою участі трудового колективу в трудових правовідносинах; е) має допоміжно-забезпечувальний характер стосовно трудової правосуб'єктності працівників; є) є умовою виникнення соціально-партнерських правовідносин за участю трудового колективу; ж) припиняється з ліквідацією трудового колективу та/або роботодавця. 
Слід наголосити, що набуття трудової правосуб'єктності  пов'язане з  наявністю організаційних та легалізаційних передумов. З правової точки зору, формування трудового колективу розпочинається в момент укладання роботодавцем трудового договору принаймні з двома працівниками. У трудовому законодавстві України не зазначено фіксованої мінімальної чи максимальної кількості працівників. Очевидно, немає потреби формувати  колектив з одного працівника, бо  всі питання, пов'язані з його роботою, врегульовуються на підставі трудового договору (контракту) [3, с. 7—9]. Однак сам факт укладання трудового договору з двома або більше працівниками в жодний спосіб не може перетворити працівників на трудовий колектив. У юридичній літературі підкреслюється, що для визнання трудового колективу суб'єктом права досить наявності організованої діяльності з відстоювання трудових прав та інтересів працівників [6, с. 100—103]. Така ознака має предметне значення для розуміння трудового колективу як цілісного суб'єкта трудового права, спроможного бути учасником відносин соціального партнерства. 
У зв'язку з наведеним вище слушним є висновок 
В. Лазора, який зауважує, що трудовий колектив набуває правосуб'єктності тільки з моменту прояву себе як «трудової громадської організації» без створення юридичної особи, але з утворенням діючого управлінського органу — зборів (конференції) колективу найманих працівників [5, с. 18]. 
Згідно з вітчизняним трудовим законодавством, зокрема й Законом СРСР «Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організаціями», по-перше, загальні збори є вищим органом трудового колективу, що вирішує найважливіші та принципові для трудового колективу питання (його участі в управлінні підприємством); по-друге, збори (конференції) трудових колективів підприємств, установ, організацій можуть проводитися також у цехах, відділах, на дільницях, у бригадах та інших підрозділах; по-третє, конференції трудових колективів проводяться на підприємствах, в установах, організаціях, де скликання зборів ускладнене через багатозмінність або територіальну роз'єднаність цехів, відділів, дільниць та інших структурних підрозділів; по-четверте, питання на розгляд зборів (конференцій) трудових колективів вносяться з ініціативи профспілкових та інших громадських організацій, роботодавця; по-п'яте, збори (конференції) трудових колективів підприємств, установ, організацій проводяться в разі потреби, але щонайменше двічі на рік. Збори вважаються правомочними, якщо в них бере участь більш як половина загальної кількості членів колективу, а конференція — не менш як дві третини делегатів. 
Отже, належно організованим можна вважати такий трудовий колектив, факт створення якого засвідчений організаційно-правовим рішенням загальних зборів працівників та наявністю легітимно створеного представницького органу. Адже в протилежному разі буде незрозуміло, існує трудовий колектив чи ні і в який спосіб він діятиме в трудових правовідносинах із роботодавцем, професійною спілкою тощо. 
Слід зауважити, що трудовий колектив як суб'єкт трудового права повинен представляти інтереси не менш як половини працівників роботодавця. У юридичній літературі щодо цього зазначено: «кількісний критерій, виходячи з загальнодемократичних принципів, полягає у тому, що ця громадська організація повинна представляти інтереси більше половини найманих працівників» [5, с. 18]. Та обставина, що трудовий колектив представляє інтереси більшої половини працівників роботодавця, є запорукою його легітимності та дієвості під час прийняття рішень. Проте лише наявності представницького органу трудового колективу не досить для визнання за ним трудової правосуб'єктності, тому що є незрозумілим, за якими принципами та в який спосіб він діятиме у правовідносинах  сфери праці. 
Окрім того, трудовий колектив повинен бути готовий до належного виконання покладених на нього трудових повноважень та обов'язків. Для належного вступу в трудові правовідносини трудовий колектив насамперед має затвердити порядок прийняття рішень ним та уповноваженим представницьким органом, умови й порядок набрання чинності такими рішеннями.
Варто зазначити, що відповідно до законодавства про трудові колективи, по-перше, рішення загальних зборів (конференції) приймаються відкритим голосуванням більшістю голосів присутніх членів колективу; по-друге, під час проведення зборів трудового колективу в цехах та інших підрозділах підприємства (установи, організації) рішення вважається прийнятим, якщо за нього проголосували більшість присутніх членів трудового колективу; по-третє, рішення доводяться до відома усіх членів колективу; по-четверте, рішення зборів (конференції), прийняті відповідно до їхніх повноважень і чинного законодавства, є обов'язковими для членів трудового колективу, адміністрації підприємства (установи, організації); по-п'яте, контроль за виконанням таких рішень зборів здійснюється профспілковим комітетом, а також роботодавцем або уповноваженим ним органом згідно з їхніми повноваженнями або за дорученням зборів (конференції),  які  інформують трудовий колектив про хід виконання рішень [10, с. 121]. 
