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РОЗДІЛ 1
ПОНЯТТЯ ТРУДОВОГО ПРАВА ТА ЙОГО ПРЕДМЕТ
1.1. Про багатоаспектність поняття «трудове право»
Трудове право є однією з провідних галузей у системах права переважної більшості країн і вочевидь визначати його поняття зайвий раз особливої потреби немає. Однак існує чимало об’єктивних чинників, які стосуються насамперед змін у сфері зайнятості, що все ж дають підстави повернутися до питання про його поняття, а також щою з’ясувати роль цієї галузі права у забезпеченні відносин найманої праці початку третього тисячоліття.
За своїми природою і соціальним призначенням трудове право має гуманістичний характер. Воно спрямоване передусім на захист інтересів тих осіб, які в силу об’єктивних обставин змушені «продавати» свою робочу силу, щоб утримувати себе та свої родини. Більше того, вважається, що трудове право належить до сфери так званого соціального права, адже встановлює соціальні гарантії для певної частини суспільства з метою надання усім рівних можливостей участі у суспільно-трудових відносинах, забезпечуючи тим самим дотримання соціального миру і злагоди у суспільстві.
Трудове право розвивалося впродовж майже двох століть разом з формуванням капіталістичних ринкових відносин і склалося у самостійну галузь після Другої світової війни. Вся історія трудового права — це, по суті, історія соціального законодавства.
Як свідчить досвід розвинених країн Заходу, трудове право формується на базі:
· встановлених державою правових норм (так званого писаного права);
· міжнародно-правових норм, що стосуються трудових відносин та ратифіковані в установленому порядку суверенними державами. Це насамперед акти Міжнародної організації праці (МОП), а також інших міжнародних формують (ООН, Ради Європи, ЄС та ін.);
· договірного права, тобто правил, встановлених шляхом взаємних угод учасниками соціального діалогу (тарифних чи колективних договорів тощо);
· звичаєвого права, судової практики та юридичної науки (так званого неписаного трудового права).
Поняття «трудове право» (у такому поєднанні слів) можна розглядати у декількох аспектах. І в залежності від рівня сприйняття та уявлення (побутового чи фахового) його багатоаспектність може бути доволі різноплановою. При цьому не варто ігнорувати і відкидати той факт, що трудове право на відміну, наприклад, від фінансового, земельного чи кримінального права, стосується доволі значної маси суб’єктів правових стосунків, а отже, його розуміння і сприйняття крізь уяву й свідомість безпосередніх учасників теж може бути цікавим для з’ясування.
Зокрема, для вас, студентів (читачів) «трудове право» асоціюється вочевидь зі стрічкою у розкладі занять, де зазначено перелік дисциплін для вивчення у певному семестрі або ж з підручником аналогічної назви, який допоможе ефективніше опанувати відповідний дидактичний матеріал та підготуватися належним чином до іспиту. Це власне і є один з аспектів поняття «трудове право». Йдеться про навчальну дисципліну, яка у планах підготовки студентів-правників є обов’язковою для вивчення в усіх вищих навчальних закладах. Більше того, трудове право як навчальна дисципліна передбачена не лише для вивчення її студентами юридичних закладів освіти, а й, що важливо, вона фігурує у планах підготовки економістів, фінансистів, менеджерів, митників, прокурорів та багатьох інших спеціальностей.
Та все ж, найважливішим аспектом з яким пов’язують це поняття і від якого походить назва «трудове право» є безперечно - галузь права. Саме вона, як система правових норм, що регулюють сукупність суспільних відносин з приводу використання найманої праці стала визначальною для цього поняття. Як явище об’єктивного порядку трудове право слугує підставою для подальшого визначення його в інших аспектах.
Відносини, що регулюються трудовим правом,  мають певні особливості. Навіть незважаючи на те, що виникають вони на договірних засадах ці відносини суттєво відрізняються за своєю природою від інших подібних стосунків, які пов'язані з використанням чужої праці. І в сучасних умовах багатогранності стосунків зайнятості трудові відносини зберігають притаманний для них особливий соціально-орієнтований характер, формуючи предмет трудового права, як самостійної галузі у системі, в тому числі й вітчизняного права.
Ще один аспект поняття «трудове право» характерний переважно для сфери застосування та реалізації права. Тобто, це щось на зразок як у випадку з уявленнями студента про трудове право на основі підручника з одноіменною назвою. Але тут дещо інший варіант. Застосовуючи або реалізуючи трудове законодавство відповідні суб'єкти (суди, примирні комісії, органи нагляду і контролю, а зрештою й роботодавці та працівники) апелюють фактично до «трудового права», оскільки нормативний матеріал, яким вони послуговуються сприймається на загал як право. І у цьому немає нічого дивного, бо відомо, що право загалом є ширшим поняттям, ніж законодавство, а тому використання на практиці замість терміну «трудове законодавство» поняття «трудове право» можна вважати цілком прийнятним. Правозастосувальна діяльність від цього жодним чином не страждає. 
Дуже важливим аспектом поняття «трудове право» є використання цього терміну до назви однієї з галузей правничої науки, або як її ще називають – правової доктрини. Власне, як наука трудове право становить собою систему об'єктивних знань про поняття, закономірності розвитку, принципи та функції самостійної галузі права. Тобто, трудове право, як галузь права слугує предметом науки трудового права. І що важливо, ця правова доктрина, як і решта галузей правничої науки виконують не лише констатуючу, пасивну роль, вивчаючи та аналізуючи відповідні юридичні явища у сфері правового забезпечення трудових відносин, а й доволі активно впливає на стан розвитку і вдосконалення процесів спрямованих на посилення гарантій трудових прав працівників. Вона також подає рекомендації та пропозиції щодо покращення правового регулювання відносин у сфері зайнятості, вдосконалення законодавчої чи правозастосувальної практики.
   Як бачимо, в залежності від того, як ми зорієнтуємо свою уяву та у який спосіб поглянемо на поняття «трудове право», матимемо змогу виокремити при цьому декілька його аспектів, з яких кожен так чи інакше заслуговує на існування. Визначальним і таким, що слугуватиме для нас об’єктом пізнання буде вочевидь його об’єктивація як самостійної галузі у системі права. Що ж до підручника, який ви тримаєте зараз у руках, то він, як виразник навчальної дисципліни, має стати джерелом знань про Трудове право, як галузь права.
1.1.2 Предмет трудового права.
1.2  ПРЕДМЕТ ТРУДОВОГО ПРАВА
З курсу теорії права вам вже відомо, що право загалом є системою норм, які покликані регулювати суспільні відносини. При цьому, останні за своєю природою не є однорідними, а тому існує необхідність застосування різних методів і способів для їхнього правового забезпечення. І власне саме ця обставина зумовлює зрештою поділ усієї системи права на певні структурні елементи — галузі та інститути права. Тобто, кожна з галузей права здійснює регулювання окремого виду однорідних суспільних відносин сукупність яких прийнято називати предметом правового регулювання або ж предметом галузі права. Для трудового права таким предметом вважається сукупність однорідних відносин, що постають внаслідок використання чужої (найманої) праці на підставі трудового договору. Відносини ці за своєю природою належать до соціально-економічної сфери правового впливу та спрямовані на задоволення інтересів особи і суспільства, і мають на меті забезпечення гарантій безпеки праці й здоров’я на роботі, а також дотримання соціального миру та злагоди у суспільстві.													Не є предметом трудового права, як би не виглядало це парадоксально, сама праця або як іноді вважають «процес праці». І навіть те, що основне джерело цієї галузі має назву Кодекс законів про працю (КЗпП), зовсім не означає, що саме праця є об’єктом  регулювання його норм. Бо зрештою, навіть та обставина, що кожна (особливо кваліфікована) праця виконується за певними правилами, у визначеній послідовності і за порядком здійснення відповідних дій її безпосереднім виконавцем, вона все одно залишається поза правом. Адже усі такі правила насправді не вважаються правовими нормами. Вони мають зазвичай технічний, природничий характер й дотримання їх у процесі виконання праці не є обов’язком, а лише умовою досягнення бажаного результату.				Правові ж норми, натомість, призначені встановлювати права та обов’язки суб’єктів, які виконують працю. Вони визначають правові умови її виконання або ж невиконання, а отже і відповідальність. Тобто уявлення про трудове право, що іноді побутує навіть серед юристів, як про таке, що регулює власне працю, або ж процес праці є хибним і насправді нагадує відомий жарт про належність «морських свинок до моря».     								Отже, трудове право, як одна з провідних галузей у системах права багатьох країн покликане забезпечити регулювання певної групи якісно відособлених суспільних відносин, які прийнято називати – трудовими відносинами. Саме вони власне і є його предметом.						А якщо вам доведеться раптом натрапити в літературі або почути від деяких «досвідчених» правників (юристів), що трудове право регулює процес праці і саме праця є предметом трудового права, не дивуйтеся. Адже такими «ідеями» була пронизана свого часу майже уся радянська назва трудового права. І, як це не прикро, такого роду «ідеї» ще й досі залишаються визначальними для характеристики предмета цієї галузі права серед багатьох поціновувачів старої радянської доктрини трудового права.								За своєю природою, сутнісними характеристиками та суб’єктним складом трудові відносини поділяються на два види – індивідуальні та колективні. При цьому перші (індивідуальні) є у цій структурі основними й визначальними для усього трудового права і зумовлюють появу та необхідність існування колективно-трудових відносин. Хоч історично так склалось, що індивідуальні трудові відносини набули свого нинішнього правового вигляду завдяки саме колективним трудовим відносинам (і про це йтиметься далі). На сьогодні ж обидва види цих без сумніву важливих стосунків перебувають у взаємозалежності один від одного та в сукупності, як вже було сказано, формують предмет трудового права.								Індивідуальні трудові відносини є двосторонніми стосунками, які виникають на підставі трудового договору між особою, яка наймається на роботу (надалі – працівник) та особою, яка здійснює найм такого працівника, надаючи йому роботу (надалі – роботодавець). Усі умови роботи, права і обов’язки сторін (працівника і роботодавця) обумовлюються і зазначаються у трудовому договорі. При цьому вони не можуть виходити за межі встановлених законом вимог, особливо, якщо йдеться про погіршення правового становища працівника порівняно із трудовим законодавством.