Нині назріла об'єктивна потреба розробки новітнього законодавства з питань оформлення трудової правосуб'єктності трудового колективу [8, с. 8]. Тим паче, що згідно з ч. 8 ст. 65 ГКУ повноваження трудового колективу щодо його участі в управлінні підприємством установлюються статутом або іншими установчими документами відповідно до вимог цього кодексу, законодавства про окремі види підприємств, Закону СРСР «Про трудові колективи і підвищення їх ролі  в управлінні підприємствами, установами, організаціями».
Варто нагадати, що в Україні протягом 1998—2001 років було здійснено декілька спроб законодавчо закріпити правове становище трудового колективу. Проте внесених законопроектів парламент не розглянув із різних причин, у тому числі об'єктивних. Це пов'язано переважно з відсутністю конструктивних норм, які чітко та доступно визначали б правове становище трудового колективу. До того ж прийняття окремого закону про останній не відповідатиме стратегії сучасної кодифікації трудового законодавства, яка має забезпечити комплексне та системне правове регулювання правосуб'єктності усіх суб'єктів трудового права, в тому числі питання основних її конструктивних елементів.    
Тож із позицій сьогодення логічно було б вважати, що  законодавчі норми про трудовий колектив повинен містити майбутній Трудовий кодекс України. Однак теоретично-правовий аналіз його проекту, що перебуває на розгляді у Верховній Раді, свідчить про відсутність у ньому норм, які цілісно визначали б правове становище трудового колективу.  Лише в книзі 6 «Колективні трудові відносини» можна знайти згадку про колектив працівників. Так, суб'єктом соціального діалогу на локальному рівні є «сторона працівників, суб'єктами якої є первинні профспілкові організації, а в разі їхньої відсутності — вільно обрані для ведення колективних переговорів представники (представник) працівників» (ч. 2 ст. 334 проекту). Також передбачається у змісті колективного договору визначити участь працівників в управлінні юридичною особою (ст. 354). Важливим аспектом у правовому становищі колективу працівників є участь в ухваленні колективного договору (ч. 1—3 ст. 355). 
Запропонована у проекті Трудового кодексу  другорядність трудової правосуб'єктності трудового колективу (колективу працівників) як суб'єкта трудового права не може не викликати низки об'єктивно зумовлених зауважень. По-перше, законодавча визначеність трудового колективу спрямована на практичне гарантування права працівників на об'єднання як для участі у суспільно-трудових відносинах, так і для представництва й захисту їхніх прав та інтересів. Працівники фактично будуть позбавлені якісного представлення своїх інтересів у відносинах соціального партнерства, особливо у відносинах із роботодавцями підприємств недержавної форми власності, де професійні спілки переважно відсутні. По-друге, поряд із професійними спілками трудовий колектив є безпосереднім виразником інтересів та потреб працівників, що дає можливість цілковито та всебічно враховувати їх у відносинах соціального партнерства, в тому числі під час укладення колективного договору. По-третє, існування трудового колективу має принципове значення в разі, коли відсутня професійна спілка або працівники не виявили бажання вступити до неї.  По-четверте, трудовий колектив як об'єднання працівників спроможний  ефективніше представляти їхні соціальні, в тому числі, трудові права та інтереси [1, с. 3—4].   
Отже, рух України шляхом соціально орієнтованих реформ не означає заперечення такого суб'єкта трудового права, як трудовий колектив, про що цілком слушно зазначають науковці [11, с. 33—34]. Навпаки — надання йому відповідного місця як одному із ключових учасників суспільно-трудових відносин, що відповідає досвіду та практиці держав — членів європейської спільноти. Законодавство цих країн забезпечує рівні можливості працівникам або об'єднуватись у професійну спілку,  або формувати інші представницькі органи трудового колективу через загальні збори. Такі підходи можна вважати конструктивними для врахування їх у новітньому трудовому законодавстві України, що сприятиме та посилюватиме соціальну орієнтацію в розвитку нашого суспільства та держави, забезпечуватиме якісний рівень соціального партнерства працівників, роботодавців та держави.   
Беручи до уваги сучасний стан кодифікації трудового законодавства та об'єктивну потребу вдосконалення правового становища трудового колективу як важливої складової реформування трудових відносин, вважаємо за доцільне у проекті Трудового кодексу передбачити таке: 
— поняття та ознаки трудового колективу (колективу працівників); 
—  умови та порядок набуття трудовим колективом (колективом працівників) правосуб'єктності; 
— конкретизацію трудоправових повноважень трудового колективу й пов'язані з ними трудові права та обов'язки; 
— подальше розмежування трудового й господарського законодавства щодо трудового колективу та перенесення конструктивних положень до актів трудового законодавства; 
—  визначити чіткі правові межі взаємодії трудового колективу та професійної спілки, а також трудового колективу з  роботодавцем та працівниками, органами влади. 

Відмінність трудового договору від угоди цивільно-правового характеру. 

Відповідно до Конституції України кожен має право на працю, що передбачає можливість заробляти собі на життя роботою, яку він вільно обирає або на яку він вільно погоджується. Право на працю в Україні реалізується переважно шляхом укладання трудового договору між працівником та роботодавцем.
Водночас, чимало цивільно-правових договорів теж засновані на трудовій діяльності, тому необхідно трудовий договір відрізняти від цивільно-правової угоди.
Крім укладання трудового договору власник підприємства може використати працю особи шляхом укладання цивільно-правової угоди на виконання певних робіт (послуг). Дане використання праці регулюється Цивільним кодексом, на відміну від трудового договору, де відносини між роботодавцем і робітником регулюються Кодексом законів про працю. Виконавцем робіт за цивільно-правовою угодою може бути як громадянин, так і організація, які до штату роботодавця не включаються. Вони самостійно вирішують питання свого виробничого процесу, виконують роботу на свій ризик.
Відповідно до чинного Кодексу законів про працю України трудовий договір являє собою угоду між працівником і власником, за якою працівник зобов`язується виконувати роботу, визначену цією угодою, а власник зобов`язується виплачувати заробітну плату і забезпечувати умови праці, що необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін. Тобто трудовий договір – це угода щодо здійснення і забезпечення трудової функції. На відміну від трудового договору цивільно-правовий договір є угодою двох або більше осіб стосовно встановлення, зміни або припинення цивільних прав і обов'язків. Розмежування трудових і цивільно-правових договорів, заснованих на трудовій діяльності людей, набуває на практиці великого значення, позаяк змішування цих понять може спричинити неправильне застосування законодавства. Трудовий і цивільно-правовий договори по-різному укладаються, змінюються, розриваються та створюють відмінні один від іншого правові наслідки. У випадку виникнення конфлікту між сторонами укладеного договору, необхідно чітко визначитись, який вид договору між ними був укладений, позаяк законодавство про працю поширюється тільки на осіб, що уклали трудовий, а не цивільно-правовий договір. У разі виконання цивільно-правових договорів також не діють гарантії, які встановлені законодавством про працю України. 
Однією з основних відмінностей між трудовим і цивільно-правовим договорами полягає в предметі договору. За трудовим договором працівник зобов'язаний виконувати не якусь індивідуально-визначену роботу, а роботу з визначеної однієї або кількох професій, спеціальностей, посади відповідної кваліфікації, виконувати визначену трудову функцію в діяльності підприємства. По закінченні виконання якого-небудь визначеного завдання трудова діяльність не припиняється; працівник зобов'язаний виконувати будь-яке завдання роботодавця, що належить до його трудової функції за професією, спеціальністю, посадою і кваліфікацією, обумовленою в трудовому договорі. Предметом трудового договору є власне праця працівника в процесі виробництва.
З чого слідує, що цивільно-правові договори застосовуються, як правило, для виконання конкретної роботи, що спрямована на одержання результатів праці, і у разі досягнення цієї мети договір вважається виконаним і дія його припиняється. Таким чином, він застосовується для реалізації визначених, найчастіше разових робіт. За трудовим договором працівник знаходиться із роботодавцем у тривалих відносинах і зобов'язаний виконувати будь-як роботу в межах своєї професії, спеціальності, кваліфікації і посади.
Робота за договором цивільно-правового характеру (далі - договір ЦПХ) дещо відрізняється від роботи за трудовим договором, зокрема:
1) договір ЦПХ укладається на певний строк та на виконання конкретної роботи, тому ці умови мають бути чітко прописані в договорі;
2) за договором ЦПХ не роблять запису у трудову книжку, стаж роботи підтверджується оригіналом договору;
3) за договором ЦПХ не платиться щомісячна зарплата, а винагорода за конкретно виконану роботу, тобто особа, що працює за договором отримує гроші в строки, встановлені договором на підставі підписаних актів прийому-передачі наданих послуг (виконаних робіт);
4) особа позбавлена соціальних гарантій (права на відпустку, матеріальну допомогу, різного роду компенсації, лікарняні тощо), на працівника не поширюються правила внутрішнього трудового розпорядку (працівник не зобов'язаний дотримуватися графіку роботи, встановленого підприємством) та інші локальні акти підприємства (різного роду положення, колективні договори);
5) з винагороди за договором ЦПХ відраховується податок з доходів фізичних осіб 15% та єдиний соціальний внесок 2,6 %, всього 17,6 від розміру винагороди, наявність дітей на розмір нарахування не впливає, оскільки до винагороди за договором ЦПХ не застосовується соціальна пільга;
4) умови та підстави розірвання договору ЦПХ також передбачаються текстом договору.