Індивідуальні трудові відносини є загальновизнаною правовою формою функціонування взаємостосунків між працівником і роботодавцем та мають на меті поєднання здатності до праці одного суб’єкта із засобами виробництва іншого для отримання кожним із них бажаної вигоди. Держава і суспільство, які теж зацікавлені в існуванні такої форми цих стосунків створюють належні умови для їхнього функціонування, встановлюючи певні правила, що забезпечують відповідний правовий режим стабільності та ефективності у сфері зайнятості. Власне саме ці відносини є на сьогодні домінуючою формою зайнятості з поміж інших договірних форм у тих випадках, де праця слугує джерелом отримання зиску їхніми учасниками. Лише для цих відносин застосовують для назви термін – трудові відносини. 											Ще одним видом відносин, що у сукупності з індивідуальними трудовими відносинами формують предмет трудового права як вже зазначалось, є - колективні  трудові відносини. Такій своїй назві вони завдячують саме наявності у їхньому складі певних колективних утворень, суб’єктів, що так чи інакше пов'язані з працівниками та роботодавцями й формуються цими суб’єктами з метою представництва їхніх інтересів на відповідному рівні функціонування таких відносин. 												Тобто, якщо сфера функціонування індивідуальних трудових відносин зазвичай обмежується рамками локального їх існування, то колективні трудові відносини можуть формуватись на декількох рівнях: національному, галузевому, територіальному і зрештою – локальному також.						На кожному з цих рівнів колективні трудові відносини виникають на підставі укладення двосторонніх, а подекуди й тристоронніх договорів (угод).  Їхніми учасниками є так звані “соціальні партнери”, або ж за визначенням Закону України “Про соціальний діалог в Україні” - сторони соціального діалогу. При цьому, якщо раніше лише договір, що укладається на локальному рівні містив у своїй назві відносний прикметник - “колективний”, вказуючи тим самим, що йдеться про колективні трудові відносини,  то з ухваленням Закону України «Про колективні угоди та договори» у редакціїї від 22.02.2023 року законодавець застосував відповідний прикметник, і щодо “угод”, акцентувавши тим самим увагу на колективному характері відповідних стосунків. 					Первинно, колективними ці відносини визнавалися такими завдяки участі у них колективу найманих працівників підприємства, установи чи організації, інтереси яких на локальному рівні представляли первинні профспілкові організації, які тут зазвичай функціонують. Тобто, саме найнижчий локальний рівень відносин між роботодавцем та працівниками, які найняті ним на підставі трудових договорів, були основою для формулювання назви усіх інших видів відносин, що поставали на вищих рівнях соціального діалогу. На сьогодні, за визначенням Закону України “Про соціальний діалог в Україні” однією з форм здійснення такого діалогу є проведення колективних переговорів з укладення колективних договорів та угод. І за результатами саме колективних переговорів укладаються: на національному рівні - генеральна угода; на галузевому - галузеві (міжгалузеві) угоди; на територіальному - територіальні угоди; і на локальному рівні як вже зазначалося - колективні договори.						З огляду на те, що законодавець подає соціальний діалог як процес визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та прийняття узгодженних рішень сторонами соціального діалогу, які представляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування з питань формування та реалізації державної соціальної і економічної політики, регулювання трудових, соціальних й економічних відносин,  може скластися враження, що суб'єктами у колективних трудових відносинах є сторони цього діалогу. Однак, беручи до уваги деякі усталені аспекти, юридичної термінології такий висновок буде не зовсім коректним, оскільки в теорії права учасники правових відносин зазвичай іменуються - суб'єктами, а не сторонами. Сторонами ж натомість зазвичай прийнято називати осіб, що укладають між собою договір. І власне, саме так вони й фігурують в усіх, наведених вище договорах(угодах). Оскільки, ж соціальний діалог визначається законодавцем як процес, а не як договір, то вочевидь, що до цього процесу (відносин) мали б залучатися «суб'єкти», а не «сторони». Для порівняння, у трудовому договорі працівник та роботодавець є сторонами, а в індивідуальних трудових відносинах, що постають на підставі цього договору вони вважаються суб'єктами. І навіть, якщо таке розмежування може видатись не суттєвим для індивідуальних трудових відносин, де ті ж – працівник, і роботодавець особисто представляють свої інтереси, то на рівні колективних трудових відносин ситуація виглядає дещо інакше.					Зокрема, з наведеного вже визначення соціального діалогу стає очевидним, що сторони соціального діалогу представляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування. Тобто, у колективних переговорах, наприклад, національного рівня інтереси працівників представляють об'єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнських і саме вони вважатимуться суб'єктами цих стосунків. Аналогічно, об'єднання організацій роботодавців, що мають статус всеукраїнських вважатиметься суб'єктом, який представляє інтереси роботодавців. Й зрештою, суб'єктом який представляє інтереси органів виконавчої влади буде Кабінет міністрів України.											За такою ж схемою можна виокремлювати суб'єктів колективних трудових відносин на інших рівнях соціального діалогу. Крім, хіба що, локального рівня, де роботодавець виступає водночас і стороною колективного договору, і суб'єктом колективних трудових відносин. 							Ще одним суб’єктом колективних трудових відносин, що бере участь у відносинах соціального діалогу вважається Національна тристороння соціально-економічна рада, яка функціонує на постійній основі, та утворюється Президентом України для ведення соціального діалогу.					І про особливості її правового статусу ми з Вами дізнаємось у відповідному підрозділі цього посібника. Але не лише соціальним діалогом вичерпуються колективні трудові відносини. Насправді вони за своїм складом є значно ширшими, як і коло їхніх суб’єктів, що беруть участь у таких відносинах. Зокрема, до колективних трудових відносин належать відносини з вирішення колективних трудових спорів. І навіть те, що учасниками таких спірних відносин зазвичай бувають ті ж самі сторони соціального діалогу, їхня природа тут дещо відрізняється від класичних відносин соціального діалогу, адже постають вони вже після того як не вдалося досягти згоди за результатами проведення колективних переговорів, або ж в разі порушення (недотримання) одним з учасників умов колективних договорів чи угод.						Саме для вирішення відповідних конфліктів (спорів) Законом України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» передбачено створення спеціальних органів, які беруть участь у відносинах з розгляду цих спорів. Вони наділяються при цьому певними повноваженнями та отримують статус суб’єктів таких відносин. Для прикладу такими є:  примирні комісії, трудові арбітражі, Національна служба посередництва і примирення (НСПП) і навіть орган або особа, що очолюють страйк, як один з етапів розгляду колективного трудового спору. 							Колективний характер мають також відносини, які пов’язані із здійсненням громадського контролю за дотриманням роботодавцем законодавства про працю та про охорону праці, а також за створенням на підприємстві, в установі, організації безпечних та нешкідливих умов праці, у тому числі й за правильним застосуванням встановлених умов оплати праці. Чинним законодавством такий контроль покладається на виборні органи профспілкових організацій, що функціонують безпосередньо на підприємствах, в установах та організаціях.										 У цьому контексті варто відзначити, що крім громадського контролю за дотриманням роботодавцями законодавства про працю існує також державний нагляд і контроль у цій сфері. Обов’язок забезпечити такий контроль покладається зокрема, на відповідні державні органи, які наділені повноваженнями здійснювати не лише нагляд і контроль, а й застосовувати заходи юридичної відповідальності (переважно адміністративної) до роботодавців за невиконання або неналежне виконання ними вимог трудового законодавства. І донедавна у теорії трудового права вважалося, що такі відносини державного нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю теж належить до предмету трудового права. Вони подавалися, як відносини, що пов’язані з трудовими, оскільки вважалося, що фактичне існування їх зумовлено трудовими відносинами, й ніби то за відсутності останніх потреби у такому контролі і нагляді. 