Співвідношення нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю.

Поняття і сутність нагляду  та контролю за дотриманням трудового законодавства Сучасний розвиток українського суспільства вимагає подальшого зміцнення законності в усіх сферах діяльності людини, зокрема в галузі дотримання трудового законодавства.
В умовах реформування суспільних відносин необхідно постійно вдосконалювати механізм правового захисту працівників. При цьому правове регулювання трудових відносин має відповідати характеру структурних перетворень в економіці як за формою, так і за змістом. Однак за останній час значно збільшилася кількість порушень трудових та інших соціальних прав громадян. Почастішали випадки незаконних звільнень, набули масового характеру несвоєчасні виплати заробітної плати та направлення працівників у вимушені неоплачувані відпустки. У багатьох комерційних організаціях трудові відносини не оформлюються в установленому законом порядку . 
З огляду на зазначені вище положення, реалізація державної політики з дотримання трудового законодавства ідповідатиме демократичним стандартам лише в разі забезпечення належного нагляду та контролю уповноваженими на те суб’єктами за цією сферою відносин. Окремі аспекти досліджуваної проблематики вже було висвітлено в наукових працях представників різних галузей права, серед яких варто відзначити В. С. Андреєва, С. Ф. Васличева, В. С. Венедиктова, О. М. Бандурку, В. М. Гаращука, В. Я. Гоца, О. Е. Денисову, В. В. Жернакова,Г. О. Замченко, С. О. Іванова, М. В. Косюту, Р. З. Лівшиця, А. С. Мельника, П. Д. Пилипенка, Г. В. Подгорну, Є. М. Поповича, О. І. Процевського, Н. М. Хуторян, О. Н. Ярмиша та ін.
Проте, незважаючи на назрілу необхідність, питання нагляду і контролю
за дотриманням трудового законодавства, як складової цілісного правового явища, не були предметом окремого комплексного дослідження. 
Як зазначає А. С. Мельник, поняття «дотримання трудового законодавства» має досить широкий зміст. Поряд із власне дотриманням трудового законодавства, що представляє активну діяльність із виконання вимог закону, воно охоплює також усі інші форми реалізації трудового права, зокрема й дотримання законів, що зазвичай трактується як дотримання вимог, установлених законом. Якщо закони не проводитимуться в життя, а залишатимуться лише на папері, то воля законодавця виявиться хіба що добрим побажанням або рекомендацією. Тому, забезпечення трудового законодавства, на що спрямовано діяльність органів виконавчої влади та інших органів нагляду та контролю, є неодмінною умовою дотримання законодавства про працю. 
З наведеного можна зрозуміти, що саме  дотримання трудового законодавства ставить умовою або навіть елементом дотримання законодавства про працю. Водночас складно погодитися щодо співвідношення понять «законодавство про працю» і «трудове законодавство». Справді, чинний Кодекс законів про працю України оперує саме поняттям «законодавство про працю», однак у проекті Трудового кодексу України вже застосовано термін «трудове законодавство», який безпосередньо пов’язаний зі сферою нагляду та контролю.
Враховуючи те, що проект Трудового кодексу стосовно до КЗпП України є більш прогресивним актом, що відповідає вимогам сьогодення, то, доречно застосовувати саме поняття «дотримання трудового законодавства», яке охоплює і поняття «законодавство про працю». Крім того, відповідно до ст. 2 проекту Трудового кодексу, ним поряд з іншими відносинами регулюються саме відносини з нагляду і контролю за дотриманням трудового законодавства.
Що ж до співвідношення понять «нагляд» і «контроль», то в юриспруденції немає єдності  з цього приводу. Деякі вчені розмежовують ці поняття. Наприклад, на думку В. К. Колпакова, контроль є одним з найбільш поширених і дієвих засобів забезпечення законності. Його сутність полягає в тому, що суб’єкт контролю здійснює перевірку та облік того, як контрольований об’єкт виконує покладені на нього завдання і реалізує свої функції. Нагляд – це і здійснення спеціальними державними структурами цільового спостереження за дотриманням виконавчо-розпорядчими органами, підприємствами, установами і організаціями та громадянами правил, передбачених нормативними актами [5, с. 622]. На переконання Ю. П. Битяка, контроль є складовою частиною (елементом) управління, що забезпечує систематичну перевірку виконання Конституції, законів України, інших нормативних актів, додержання дисципліни і правопорядку та полягає у втручанні контрольних органів в оперативну діяльність підконтрольних органів, даванні їм обов’язкових для виконання вказівок, припиненні, зміні чи скасуванні актів управління, вжитті заходів примусу щодо підконтрольних органів; нагляд же має на меті виявлення і попередження правопорушень, усунення їхніх наслідків і притягнення винних до відповідальності, без права втручатися в оперативну та господарську діяльність піднаглядних об’єктів, зміни чи скасування актів управління [6, с. 224].