Насправді, держава, як гарант соціальних прав і свобод громадян України, створюючи та забезпечуючи умови для повного здійснення ними права на працю зобов’язана слідкувати за неухильним дотриманням, в тому числі і законодавства про працю. А отже, нагляд і контроль тут є однією з функцій сучасної правової держави. Інша річ, що здійснення цієї функції перебуває поза межами предмету трудового права, і стосується переважно сфери публічно-правових галузей, які на відмінну від  трудового права послуговуються дещо іншими способами впливу на суспільні відносини.									Ще один вид відносин ( із тієї ж радянської минувшини), які досі у правничій літературі намагаються подавати, як «пов’язані з трудовими» та долучають до предмета трудового права є відносини з розгляду індивідуальних трудових спорів. 												Безперечно, тут важко не погодитись, що такі стосунки дійсно належать до предмету трудового права, однак роль їх, як видається зовсім не в тому, щоб бути «пов’язаними з трудовими». Бо функціонують насправді вони у структурі предмета цієї галузі як повноцінний елемент трудових відносин. Адже, якщо трудовий спір, визначити як «неврегульовані розбіжності між працівником та роботодавцем щодо застосування норм трудового права», то матимемо ніщо інше, як вже відомі індивідуальні трудові відносини.					Тільки у звичному їх варіанті – суб’єкти перебувають у стані згоди, а тут вона відсутня. Інша річ, що вирішення самого спору презюмує появу інших стосунків, як і суб’єктів, що його розглядатимуть та вирішуватимуть. Й власне, на цій стадії відносини фактично виходять поза межі трудового права, як зрештою відбувається й щодо відносин, які є властивими цивільному праву — майнових, особистих немайнових тощо. Але,  якщо для останніх класичним варіантом є вирішення спору в суді, то для трудових відносин, крім судового передбачено й інші, позасудові способи їхнього врегулювання. 				Зокрема, чинний КЗпП України передбачає для розгляду індивідуального трудового спору створення на підприємствах, в установах, організаціях спеціальних органів досудового розгляду. Йдеться про комісії по трудових спорах (КТС). І тут важливо відзначити, що створення таких комісій відбувається на зборах трудового колективу працівників підприємств, установ, організацій. Тобто, обрані в такий спосіб КТС є органами колективу найманих працівників, і звернення працівника за розглядом трудового спору, що виникає з індивідуальних трудових відносин до колегіального органу, який розглядає спір, та ухвалює рішення на засадах колегіальності дає підстави вважати, що йдеться про особливий вид колективних трудових відносин. Тобто, не сам трудовий спір у цьому випадку вважається колективним, а лише порядок його розгляду матиме ознаки колективних трудових відносин. І саме тому відносини з розгляду індивідуальних трудових спорів у КТС повинні зайняти належне їм місце у структурі предмета трудового права, не як «пов’язані з трудовими», а як повноцінний його елемент. При цьому, КТС,  як орган трудового колективу відповідатиме усім ознакам суб’єкта колективних трудових відносин.		Більш детально дізнатися про усіх суб'єктів колективних трудових відносин та познайомитися з їхнім правовим статусом ви зможете у наступних підрозділах цього підручника, а тут дозволимо собі лише подати узагальнене визначення предмета трудового права, як галузі права. Таким, на переконання авторів цього підручника є індивідуальні трудові відносини, що виникають на підставі трудового договору між працівником та роботодавцем, а також колективні трудові відносини, які постають в результаті соціального діалогу, вирішення трудових спорів, та здійснення громадського контролю за дотриманням роботодавцем трудового законодавства.					І на завершення дозволимо собі застерегти вас від можливої переоцінки значимості колективних трудових відносин у структурі предмета трудового права. Те, що для них у цьому підрозділі відведено значно більше тексту не варто  сприймати буквально. Основу  предмета цієї галузі, як і підстави фактичного темування колективних трудових відносин є – індивідуальні трудові відносини. Й у цьому ви зможете переконатись.

1.3 Місце трудового права у системі права та методи регулювання трудових відносин.
Історія становлення і розвитку права засвідчує, що всі правові системи сучасного позитивного права базуються на його диференціації на приватне й публічне право. Де перше, усі свої регулятивні властивості, спрямовує на задоволення потреб і захист інтересів фізичних осіб, а друге – забезпечує регулювання загальних інтересів держави й суспільства. При цьому приватне і публічне право як дві рівнозначні складові права логічно доповнюють одна одну і тим самим утворюють паритетну, цілісну систему.
Починаючи десь з кінця ХІХ століття у структурі публічного права чітко окреслились якісно нові правові норми, які з’явились завдяки так званому соціальному законодавству, що було пов’язане на той час, переважно, з необхідністю охорони прав та інтересів найманих працівників.   
А вже після Другої світової війни соціальний напрямок у сфері публічного права продовжував активно розвиватися за рахунок посилення соціальної функції держав, у результаті чого утворилась нова правова спільність, яка зрештою отримала назву – соціального права.[footnoteRef:1] [1:  Право загалом є соціальним явищем. Воно виникає та існує незалежно від держави, має загально-соціальну природу, є загально-соціальним феноменом(див. П. Рабінович, Основи загальної теорії права та держави. Вид. 5-те, зі змінами. Навч. Посібник (Атіка 2001) 9). Правові норми вважаються також різновидом соціальних норм. Тому виокремлювати з-поміж усього масиву соціального за своєю сутністю права певну групу норм і назвати їх при цьому власне – соціальним правом виглядає може й не зовсім коректно. Однак логіка існування саме такої частини у системі права прослідковується доволі виразно з огляду на предмет регулювання цих норм, який спрямований на забезпечення належних соціальних умов життя людини, а саме прав на: а)працю та її вільний вибір; б)відпочинок; в)охорону здоров'я; г)житло; д)матеріальне забезпечення в старості, в разі хвороби, повної або часткової втрати працездатності, втрати годувальника тощо; е)достойний життєвий рівень для себе і своєї сім'ї; є)страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів (Соціальні права. З практики застосування термінів, слів та словосполучень у юриспруденції <https://ips.ligazakon.net/document/TS001711?fbclid=IwAR10hXfsUdWstxnoHeZh3PQwY4cTvxP9Z54wcaQSHlAIVcKKVbtXvEeNIdU> (дата звернення: 15.02.2022).		] 

Фактично у системі права поряд з приватним і публічним правом з’явився «третій партнер», що можна вважати цілком закономірним. Адже публічне стає соціальним через те, що світове співтовариство, суспільство і держава, беруть на себе зобов'язання гарантувати громадянам реалізацію стандартів їхніх особистих прав на освіту, здоров'я, безпечне для життя і здоров'я довкілля і т. п., маючи на меті добровільну згоду громадян скористатися цими гарантіями без втручання в особисту сферу.  Сучасна держава, як гарант прав і свобод своїх громадян набуває  тим самим ознак  суб’єкта правових відносин, які є відмінними від традиційних публічних, адміністративних стосунків. Соціальна спрямованість таких відносин зумовлена передусім захистом особистих інтересів членів суспільства, а не загальносуспільних інтересів, як це існує в класичному публічному праві.
Важливою ознакою відносин, що регулюються соціальним правом, можна вважати і те, що їхнє формування відбувається під безпосереднім впливом держави й пов'язане із здійсненням нею своєї соціальної функції. Тобто, соціальна функція держави отримує своє втілення у соціальному праві, яке може розглядатися як окреме структурне утворення у системі права, поряд із традиційними її складовими – публічним та приватним правом. Соціальне право об'єднує правові норми, покликані регулювати відносини соціального захисту громадян та забезпечувати їм гарантії реалізації основних соціальних прав.
При цьому соціальне право – це не одна з галузей у системі права, а своєрідна правова спільність, яка об'єднує в собі цілу низку самостійних галузей. Для них визначальним чинником є забезпечення соціального захисту громадян, які в силу об'єктивних обставин потребують допомоги держави, як основного соціального гаранта.
Цікаво, що виокремлення соціального права відбулося не лише завдяки появі якісно нових суспільних відносин, які потребували свого правового регулювання але й, що важливо, зумовило переосмислення деяких наукових підходів щодо визначення методологічних засад функціонування відповідних відносин, правового становища їхніх суб’єктів, а також способів встановлення прав та обов’язків останніх. Вже існуючі класичні  методи, які є властивими для приватних і публічних галузей права – координації та субординації (відповідно) виявилися не придатними для застосування їх у сфері забезпечення соціальних відносин.  
Нагадаємо, що у галузях публічного права домінує імперативний метод правового регулювання, де обов’язковими учасниками відносин є держава та її органи, які в силу субординації наділені правом вимоги щодо інших учасників цих правових стосунків – приватних осіб. Натомість для галузей приватного права характерним є диспозитивний метод, що базується на координації дій учасників відповідних відносин, які вважаються юридично рівними між собою.
Оскільки саме методи правового регулювання покладено в основу поділу системи права на вже відомі дві підсистеми, то вочевидь поява третього учасника мала б відбуватися за умови виокремлення ще одного, додаткового методу, який був би властивим саме для галузей соціального права.
І тут хотілося б відразу зауважити, що рівності учасників (суб’єктів) у соціальних правовідносинах немає. Навіть у сфері трудового права, де асоціації з трудовим чи колективним договорами очікувано мали б потребувати рівності їхніх сторін, диспозитивність насправді відсутня. Для галузей соціального права, в основу яких покладено конституційно проголошені соціальні права, (право соціального забезпечення, освітянське право, право екологічної безпеки) доволі яскраво простежується певне підпорядкування між учасниками відповідних відносин. При цьому держава в особі уповноважених нею органів перебуває у таких правовідносинах фактично по інший бік від учасників з правом вимоги. Тобто вона тут постає в ролі зобов’язаного суб’єкта. Такий метод правового регулювання у соціальних відносинах, де суб’єкти перебувають у підпорядкуванні один до одного, все ж відрізняється від класичної субординації, яка властива, наприклад, для  адміністративного права. 