У чинному законодавстві терміни «нагляд» і «контроль» у більшості випадків вживаються у поєднанні. Цим підкреслюється спільність цілей і завдань, що стоять перед відповідними органами. Відмінності між органами, на які покладено повноваження у сфері здійснення нагляду і контролю, виявляються переважно в компетенції, функціях, що здійснюються ними, в методах виявлення порушень і способах реагування на них. Зокрема, норми щодо нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю в безпосередньому поєднанні містяться у главі XVIII КЗпП України, а також в інших спеціальних нормативно-правових актах у сфері праці.
В. Ломовський також уважає, що поняття контролю і нагляду в сучасній теорії, законодавстві та практиці не розділено [7, с. 22]. О. В. Смирнов, розглядаючи контроль і нагляд у їх нерозривному взаємозв’язку, розумів під ними діяльність компетентних органів, спрямовану на захист трудових прав працівників. У процесі означеної діяльності ці органи попереджають і виявляють порушення трудового законодавства з боку органів працевлаштування та уповноважених ним осіб, відновлюють трудові права працівників і притягають до відповідальності винних у порушенні цих прав. При цьому нагляд за дотриманням трудового законодавства означає перевірку законності рішення роботодавця (уповноважених ним осіб), а контроль – перевірку цього рішення в аспекті законності й доцільності.
Законність є вищою державною доцільністю [8, с. 357].
Також у чинному законодавстві поняття нагляду і контролю застосовуються як тотожні (закони України «Про основні засади державного нагляду (контролю) у сфері господарської діяльності» [9], «Про особливості здійснення державного нагляду (контролю) у сфері господарської діяльності щодо фізичних осіб – підприємців та юридичних осіб, які застосовують спрощену систему оподаткування, обліку та звітності»[10]).
На наше переконання, ці дві правові категорії все ж таки слід розмежовувати, оскільки нагляд має зовнішню спрямованість на об’єкти інших систем, а контроль може здійснюватись і всередині системи. Нагляд за додержанням трудового законодавства означає перевірку законності рішень власника чи уповноваженого ним органу у сфері трудових відносин, а контроль – перевірку такого рішення у площині не лише законності, а й доцільності та ефективності. Тож нагляд і контроль за дотриманням трудового законодавства є основними функціями демократичної та правової держави, способами забезпечення законності й дисципліни в реалізації прав, свобод і законних інтересів працівників.
Враховуючи положення чинного законодавства, а також думки фахівців із різних галузей права, пропонуємо під наглядом і контролем за дотриманням трудового законодавства розуміти діяльність спеціально уповноважених органів держави та об’єднань громадян, спрямовану на охорону і захист трудових прав працівників, однакове та об’єктивне застосування трудового законодавства, а також на запобігання порушенням законодавства у цій сфері.
Відповідно до ст. 259 Кодексу законів про працю України, нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю здійснюють спеціально уповноважені на те органи та інспекції, які не залежать у своїй діяльності від власника чи уповноваженого ним органу. Центральні органи державної виконавчої влади здійснюють контроль за додержанням законодавства про працю на підприємствах, в установах чи організаціях, що перебувають. 

Питання та задачі
1. Основні етапи формування трудового законодавства України.
2. Статут про промислову працю: загальна характеристика, роль у формуванні законодавства про працю.
3. Формування вчення про предмет трудового права.
4. Проблеми предмету трудового права.
5. Особливості методу правового регулювання трудових відносин.
6. Доктринальні підходи до визначення функцій трудового права. 
7. Види та характеристика функцій трудового права в сучасних умовах.
8. Проблеми понятійного апарату трудового права України. 
9. Проблеми доцільності використання оціночних понять у трудовому праві. 
10. Поняття та види дефектів трудового законодавства. 
11. Способи подолання дефектів трудового законодавства України. 
12. Колізії у трудовому праві: поняття, види, шляхи запобігання та усунення.
13. Прогалини у правовому регулюванні трудових відносин: поняття та шляхи подолання.
14. Нетипові нормативні приписи у трудовому праві: поняття та види.
15. Аксіоми у трудовому праві.
16. Презумпції трудового права України. 
17. Фікції трудового права України.
18. Проблеми правосуб’єктності сторін трудового договору.
19. Проблеми правосуб’єктності професійних спілок.
20. Проблеми правосуб’єктності трудових колективів. 
21. Поняття та види договорів як джерел трудового права України.
22. Основні засади договірного регулювання праці. 
23. Поняття, види та основні завдання локальних норм у трудовому праві. Умови законності локальних актів.