Зокрема, суть цієї субординації полягає у тім, що після проголошення  певних соціальних прав і покладення обов’язку на свої органи до їх реалізації, держава у соціальних правовідносинах стає фактично пасивним їхнім учасником. Вона залишається ніби в тіні, «споглядаючи» за виконанням відповідними органами належних їм функцій. При цьому, як основний гарант здійснення соціальних прав держава готова завжди стати на захист інтересів потенційних носіїв проголошених нею прав. Імператив з відповідними вимогами переходить тут до інших учасників правових відносин – приватних осіб. 				Тим самим, у сфері соціального права один із способів впливу на учасників правовідносин хоч і подібний до імперативного методу регулювання, але він тут є дещо скоригованим. Бо імператив – це передусім влада. Та чи можна право звичайного громадянина вимагати від державного органу, як і обов’язок останнього -  задовільнити вимогу вважати владою першого над другим. Вочевидь, у таких правовідносинах вимога не є імперативною у буквальному значенні цього слова (imperativus, з латинської – владний, наказовий), а стала результатом добровільного погодження одного суб’єкта взяти на себе роль зобов’язаної сторони, віддавши при цьому ініціативу вимоги іншому учаснику правовідносин. Тобто, субординація, яка властива для соціальних правовідносин фактично позбавлена заборон, які є характерними для класичного імперативного методу правового регулювання. Тут здебільшого домінують зобов’язання.  А вони неодмінно тягнуть за собою погодження на добровільну підлеглість одного з учасників правових відносин іншому заради якоїсь спільної мети. У нашому випадку метою може бути, наприклад, досягнення соціальної захищеності індивіда, зростання його добробуту і зрештою, забезпечення, вже відомих нам, соціального миру та злагоди у суспільстві.
Якщо при цьому взяти до уваги, що субординація, яку спостерігаємо у соціальних правовідносинах є результатом взаємних домовленостей (координації дій) їхніх учасників, то не важко дійти висновку, що методом соціального права можна вважати скоординовану субординацію, яка по суті є відображенням рівності (диспозитивності) сторін, що існувала до виникнення відносин та їхню підпорядкованість (залежність) вже у результаті узгодження настання таких відносин. На переконання авторів цього підручника класичні методи публічного правових галузей (субординації) та приватноправових (координації) стали основою появи нового методу для галузей соціального права.
Зрештою, саме таку його назву легко змоделювати, використавши відповідні способи регулювання відносин правом Європейського Союзу, який за майже 60 років існування виробив власну методологію у сфері забезпечення ефективності правового регулювання суспільних стосунків на основі поєднання методів міжнародного права та державного права. Тут він так і називається – метод  «скоординованої субординації».		
Ще більш виразно усі оці методологічні аспекти прослідковується у класичних трудових відносинах, де працівник, уклавши трудовий договір добровільно погоджується на підпорядкованість та певну залежність від роботодавця. При цьому останній зобов’язаний перед державою не переходити межу своїх підприємницьких (експлуататорських) інтересів.
Оскільки підпорядкованість (субординація) вважається чи не найголовнішою ознакою трудових відносин то сторони трудового договору у таких стосунках не є рівними, а свободи договору, як це властиво для цивільних стосунків тут зазвичай теж немає. Фактично така субординація (підлеглість) є результатом як двосторонньої домовленості самих сторін трудового договору (фактична домовленість), так і попередньої (у минулому) тристоронньої домовленості соціальних партнерів (формальна домовленість), за якою роботодавець теж обмежений у своїх вимогах через узгодження спільних інтересів учасниками соціального діалогу.
Отже, у трудовому праві субординація суб’єктів побудована на взаємних домовленостях, та узгоджені змістовних прав і обов’язків, які не повинні виходити за межі відповідних соціальних погоджень. Тому й метод, яким послуговується трудове право для регулювання трудових відносин такий же, як і метод інших галузей соціального права — метод скоординованої субординації.
І власне, на завершення про місце трудового права у системі сучасного права. Не важко здогадатися, що як елемент структури соціального права воно посідає відповідне місце серед інших галузей цієї правової спільності, забезпечуючи належний рівень гарантій соціально-трудових прав громадян на початку третього тисячоліття. Однак стрімкий розвиток відносин у сфері зайнятості, поява нових форм реалізації права на працю, розширення можливостей застосування новітніх технологій використання чужої праці та глобалізація ринку праці зумовлюють перегляд вже усталених поглядів на роль і значення трудового права у майбутньому, а також про місце цієї галузі поміж інших галузей права. Маємо надію, що разом з такими галузями соціального права, як: право соціального забезпечення, соціально страхове право, право довкілля, освітянське право, право соціального діалогу, трудове право й надалі забезпечуватиме повноту  правового регулювання цієї важливої групи соціальних відносин. Однак, прогнозуючи на перспективу появу у системі права комплексного правового утворення — права зайнятості, предметом регулювання якого можуть стати усі суспільні стосунки з використання чужої праці, серед яких трудові відносини без сумніву відіграватимуть провідну роль, розташування трудового права у ній може дещо змінитися. Це однак не означатиме, що зміниться його юридична природа. Воно й надалі залишатиметься у складі соціального права, як рівноправного партнера публічного та приватного права, утворюючи разом з ними цілісну правову структуру, якою є система права.									Варто відзначити також, що системність, як одна з властивостей об’єктивного юридичного права притаманна і самому трудовому праву. Зокрема, норми, що регулюють вже відомі нам групи трудових відносин( колективно-трудові та індивідуально-трудові) прийнято поділяти на дві великі частини — колективне трудове право та індивідуальне трудове право. При цьому кожна із цих частин системи трудового права поділяється на окремі інститути права з огляду на ті групи однорідних відносин, які є властивими для кожного з цих системних утворень трудового права. 								Для прикладу, інститутами індивідуального трудового права є: трудовий договір, як форма реалізації права на працю, (час праці) робочий час; право на відпочинок та відпустки; винагорода за працю (зарплата); внутрішній трудовий розпорядок та дисциплінарна відповідальність; підготовка кадрів, підвищення їх кваліфікації та перекваліфікація; безпека і здоров’я на роботі.				До інститутів колективного трудового права належить: соціальний діалог, правове становище профспілок та інших повноважних представників найманих працівників, правовий статус об’єднань роботодавців, колективний договір, вирішення колективних трудових спорів. 							Від системи трудового права як галузі права необхідно відрізняти систему науки трудового права і систему курсу «Трудове право» як навчальної дисципліни. Зокрема, як галузь права трудове право є предметом вивчення науки трудового права. І у такому її структурному варіанті можна виділити Загальну та Особливу частини. Система наукових поглядів і знань про предмет трудового права, про його засади, джерела, метод і систему формують Загальну частину, а предметом Особливої частини є вивчення окремих інститутів трудового права, шляхів подальшого вдосконалення правового регулювання колективних та індивідуальних трудових відносин. 								Вітчизняна наука трудового права вивчає також досвід правового забезпечення трудових відносин у зарубіжних країнах і зокрема у ЄС з метою запозичення найбільш прогресивних форм регулювання відносин зайнятості для України. Цей розділ у системі науки трудового права іноді виділяють у так звану Спеціальну частину. 											Що стосується системи курсу (навчальної дисципліни) «Трудове право», то вона зазвичай подається, як сукупність взаємопов’язаних між собою і послідовно розташованих розділів (тем), що зумовлені структурою науки трудового права й слугують відповідним матеріалом для вивчення трудового права з метою підготовки фахових правників. Конкретним втіленням системи трудового права як навчальної дисципліни може бути навчальна програма курсу «Трудове право».

1.4 Становлення трудового права, як галузі права.
Трудове право, якщо його розглядати в контексті становлення і розвитку права загалом, починаючи з давніх-давен і дотепер, може вважатися порівняно «молодою» галуззю права. На фоні таких «ветеранів» правових систем, як державне, кримінальне, цивільне, адміністративне право, що зародились в епоху появи перших державних формацій, за часів ще рабовласницького ладу й виражали, як прийнято вважати «волю панівної верхівки», а подекуди й однієї особи (монарха), трудове право «за віком» перебуває десь на рівні завершення своєї «юності». Тому, коли деякі сучасні науковці, характеризуючи його, як право, що регулює «процес праці», або ж власне «працю», розповідають нам, що ніби-то віднаходили норми трудового права ще у «Законах Хаммурапі», «Руській правді» чи у інших древніх пам’ятках права, то можна подумати, що вже знайома Вам з попереднього підрозділу теза про зародження соціального права десь на наприкінці ХІХ століття не відповідає дійсності. Однак не варто поспішати з висновками, бо усе, як видається не зовсім так. 
Нагадаємо, що право зазвичай покликане регулювати суспільні відносини, що як відомо належить до явищ об’єктивного порядку й закономірно, що норми, які їх регулюють теж мали б відповідати усім ознакам об’єктивності. Й прослухавши курс теорії права, ви навряд чи станете заперечувати це.	То ж коли нас сьогодні переконують, що трудове право, яке стосується переважної більшості працездатних громадян «регулює їхню працю» чи «трудові відносини у процесі праці», а самі трудові відносини «виникають безпосередньо у сфері виробництва» й «об’єктом правового регулювання цих відносин слугує не опредметнена, а жива праця», то найперше з питань що постає після усвідомлення змісту таких цитат – а що ж то за такий феномен «жива праця», якщо її навіть право регулює?
 У цьому контексті варто наголосити, що з’ясуванням та характеристикою праці (власне праці) розпочиналися переважно усі радянські, й, що прикро, чимало сучасних вітчизняних підручників з трудового права. Про неї, як про «основу життя будь-якого суспільства» писали у наукових статтях та монографіях з економіки, філософії, соціоніки й звичайно – з права. До того ж, в останньому варіанті нас переконували, що саме праця вважається об’єктом правового регулювання, і ніби-то трудове право є тут основним регулятором. Зрештою, навіть з огляду на те, що для визначення «праці» за зразок бралося марксистське її трактування, де вона (праця) подавалася,  як «цілеспрямована діяльність з метою створення споживчих вартостей, присвоєння природного продукту для людських потреб, або ж, як загальна умова обміну речей між людиною і природою, і як вічна природна умова людського життя», не кожен міг уявити собі фактичну роль трудового права у цьому зв’язку «між людиною і природою». Ба більше, побачити трудове право «в процесі праці, де людина утверджує себе не лише як жива істота, що, пристосовується до зовнішніх умов, але й панує над природою та змушує її служити своїм цілям» було ще важче.
Насправді праця, якою б вона не була і як би ми її не визначали, має до трудового права, як вже, ви знаєте, доволі віддалений стосунок. Вона (праця) завжди існувала, існує і буде існувати. Але права вона стосуватиметься лише у контексті суспільних стосунків щодо використання здатності до праці одного суб’єкта задля задоволення інтересів іншого. Бо індивідуально будь-яка особа може працювати, виконувати роботу, створювати якусь споживчу вартість, як і використовувати й передавати створені за результатами своєї праці вироби, предмети, матеріальні й нематеріальні цінності. І лиш відчужити свою здатність до праці особа не може, бо остання не належить до речей і не є товаром.	
Тому, якщо той чи інший суб’єкт зацікавлений використати належну іншій особі здатність до праці, для задоволення своїх споживчих інтересів, він повинен домовитись про це особисто з «носієм» такої здатності й оплатити останньому результат її застосування. І, як ви вже знаєте, юридично такі домовленості між носієм здатності до праці (працівником) та особою зацікавленою (роботодавцем) оформляються трудовим договором, що є підставою виникнення індивідуальних трудових відносин, які регламентуються трудовим правом, тобто є його предметом. Натомість сама праця, у цій конструкції залишається поза правом.
Але не завжди так було. Бо здатність до праці раба, кріпака чи будь-якої підневільної особи використовувалась за іншими правилами й без взаємних домовленостей впродовж декількох сотень років перш носії  такої здатності отримали статус вільних людей, переставши бути річчю, товаром. Лише з розвитком капіталістичного способу виробництва, коли з’явилась так звана «наймана праця» і коли людина сама почала визначати як розпорядитися належною їй здатністю до праці, постали реальні трудові стосунки. Колишні кріпаки, зокрема, позбувшись належних їм засобів виробництва вимушені були найматися до тих представників новоявленої буржуазії, які володіли відповідними засобами, погоджуючись добровільно «продавати» (як колись писали) свою «робочу силу», аби заробити тим самим на утримання себе і своєї родини.	
Тобто, десь на початку ХІХ століття в епоху зародження буржуазних ринкових відносин розпочав формуватися так званий ринок праці, на якому з’явився особливий товар — вільна робоча сила. Особи, що потребували роботи змушені були погоджуватись на запропоновані умови, які визначались угодою сторін. При цьому, такі умови диктувались по суті самим ринком, а для регулювання відповідних стосунків було задіяно норми цивільного права. У Кодексі Наполеона, наприклад існувала стаття про договір найму, яким визначались правила надання послуг. Це був звичайний цивільно-правовий договір, предметом якого на той час виступав особливий товар — робоча сила.
За цим договором власник засобів виробництва (наймач), маючи на меті отримання якомога більше прибутку намагався максимально використовувати робочу силу, вдаючись для цього до надмірної її експлуатації. Найманим особам доводилося працювати по 12-15 годин на добу, без вихідних і відпусток, за мізерну оплату й без будь-яких гарантій охорони їхньої праці. Тому з часом, вони почали виражати своє невдоволення такими умовами праці та згуртовуватись для спільної боротьби за свої права. Й коли терпіти їм вже стало неможливим виступили з акціями протесту, що подекуди перетворювались навіть у збройні сутички, які негативно позначилися на системі суспільних відносин та несли загрозу миру і спокою у тодішньому суспільстві. 						За таких умов буржуазна держава, як владна інституція, змушена була втрутитись у це протистояння, як колись писали «між працею і капіталом», та взяти на себе захист прав слабшої ланки у цьому конфлікті інтересів, змінивши у законодавчий спосіб «правила гри» на ринку праці. Власне інтерес тодішньої державної влади сягав дещо глибше і спрямований був на забезпечення соціального миру і стабільності у тогочасному суспільстві. Тому держава погодилась гарантувати носіям здатності до праці такі важливі чинники найму, як нормальну тривалість робочого часу, розміри та правила виплати заробітної плати, умови охорони і безпеки праці, ставши фактично третім учасником у двосторонніх стосунках найму робочої сили. При цьому, поява такого третього суб’єкта правовідносин до обов’язків якого належало забезпечення соціального миру і злагоди у класичному варіанті диспозитивних стосунків між наймачем та виконавцем робіт суттєво змінила й природу самого договору на основі якого базувалися такі стосунки. З цивільно-правової угоди він перетворився на соціальний договір, з чітко окресленими суб’єктами (працівник і роботодавець), та з визначеним законодавчо змістом, де правам кожної із сторін кореспондували відповідні обов’язки, а дисциплінарна влада роботодавця забезпечувалася підпорядкуванням йому працівника. Саме цей договір, що зрештою отримав назву – трудовий  договір, за визначенням багатьох фахівців став основою появи трудового права. 
Поза сумнівом, трудовий договір є підставою виникнення індивідуальних трудових відносин, які належать до предмета трудового права. Однак, появу цієї галузі, як видається, спричинив інший вид договору, а отже й інші відносини. Йдеться про колективні трудові відносини, що постали, як неважко здогадатись в результаті тристоронньої суспільної угоди між наймачами «робочої сили», найманими особами (власниками цієї «робочої сили») та державою, яка у такому тріумвіраті виконувала роль водночас і миротворця, і гаранта взаємних прав двох інших учасників договірних стосунків. При цьому важливо наголосити, що формально така тристороння угода, якщо б уявити її в сьогоднішніх реаліях, існувала десь на віртуальному рівні, безвідносно до конкретних індивідуально-визначених учасників суспільних відносин у сфері найму робочої сили. Бо держава, як політична організація, існування якої залежало від збереження соціального миру і злагоди у суспільстві, фактично сама встановила певні правила – обмеження використання найманої праці. Тобто, така ось «віртуального» плану соціальна угода змінила юридичну природу цивільного договору найму робочої сили, перетворивши його на трудовий договір, який врешті став визначальним для появи нової галузі – трудового права. І сьогодні, коли ми намагаємося визначити пріоритет між індивідуальними та колективними відносинами, які у сукупності формують предмет цієї галузі, мусимо пам'ятати, що основою появи індивідуальних трудових відносин, як особливого виду відносин з використання чужої праці, стали колективні трудові відносини. У подальшому, щоправда фактичне існування останніх стало можливим завдяки наявності індивідуальних трудових відносин, бо саме ці відносини є основою предмета трудового права і саме вони визначають роль колективних відносин, яка полягає сьогодні у сприянні ефективному функціонуванні індивідуальних трудових відносин.

1.5. Основні засади трудового права та його функціональна спрямованість

Вітчизняна правнича наука досліджуючи питання засад права послуговується тут зазвичай латинським терміном принципи права, не зважаючи на те, що в українській мові існує слово «засада», яке семантично є тотожним слову «принцип». І шкода, що за стільки років незалежності ми так і не змогли позбутися багатьох стереотипів радянського минулого й продовжуємо ігнорувати по суті рідну мову та використовуємо стару радянську термінологію, називаючи відповідні явища іншомовними словами, замість того, щоб привносити до юридичної лексики наші рідні слова й поняття. Московити змушені були вдаватись до запозичення у цьому контексті латинської термінології оскільки «язик» їхній виявився зовсім не «велікім і могучім», щоб ним можна було скористатись для позначення такого явища, як «принципи права».
Отже, основними засадами права, як системи норм, вважаються вихідні начала, керівні ідеї, які зумовлені об'єктивними закономірностями розвитку суспільних відносин та окреслюють характер і спрямованість їхнього правового регулювання. Вони безпосередньо впливають на процес правотворчості, визначають зміст правових норм та способи й методи реалізації права.
Сучасні дослідження засад права обґрунтовують об'єктивний характер цієї категорії. І це цілком закономірно, оскільки в основу їхнього існування покладено суспільні відносини що, як ми вже знаємо, належать до сфери явищ об'єктивного порядку. А звідси – й об'єктивний характер права. Тому не можна погодитись, з висновками деяких науковців, які вважають, що засади права належить до продуктів людської діяльності, а їхніми джерелами є сфера ідеології. І щоб одержати статус засад права, певні керівні ідеї мають бути відображені у самому праві, у змісті його норм. Насправді у правових нормах можуть відображатися певні вихідні ідеї, але не засади права, й про це трохи згодом.