24. Проблеми оптимального поєднання централізованого і локального регулювання трудових відносин.
25. Нетипової зайнятості: поняття та ознаки. 
26. Форми нетипової зайнятості: проблеми правового регулювання в Україні. 
27. Проблеми визначення підстав та умов юридичної відповідальності у трудовому праві. 
28. Принципи відповідальності у трудовому праві.
29. Проблеми правового регулювання порядку притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності. 
30. Пряма дійсна шкода як складова трудового майнового правопорушення.
31. Проблеми правового регулювання притягнення працівника до повної матеріальної відповідальності. 
32. Санкції в трудовому праві: поняття, види, доктринальні підходи.
33. Штрафи у трудовому праві: проблеми запровадження в Україні.
34. Тенденції розвитку законодавства про дисциплінарну відповідальність.
35. Тенденції розвитку законодавства про матеріальну відповідальність .

1. Після закінчення вищого навчального закладу П. вирішив влаштуватися на державну службу. При прийнятті на роботу йому призначили випробувальний термін. Під час проходження випробування П. посварився зі своїм колегою, вигукуючи образи і використовуючи нецензурну лексику. Керівництво притягнуло П. до дисциплінарної відповідальності і розірвало трудовий договір у зв’язку з незадовільним результатом випробування. Чи правомірне таке рішення? 
2. Керівництвом районної держаної адміністрації було прийнято рішення присвоїти новий ранг спеціалісту Петрову з метою заохочення належної роботи та ініціативності державного службовця. Через місяць після закінчення робочого дня Петров був помічений у стані алкогольного сп’яніння в їдальні адміністрації. В якості дисциплінарного стягнення йому знизили ранг. Через три дні з’ясувалося, що при присвоєнні рангу було допущено порушення процедури присвоєння рангу, що полягало у достроковому присвоєнні рангу. Роботодавець вимушений був знизити ранг не через дисциплінарне стягнення, а через порушення процедури його присвоєння. До Петрова застосували догану. Які можуть бути застосовані заходи впливу на посадову особу, яка порушила чинне законодавство? У які строки застосовуються до державних службовців дисциплінарні стягнення? Чи є правомірними дії роботодавця? 
3. Приватне підприємство «Бджілка» уклала договори про повну матеріальну відповідальність з групою працівників (9 осіб). Однак у зв’язку зі зміною власника підприємство змінило назву на «Айстра». Чи потрібно і зв’язку з цим переукладати договори про повну матеріальну відповідальність? 
4. Бухгалтер Ковальчук провела зайві нарахування працівникові грошової компенсації за невикористані Кротовим щорічні відпустки. Це стало відомим через 2 роки. Кротов відмовився повернути переплачені кошти. Директор підприємства запропонував бухгалтеру Ковальчук повернути підприємству всю суму за власним бажанням. Чи повинна Ковальчук повернути всю суму, якщо вона є більшою за її оклад? Який порядок стягнення, якщо виплачена сума є меншою за середню заробітну плату бухгалтера? 
5. З жовтня 2001 року Арістова працювала на посаді спеціаліста з інвестицій в автомобільній компанії «Audi». З березня 2008 р. по березень 2011 р. вона перебувала у відпустці для догляду за дитиною до досягнення нею трьох років. У березні 2011 року, коли дитині виповнилося три роки, вона написала заяву з проханням надання їй оплачувану відпустку по догляду за дитиною до шести років, бо: вона є одинокою матір’ю; дитина потребує медичної допомоги. Чи має Арістова право на таку відпустку? 
6. Юрченко працював слюсарем на заводі з вироблення деталей для автомобілів. За одноразове грубе порушення його було звільнено. Вважаючи звільнення незаконним, він звернувся за допомогою до юриста. Як він може захистити свої права? У якому порядку виконується рішення про поновлення на роботі? 
7. Сімнадцятирічний Коновалов, який ніде не навчається, звернувся до будівельної компанії з пропозицією щодо виконання певного обсягу робіт на основі договору підряду за помірну плату. Відділ кадрів підприємства відмовив Коновалову, мотивуючи це його неповноліттям і, як наслідок, неможливістю працювати на основі договору підряду. Чи є законною відмова у прийнятті на роботу? 
8. Янковська працювала продавцем у магазині з цілодобововим режимом роботи. Під час зміни, що закінчувалася о 9.00, вона залишила місце роботи о 2.00 годині. Своє рішення вона мотивувала відсутністю покупців. О 5.30 Гаврилов прийшов до магазину з наміром купити молока, однак магазин було зачинено. Продавець Янковська повернулася на робоче місце о 6.00. Наступного дня Гаврилов написав скаргу, внаслідок чого Янковська була звільнена з роботи за прогул. Чи правомірним є звільнення? Який порядок звільнення працівників за прогул? 