Та перш, ніж ми зможемо охарактеризувати основні засади трудового права, дозволимо собі нагадати про так зване загальносоціальне право. Воно на відміну від чинного нині у державно організованому суспільстві юридичного права (засади якого ми намагаємося з'ясувати) історично сформувалося стихійно, а  його безпосереднім творцем були самі людські спільноти. Це право закладене в людській свідомості у природний спосіб. Його дуже часто називають природним правом, правом від Бога. 
Загальносоціальне право щодо юридичного права є первинним, воно з'являється задовго до появи держави, продуктом якої є власне юридичне право, що виникає у надрах уже існуючого загальносоціального права. Тому засади права необхідно виводити із правової матерії загальносоціального права. Лише тоді вони здатні будуть забезпечити належний рівень регулювання суспільних відносин та нададуть логічності, послідовності й збалансованості нормам юридичного права. Вважається, що нібито у засадах вправа синтезується світовий досвід розвитку права, досвід цивілізації. Тобто засади права – це свого роду «сухий залишок» найбагатшої правової матерії, її суть, звільнена від конкретики. Власне вони відіграють роль орієнтирів у формуванні права. А отже, юридичне право не може суттєво відступати від усталених і апробованих постулатів загальносоціального права. Бо саме воно є його першоосновою.
Водночас у державно організованому суспільстві продовжують існувати також норми загальногосоціального права, які з різних причин не трансплантувались у норми юридичного права. Тобто загальносоціальне право не зникає з появою держави і юридичного права, воно слугує підґрунтям для права юридичного, а тому можна вважати, що загальносоціальне право якраз і є тими засадами, на яких базується юридичне право як система норм. І тут важливо пам'ятати, що засади права, як основа системи юридичного права, підґрунтя, на якому воно розвивається, не перетворюються на якісь інші правові субстанції, а існують реально і водночас з самою системою права.
Прийнято вважати, що система чинного юридичного права повинна своїм змістовним нормативним наповненням чітко відповідати конкретним засадам права. Якщо через якісь об'єктивні обставини деякі з таких засад припиняють своє існування, то норми права, інститути або галузі, які на них опиралися, втрачають свої регулятивні властивості. Більше того, якщо певні правові акти розроблено й ухвалено законодавцем без врахування вимог засад права, то вони не здатні будуть забезпечити ефективне регулювання суспільних відносин і їх, зрештою, потрібно буде або вдосконалювати, або скасовувати.
Засади права як надбання всього історичного процесу розвитку людської цивілізації не можна змінювати, скасовувати чи, навпаки, створювати певним політичним силам або групам, які визначають політику держави, зокрема і в сфері правотворення. Їх можна лише пізнавати, вивчати з більшою чи меншою проникністю в їхню сутність і дотримуватись (або ігнорувати – собі ж на шкоду).
Варто відзначити, що у юридичній літературі подекуди крім засад права згадуються подібні за формулюванням інші правові категорії, як то правові принципи та принципи регулювання суспільних відносин. При цьому останні зазвичай фігурують у нормативних актах. Для прикладу у одному з проектів Трудового кодексу України містила стаття, яка мала назву «Принципи регулювання трудових відносин». І, що цікаво переважна більшість фахівців у галузі трудового права вважають, що усі три згадані тут юридичні конструкції (засади права, правові засади (принципи) і засади (принципи) регулювання суспільних відносин) є за своїм значенням тотожними й стосуються одного і того ж правового явища. Ба більше, засади (принципи) регулювання суспільних відносин, які зазначаються у нормативних актах розглядаються ними, як засади права певної галузі. Тобто не самі засади права виступають першоосновою галузі права, як системи норм, а робиться посилання на статтю у кодексі чи законі, де вказані законодавцем засади (принципи) регулювання суспільних відносин і їх подають як засади права.
Нагадаємо, у звязку з цим,  що юридичну природу норм, а отже і засад права визначають суспільні відносини, що ними врегульовані, а не навпаки. Тому, коли законодавець для врегулювання відповідних відносин використовує певні ідеї – норми, він повинен в обов'язковому порядку врахувати властиві для кожної галузі засади права на яких базуються її норми. А такі засади, як ми вже знаємо, містяться в надрах загальносоціального права, і вони не обов'язково мають бути відображені у нормах (статтях) юридичного права (закону).
Натомість правові засади або ж засади регулювання суспільних відносин, які за своїм походженням є продуктом людської (правотворчої) діяльності зазвичай відображаються у нормативних актах у вигляді окремих загальних правил або так званих норм-принципів. Наприклад, «кожен, хто працює, має право на відпочинок» (ст. 45 Конституції України), або ж у «прихованому» вигляді, коли їхній зміст випливає з декількох норм, чи навіть інститутів права. Як от, «право на належну винагороду за працю», «право на охорону праці» тощо.
Тобто, якщо засади права первинні щодо права юридичного і становлять його сутність і зміст, то правові засади визначаються у самому юридичному праві, а тому є вторинними, похідними. Більше того, засади права, як підґрунтя самого права містяться у надрах загальносоціального права незалежно від того, чи існує юридичне право, чи на певному історичному етапі воно взагалі відсутнє. Правові ж засади можуть існувати тільки за наявності юридичного права. І важливо також пам'ятати, що фактична наявність юридичного права ще не означає, що у ньому обов'язково мають бути визначені правові засади. Вони за певних обставин можуть і не мати свого відображення (прямого чи опосередкованого) у правових нормах, що, однак, зовсім не вважатиметься недоліком тієї чи іншої системи норм або галузі права. Головне, щоб ці системи чи галузі ґрунтувалися на належних засадах права, і цього достатньо для забезпечення правового регулювання суспільних відносин.
Встановлення та вивчення засад трудового права має важливе як теоретичне, так і практичне значення. Без урахування загальних засад, на яких формується трудове право, ми не зможемо ні належно його тлумачити, ні ефективно застосувати його норми, а це може негативно позначитися на ефективності правового забезпечення трудових відносин. Виняткового значення сьогодні набуває усвідомлення справжньої ролі засад трудового права в процесі кодифікації трудового законодавства. Це саме той випадок, коли існує можливість ухвалити по-справжньому ефективний і стабільний закон.
Отже, засадами трудового права як системи норм, покликаних забезпечувати регулювання індивідуальних та колективних трудових відносин є такі вихідні начала, концептуальні ідеї (норми)  загально соціального права, які окреслюють сферу чинності трудового права, визначають порядок встановлення прав та обов'язків його суб'єктів, а також гарантії захисту їхніх прав та законних інтересів. До таких принципів які визначають сутність і закономірності розвитку трудового права, належать:
· обмеження сфери правового регулювання відносинами найманої праці;
· оптимальне поєднання централізованого і локального правового регулювання;
· соціальне партнерство і договірне встановлення умов праці;
· рівність прав та забезпечення єдності і диференціації правового регулювання трудових відносин;
· пріоритет норм з більш високим для працівника рівнем прав та гарантій (in favorem).
Отже, обмеження сфери правового регулювання відносинами найманої праці – одна з визначальних засад трудового права. Зародившись в епоху буржуазних революцій воно поклало початок формування нової правової спільності – соціального права, змінивши цивільно-правову угоду купівлі-продажу робочої сили на трудовий договір. І саме цей договір зрештою став основою виникнення трудових відносин, як особливого виду відносин з використання найманої праці, тобто праці на когось, праці залежної і підконтрольної. Але(!), праці захищеної і нормованої, з гарантіями захисту трудових прав та законних інтересів найманих працівників з боку держави, яка власне взяла на себе відповідні зобов'язання за угодою з двома іншими учасниками таких відносин – працівниками та роботодавцями.
З усього розмаїття суспільно-трудових відносин, або як їх тепер прийнято називати – відносин зайнятості, трудове право обирає об'єктом свого регулювання лише ті з них, що постають на підставі трудового договору. Решта відносин, що пов'язані з використанням чужої праці регулюються нормами інших галузей права. Цивільне право, наприклад, забезпечує регулювання відносин, що виникають на підставі договорів підряду, доручення, надання послуг, виконання науково-дослідних або дослідно-конструкторських та технологічних робіт та деяких інших. Нормами адміністративного права регулюються відносини державних службовців та працівників органів місцевого самоврядування, а також військовослужбовців, прикордонників, полісменів, суддів тощо.
І, лише трудові відносини, що постають на підставі трудового договору, сторонами якого є працівник і роботодавець визначають сферу застосування трудового права.
Ще однією важливою засадою трудового права вважається оптимальне поєднання централізованого і локального правового регулювання. Саме вона визначає порядок та умови встановлення прав і обов'язків суб'єктів трудових відносин. Суть цієї засади полягає у тім, що основні гарантії захисту прав учасників трудових відносин встановлюються законами і підзаконними актами, а решту правил їхнього регулювання сторони визначають за погодженням між собою або в порядку, передбаченому централізованими нормами. При цьому локальне правовстановлення не повинне виходити за межі та суперечити стандартам, визначеним для нього централізовано.
Незважаючи на те, що в умовах ринкової економіки спостерігається тенденція до розширення сфери локального правовстановлення, не варто хвилюватися, що з часом потреба у централізованому регулюванні трудових відносин цілком відпаде, а отже така засада трудового права втратить свою значимість. Насправді побоювання такі є безпідставними, бо держава й надалі продовжуватиме виконувати свою функцію гаранта основних трудових прав громадян. Тому відповідний мінімум таких гарантій визначатиметься законодавчими актами. А, завдяки оптимальному поєднанню централізованого та локального правовстановлення досягатиметься повнота правового регулювання як індивідуальних, так і колективних трудових відносин. 
Варто відзначити, що локальна правотворчість у сфері трудового права відбувається переважно для конкретизації централізованих норм щодо умов відповідних підприємств, установ та організацій. При цьому, централізовані норми тут є своєрідною базою для ухвалення на їхній основі локальних правил, саме тому, самостійно вони не можуть забезпечити ефективність правового регулювання трудових відносин. Тобто локальні норми логічно доповнюють загальні правила, які отримують регулятивні властивості завдяки поєднанню централізованого і локального правовоговстановлення. Наприклад, норми Типових правил внутрішнього трудового розпорядку (централізований акт), набувають регулятивних властивостей лише після ухвалення на їхній основі локальних правил внутрішнього трудового розпорядку, які власне й забезпечують безпосереднє регулювання трудових відносин на конкретному підприємстві, в установі, чи організації.
Інший варіант локальної нормотворчості полягає у встановленні додаткових правових гарантій найманим працівникам завдяки ухваленню локальної норми, яка передбачає інші (зазвичай більш пільгові) умови регулювання трудових відносин, аніж ті, що встановлені централізованою нормою. У цьому випадку, існує дві можливості такого локального правовстановлення. Перша, це коли у самій централізованій  нормі міститься правило, яке з метою поліпшення правового становища працівників того чи іншого підприємства, допускає ухвалення локальної норми, яка б передбачала більш пільгові умови праці, а ніж ті, що встановлені загальною нормою. Наприклад, ст. 50 КЗпП України визначає нормальну тривалість часу праці (робочого часу) 40 годин на тиждень. Але у частині другій вона надає право роботодавцю встановлювати при укладенні колективного договору норму меншої тривалості такого часу, впродовж тижня. Тобто, маючи відповідні фінансово-економічні можливості, роботодавці можуть обирати для регулювання часу праці (робочого часу) або централізовану норму, або ж ухвалити для цього своє правило. Головне тут, щоб локальна норма не погіршувала умови праці порівняно з тими, що гарантується централізованим законодавством.
Другий варіант ухвалення первинної локальної норми випливає безпосередньо із загально відомого правила – «можна все, що не заборонено» та ст. 9 Кодексу законів про працю України, якою передбачено, що підприємства, установи, організації в межах своїх повноважень і за рахунок власних коштів можуть встановлювати додаткові порівняно з законодавством трудові і соціально-побутові пільги для працівників. Такі локальні норми можуть бути ухвалені або ж під час укладення колективних договорів, або інших актів локального характеру: правил внутрішнього трудового розпорядку, правил оплати праці, преміювання працівників тощо.
Що стосується самого порядку здійснення локальної нормотворчості, то на перспективу ухвалювати локальні норми мали б роботодавці в особі органів управління підприємств, установ чи організацій, як це прийнято у країнах з розвиненою ринковою економікою. Участь профспілок при ухваленні локальних норм права можлива тільки щодо актів договірного характеру (колективних договорів, угод), а решта – мало б стати прерогативою самого роботодавця.
Засадою трудового права є також соціальне партнерство і договірне встановлення умов праці. Вона проявляється в тому, що до сфери правового забезпечення трудових відносин широко залучаються так звані «соціальні партнери» (об’єднання роботодавців та об'єднання працівників), які разом з органами виконавчої влади (або і без їхньої участі), укладаючи колективні договори та угоди, шляхом співробітництва, пошуку компромісів і прийняття узгоджених рішень встановлюють обов'язкові правила регулювання відносин найманої праці. Тобто, у такому контексті ця засада стосується вже відомого нам соціального діалогу, який представляє собою різновид колективно-трудових відносин та є складовою предмету трудового права. І, як явище об'єктивного порядку ці відносини постають за результатами колективних переговорів сторін соціального діалогу. А тому у юридичній літературі подекуди саме з огляду на факт таких відносин її намагаються подати, як – соціальний діалог та договірне встановлення умов праці.
Однак, такий підхід до формулювання та визначення цієї важливої засади трудового права навряд, чи є виправданим. Адже сам по собі «соціальний діалог» є процесом визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та прийняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які представляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування ... А отже, як процес він є нічим іншим, як відносинами його сторін, які традиційно називалися «соціальними партнерами». Тим самим діалог базується на партнерських стосунках його учасників. І власне не він (діалог) є основою колективних трудових відносин та колективного трудового права, а соціальне партнерство, як явище об'єктивної дійсності, і саме на ньому (соціальному партнерстві) базується соціальний діалог.
Ще одним важливим аспектом, що потребує додаткового з'ясування в контексті формулювання цієї засади трудового права є те, що вона містить фактично дві окремі складові, які взаємно доповнюючи одна одну могли б існувати, зрештою, як окремі засади трудового права. Їх іноді навіть так і подають в літературі: соціальне партнерство – одна засада трудового права і договірне встановлення умов праці – інша. При цьому останню чомусь  вважають основою, індивідуального трудового права, а соціальне партнерство, приписують – колективному трудовому праву.
Насправді такий підхід до трактування цієї важливої засади трудового права, навряд чи можна вважати прийнятним, бо насправді умови праці встановлюється шляхом переговорів як у сфері індивідуального, так і колективного трудового права, і в обох випадках участь у таких договірних стосунках беруть ті ж самі соціальні партнери, лише у різних конфігураціях поєднання сторін – двосторонні чи тристоронні домовленості.
Важливою засадою трудового права вважається також рівність прав та забезпечення єдності і диференціації правового регулювання трудових відносин. Вона, як бачимо з назви переслідує подвійну мету: встановлення єдиних, однакових умов праці для всіх найманих працівників і водночас диференціацію (відмінність) умов праці для деяких категорій працівників за певних обставин.
Нагадуємо, що право загалом передбачає застосування однакового масштабу до різних людей. Тому й трудове право, встановлюючи у своїх нормах єдині для всіх працівників правила щодо прийому на роботу і звільнення з роботи, робочого часу і часу відпочинку, оплати праці, трудової дисципліни й охорони праці, забезпечує всім громадянам справедливі та рівні можливості заробити собі на життя власною працею.
Єдність правового регулювання трудових відносин означає, що норми трудового права встановлюючи відповідний рівень умов праці, зобов'язують дотримуватись їх всіма роботодавцями, які здійснюють найм працівників на підставі трудового договору.
Така засада трудового права у цій своїй частині забезпечується переважно нормами централізованого рівня. Тут і норми Кодексу законів про працю України, які мають загальний характер, і норми профільних законів «Про оплату праці», «Про колективні угоди і договори», «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», «Про відпустки» та ін.
Не менш важливу роль у встановленні єдиних правил використання найманої праці відіграють підзаконні нормативні акти, якщо вони ухвалюються на виконання загальних приписів відповідних законів. Це можуть бути постанови Кабінету Міністрів України, або ж акти профільних міністерств.
Та не лише законами чи підзаконними актами досягається єдність правового регулювання трудових відносин найманих працівників. Останнім часом єдині правила у сфері трудових відносин встановлюється також актами соціального діалогу. Йдеться насамперед про Генеральну угоду, яка укладається на тристоронній основі між Кабінетом Міністрів України, об'єднаннями роботодавців та профспілковими об'єднаннями України. Її договірні норми стосуються усіх суб'єктів трудових відносин, які перебувають у сфері впливу сторін, що підписали таку угоду.
Водночас трудове право не може не врахувати деяких об'єктивних обставин, які зумовлені специфікою галузей виробництва, професійними, статевими чи віковими особливостями працівників, або ж місцем розташування підприємств, установ, організацій, які потребують особливих підходів до правового забезпечення умов праці. Всі ці обставини врешті-решт вимагають ухвалення спеціальних правових норм, завдяки яким відбувається пристосування загальних правових приписів до специфічних умов праці.
У юридичній літературі з трудового права вирізняють три напрями диференціації, які залежать від: 1) характеру і особливостей виробництва (галузева, міжгалузева і локальна диференціація); 2) статевих, вікових та інших особливостей працівників (суб'єктна диференціація); 3) місця розташування підприємств, установ, організацій (територіальна диференціація).
Кожен із цих напрямів зумовлює необхідність ухвалення правил, які регламентують особливості регулювання трудових відносин, наприклад, медичних працівників, працівників освіти, осіб, які не досягли повноліття, жінок, осіб з інвалідністю, працівників, які поєднують працю з навчанням, та ін. Диференціація може досягатися як шляхом ухвалення нормативних актів на рівні законів, підзаконних, у тому числі відомчих актів, так і локальної нормотворчості. При цьому найбільш оптимальному поєднанню загального і особливого у забезпеченні єдності та диференціації правового регулювання трудових відносин з використанням локальних норм слугують так звані примірні чи типові нормативні акти, на основі яких власне ухвалюються відповідні локальні акти.