9. Семенко працювала секретарем за строковим трудовим договором, укладеним на 5-річний термін. З 20 липня 2008 р. вона перебувала у відпустці для догляду за дитиною до досягнення нею трьох років. 20 липня 2011 р. Семенко повернулася на роботу, однак вже 3 серпня 2011 р. вийшла у відпустку у зв’язку з вагітністю та пологами. 20 вересня 2011 р. Семенко була звільнена на підставі закінчення строку трудового договору. Чи допускається таке звільнення? Як нарахувати допомогу по вагітності та пологах, якщо жінка до виходу у відпустку у зв’язку з вагітністю та пологами перебувала у відпустці для догляду за дитиною до трьох років? 
10. Доктор юридичних наук Судаков упродовж 25 років працює на кафедрі соціально-правових дисциплін Національного університету будівництва. Він звернувся до керівництва університету з проханням перевести його до філіалу навчального закладу, що знаходиться у іншому місті, мотивуючи це прагненням забезпечити належний догляд за хворою матір'ю, яка мешкає у тому місті. Судакову було відмовлено в переводі, посилаючись на наявність у філіалі достатньої кількості науково- педагогічних працівників подібного профілю. Чи правомірною є відмова керівництва? 
11. Тимчук працює в держустанові на посаді завідуючої юридичним сектором. Станом на теперішній час вона перебуває у відпустці для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку та має стати до роботи через 1,5 роки. Водночас роботодавець повідомив Тимчук про ліквідацію установи та про її звільнення на цій підставі без подальшого працевлаштування. Тимчук вважає дії адміністрації незаконними. Чи є правомірними дії роботодавця? Як він зобов’язаний вчинити у данному випадку? 
12. Задніпровський працює на посаді викладача у вищому навчальному закладі. Це його основне місто роботи. У січні 2011 року його друг Петров, який є керівником державної організації «Алло», запропонував Задніпровському зайняти посаду свого заступника. Задніпровський не бажав звільнятися з посади викладача. Тоді Петров запропонував працювати у нього на умовах сумісництва. Натомість адміністрація вищого навчального закладу не дала згоди на працевлаштування Задніпровського на умовах сумісництва, посилаючись на неможливість поєднання викладацької діяльності з роботою у державній організації. Як вирішити означену ситуацію? Чи є обґрунтованою позиція адміністрації вищого навчального закладу? 
13. Чубій працював заступником головного редактора газети «Бізнес». У зв’язку з відсутністю протягом місяця головного редактора Чубій виконував його обов’язки. Після повернення головного редактора Чубій подав заяву про виплату йому різниці між його посадовим окладом та окладом редактора. Чи є його вимоги обґрунтованими? 
14. Працівника М. прийнято за строковим трудовим договором на час відпустки основного працівника С. Основний працівник С. приступає до роботи 13.09.2011 р., а працівник М. подав довідку-виклик вищого навчального закладу на установчу сесію з 05.09.2011 р. тривалістю 20 календарних днів. Чи зобов’язаний роботодавець надати таку відпустку працівникові С.? 
15. Працівника В. було оформлено на роботу до Головного фінансового управління наказом від 29 жовтня 2009 р. У грудні 2009 р. йому було надано частину щорічної основної відпустки (за період роботи з 29 жовтня 2009 р. по 29 жовтня 2010 р.) терміном 2 календарних дні та виплачено допомогу на оздоровлення. У липні 2010 р. він звернувся з проханням надати йому частину щорічної відпустки терміном 14 календарних днів за цей самий період роботи та виплатити допомогу на оздоровлення. Чи має право працівник В. на відпустку в листопаді-грудні 2010 р. за наступний період роботи (з 29 жовтня 2010 до 20 жовтня 2011 р.), якщо використає відпустку за попередній період роботи? Чи має право працівник в такому разі одержати допомогу на оздоровлення? 
16. Сестра-господиня Л., яка працює у центральній районній лікарні, звернулася до керівництва лікарні з проханням про надання їй окрім щорічної, ще й додаткову відпустки. Керівництво погодилося їй надати щорічну відпустку, але відмовило у наданні додаткової відпустки. Як потрібно вирішити дану ситуацію? 
17. Молодший лейтенант Алієв відпрацював один рік один місяць в органах внутрішніх справ і звільнився за власним бажанням. У відпустці він не перебував. Тому під час звільнення він звернувся до керівництва з вимогою щодо нарахування йому грошової компенсації за невикористану відпустку. Керівництво відмовило йому в цьому. Як потрібно вирішити дану ситуацію? 