Диференціації правового регулювання, як засади трудового права не порушує загальну вимогу про рівність трудових прав усіх осіб незалежно від походження, соціального і майнового стану, расової та національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, роду і характеру занять, місця проживання тощо. Спеціальні норми, ухвалені з метою забезпечення диференційованого (відмінного) підходу до регулювання трудових відносин певних категорій осіб зовсім не передбачають створення якихось пільгових умов праці для них або надання їм додаткових преференцій. Вони спрямовуються передусім на досягнення балансу трудових прав певних категорій працівників відповідно до умов їхньої праці.
Ще однією важливою засадою трудового права прийнято вважати ідею про пріоритет норм з більш високим для працівників рівнем прав та гарантій. В іноземних виданнях її іноді позначають латинським терміном – in favorem (на користь).
Насправді така засада властива не лише трудовому праву. Вона дуже часто подається як загальноправовий принцип, хоч саме у трудовому праві її прояв відчувається найпотужніше. І це зумовлено переусім тим, що для цієї галузі права є притаманним як централізоване так і децентралізоване, а особливо - локальне правовстановлення,  яке зрештою не може погіршувати правове становище працівників у порівнянні з нормативно встановленими умовами. Тобто уся підзаконна, у тому числі локальна нормотворчість, має бути спрямована (in favorem), на користь слабшої ланки у трудових відносинах. І будь які договори про працю, якщо їхні умови погіршують становище працівників порівняно із законодавством про працю вважатимуться недійсними.
Термін «договори про працю» треба розглядати тут у широкому розумінні. Це можуть бути як договори у прямому значенні цього слова (трудовий, колективний, про повну матеріальну відповідальність тощо), так і ті, що виражаються у формі угод, та стосуються певних умов праці (про випробувальний термін, про переведення чи переміщення працівника, про встановлення неповного робочого часу та. ін.).
Сфера чинності цієї засади поширюється, як вже зазначалось і на акти локальної нормотворчості, що ухвалюються за погодженням між роботодавцем та виборним органом первинної профспілкової організації, чи іншим уповноваженим найманими працівниками органом. Стосується вона також актів локального характеру, які роботодавець ухвалює одноособово або ж вони затверджуються трудовим колективом, як це передбачено тепер для правил внутрішнього трудового розпорядку. Такі акти також повинні визнаватися незаконними у тій своїй частині, яка містить норми, що погіршують становище працівників порівняно із законодавством про працю.
Дотримання вимог засади in favorem є важливою гарантією трудових прав найманих працівників, що особливо відчувається в умовах утвердження приватного підприємництва в Україні. Не секрет, що трапляються випадки, коли приватні підприємці (роботодавці) з метою одержання прибутків намагаються не дотримуватися при використанні праці найманих працівників загальних вимог трудового законодавства й подекуди погіршують їхні права. Такі трудові договори визнаються вочевидь недійсними у тій частині, яка суперечить чинному трудовому законодавству.
Вітчизняне трудове законодавство, щоправда, не містить спеціальних правил, за якими б мало відбуватися визнання умов договорів про працю, що погіршують становище працівників, недійсними. Тому нерідко порушені трудові права захистити не вдається. І лише у разі звернення до комісії по трудових спорах чи до суду працівника, який вважає, що його трудові права порушено роботодавцем, відкриває можливості оцінити стан дотримання засади про пріоритет норм з більш високим для працівників рівнем прав та гарантій. Однак звернення до органів, що розглядають трудові спори, відбувається переважно в разі незаконного звільнення працівника чи переведення його без згоди на іншу роботу, невиплати йому належної зарплати або ж застосування щодо нього дисциплінарних стягнень. У той же час звернень з метою визнання тих чи інших умов трудового договору недійсними, у судовій практиці все ще є обмаль.
Засади (принципи) трудового права, як і відповідні керівні ідеї, вихідні начала права загалом, можна пізнавати, вивчати по різному сприймати їхній прояв у тих, чи інших правових системах і галузях права. А тому не варто дивуватися, якщо у різних підручниках, або ж на сторінках інших наукових джерел вам зустрінуться засади (принципи) цієї галузі права відмінні від тих, що подаються тут. Не намагайтеся відразу ставити під сумнів пропоновані варіанти таких засад, а спробуйте вникнути у їхню сутність та оцініть значимість впливу кожної із таких засад та їхню роль у регулюванні трудових відносин найманої праці. Бо може так статися, що перед нами зовсім не засади трудового права, а всього лиш так звані правові засади. Для прикладу, дуже часто у юридичній літературі засадами трудового права пропонують вважати певні законодавчі приписи, як то «заборону дискримінації» або ж «заборону використання примусової праці». Однак ретельний аналіз подібних варіантів засад трудового права, засвідчує зазвичай певну їх невідповідність вимогам, що ставляться до цієї правової категорії. Зокрема: 1) обидві ці, так звані засади (заборона примусової праці та заборона дискримінації) є проявом існування загально правової засади (принципа) – «можна все, що не заборонено». Тобто факт такої заборони вказує вочевидь що встановлення відповідних заборон є нічим іншим, як реалізацією у трудовому праві зазначеної вище загальноправової засади; 2) сам факт юридичної «заборони», як одного із способів регулювання суспільних відносин властивий переважно для галузей публічного права. Він там є однією з ознак методу субординації. Натомість трудове право, як вже зазначалось, використовує метод скоординованої субординації, для якого заборони не є характерними; 3) забороняючи використання примусової праці (ст. 43 Конституції України) держава, разом з тим, вказує на винятки з цього правила. Зокрема, не вважається примусовою працею військова або альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служба, яка використовується за вироком чи іншим рішенням суду або відповідно до законів про воєнний і про надзвичайний стан. А отже, засадою (першоосновою) трудового права не може вважатися вихідна ідея, яка містить винятки із загального правила; 4) що ж до «заборони дискримінації», як різновиду засад трудового права, то вона повністю охоплюється вже відомою нам засадою цієї галузі – рівність прав та забезпечення єдності і диференціації правового регулювання трудових відносин.
То ж, як не важко переконатись, обидві проаналізовані нами «заборони» виявилися не засадами (принципами) трудового права, а можуть претендувати хіба що, на місце у переліку його правових засад.
На завершення, декілька тез про функціональну спрямованість трудового права, як системи норм, що покликані забезпечити регулювання трудових відносин. Воно, з огляду на той короткий екскурс в історію становлення цієї галузі права має своїм завданням, а отже виконує функцію спрямовану на створення належних умов функціонування взаємосуперечливих інтересів сторін у відносинах найманої праці. Тобто, основним соціальним призначенням трудового права, його найважливішою регулятивною функцією є забезпечення гарантій трудових прав усіх суб'єктів, як індивідуальних, так і колективних трудових відносин для досягнення соціального миру і злагоди у суспільстві. А тому, будь-які намагання виокремити якісь особливі напрями впливу цієї галузі на людину і суспільство виглядають загалом не зовсім коректними.
Насправді, питання про функції трудового права сьогодні можна було й не піднімати. Однак в теорії цієї галузі все ще залишається доволі поширеною теза про те, що для трудового права притаманними є три основні функції – захисна, виробнича (організаційна) та виховна. Перша стосується охорони інтересів працівників у трудових відносинах, друга – охорони інтересів роботодавців, а третя спрямована на забезпечення відповідної культури у трудових відносинах.
Чи справді трудове право захищає та охороняє інтереси працівників, як сторони потенційно слабшої у трудових відносинах? Так, безперечно. Але не можна стверджувати, що воно не здійснює аналогічної функції і щодо іншої сторони цих відносин – роботодавця. І як бачимо саме так тлумачиться виробнича, або як її ще називають – організаційна функція трудового права. Але стовідсотково, галузь ця нічого не виробляє й не організовує. А така її назва залишилась нам у спадок від радянської системи трудового права, де роботодавець асоціювався зазвичай із промисловим виробництвом та з організаційними відносинами, що їх він виконував у межах такого виробництва. Та відповісти на питання – чому за такої назви цієї функції її суть зводилася до охорони інтересів роботодавця у трудових відносинах, особливо ніхто не намагався.
Що ж до так званої виховної функції трудового права, завдяки якій нібито досягалась відповідна культура у трудових відносинах, то і тут прослідковується відомий нам «радянський слід». Бо у державі де на конституційному рівні було закріплено принцип «хто не працює – той не їсть», а ідеологія у сфері праці будувалась на гаслах про те, що «праця створила людину», така «функція» видавалась цілком прийнятною. Однак більш-менш адекватна оцінка сутності трудових відносин навряд чи могла дати підстави для виокремлення саме такої його функції. Ба більше, подекуди у радянському трудовому праві можна було віднайти навіть певні ознаки антивиховання. 							Відзначимо також, що переважно про виховну функцію йдеться у зобов'язальному праві, до якого трудове право не належить. Високу ж культуру у трудові відносини воно може привносити лише за наявності в його нормах достатнього рівня гарантій трудових прав та законних інтересів кожного з  суб'єктів, а також, коли правозастосувальна практика базуватиметься на дотриманні законності, поваги сторін трудових відносин до прав та інтересів інших його учасників. Тобто культура у трудових відносинах залежить не лише від трудового права, а й від багатьох інших чинників як об'єктивного, так і суб'єктивного характеру.