18. Кучер працює охоронником магазину з 28 січня 2005 р. На його утриманні та вихованні перебуває двоє неповнолітніх дітей (відповідно 1997 та 1999 р.н.). За рішенням суду їх мати позбавлена батьківських прав. Кучер звернувся з проханням до роботодавця про надання йому додаткової оплачуваної відпустки як батькові, який виховує двох дітей до 15 років, та як одинокому батькові, який виховує двох дітей до 18 років. Роботодавець погодився надати відпустку, але лише за однієї підстави строком на 10 днів. Як потрібно вирішити дану ситуацію? Яка повинна бути тривалість відпустки за наявності двох підстав для її надання? Чи має право Кучер у разі звільнення на компенсацію за невикористання цих відпусток? 
19. Саннікова працює бухгалтером на фірмі «Сонячне сяйво». Вона перебувала у відпустці 10 календарних днів без збереження заробітної плати, однак, коли вона вирішила піти в щорічну основну відпустку (24 календарних дні) їй надали лише 10 днів. Саннікова не погодилася з цим і звернулась до юриста. Вирішіть справу по суті. 
20. Крилова з 2007 року працювала бухгалтером підприємства. Упродовж 2008-2010 рр. вона не використала право на відпустку. У грудні 2010 року адміністрація підприємства, не повідомивши попередньо працівника про прийняте рішення, відправила Крилову у відпустки без її згоди. На заяву про заперечення і відмову від виходу у відпустку, адміністрація роз’яснила, що ненадання упродовж двох років відпусток кваліфікується як грубе порушення чинного трудового законодавства. Крилова звернулася до юридичної консультації. Чи є правомірною відмова підприємства у задоволенні заяви робітника? 

21. Степанов працює водієм на підприємстві «Герць». Графік роботи Степанова визначено як «доба через три доби». Помітивши, що Степанов обідає у столовій замість того, аби вже 20 хвилин перебувати у рейсі, керівник підприємства виніс йому усну догану. Степанов зазначив, що він обідав під час законної перерви на відпочинок і харчування, на що начальник зауважив, що за його графіком роботи перерва не передбачена. Як вирішити спір? 
22. На роботу юрисконсультом до вищого навчального закладу був прийнятий Матвійчук. Дізнавшись, що за штатним розписом передбачено лише одну штатну одиницю юрисконсульта, він забажав посадовий оклад на рівні окладу начальника юридичного відділу. Чи є правомірними вимоги Матвійчука? Який посадовий оклад може бути встановлено юрисконсульту вищого навчального закладу? 
23. 26 листопада 2010 р. громадянку К. було незаконно звільнено з роботи. Через 2 місяці вона подала позов з вимогою поновити її на роботі та виплатити компенсацію за невикористану відпустку. Постановою суду громадянка К. була поновлена на роботі. Водночас судом була визначена сума заробітку за час вимушеного прогулу та сума в розмірі середнього заробітку до негайного стягнення. Чи правильно ухвалив рішення суд? Чи повинні зробити донарахування за несвоєчасну виплату компенсації за невикористану відпустку та за виконавчим листом суми, яка підлягає негайному стягненню? 
24. Вчитель іноземної мови спеціалізованої загальноосвітньої школи № 4 з поглибленим вивченням іноземної мови звернулася до керівництва школи з вимогою щодо підвищення їй посадового окладу на 10 % і встановлення надбавки за знання іноземної мови. Керівництво погодилося підвищити посадовий оклад на 6 %, однак відмовилося встановити надбавку. Як слід вирішити означену ситуацію? Чи має право вчителька на підвищення посадового окладу на 10 % та встановлення надбавки? 
25. Головний бухгалтер коледжу С. крім виконання безпосередніх посадових обов’язків залучається до забезпечення навчального процесу у цьому ж навчальному закладі. Він звернувся до директора коледжу з вимогою щодо встановлення додаткової оплати за завідування навчальним кабінетом. Директор йому відмовив, оскільки вважає незаконним встановлення додаткової оплати за завідування навчальним кабінетом. У даному випадку йдеться про суміщення чи сумісництво? Чи має право головний бухгалтер на додаткову оплату за завідування навчальним кабінетом? 
26. Науково-педагогічний працівник П. звернулася до керівництва вищого навчального закладу з проханням встановити їй доплату за науковий ступінь і вчене звання, а також виплатити грошову компенсацію за невикористану відпустку. Керівництво погодилося встановити доплату за науковий ступінь, однак відмовилося виплатити грошову компенсацію за невикористану відпустку. Як потрібно вирішити дану ситуацію? Чи входить до складу зарплати науково-педагогічних працівників доплата за науковий ступінь і вчене звання, а також грошова компенсація за невикористану відпустку? 
27. Громадянка К. працює бібліотекарем понад 30 років, з них 25 років у школі міліції. Вона звернулася до керівництва з проханням щодо нарахування їй 30-відсоткової доплати за вислугу років. Керівництво погодилося встановити лише 10-відсоткову доплату за вислугу років. Чи правомірні дії керівництва? 
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