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У статті обґрунтовується необхідність 
прийняття нового Трудового кодексу України 
як об’єктивно зумовленої потреби сучасно-
го етапу розвитку держави. Проаналізовано 
чинну модель правового регулювання праці, 
засновану на положеннях Кодексу законів про 
працю України, та доведено її концептуальну 
невідповідність сучасним соціально-економіч-
ним реаліям. Наголошено, що фрагментарні 
зміни до чинного законодавства не усувають 
системних недоліків і не забезпечують ціліс-
ного оновлення правового механізму регулю-
вання трудових відносин. Розкрито сучасні 
наукові підходи до визначення предмета тру-
дового права, зокрема через поєднання індиві-
дуальних і колективних трудових відносин, а 
також пов’язаних із ними організаційно-пра-
вових зв’язків. Обґрунтовано необхідність за-
конодавчого розширення предмета трудового 
права з урахуванням трансформації форм 
зайнятості, цифровізації, розвитку соціаль-
ного діалогу та євроінтеграційних процесів. 
Акцентовано на системоутворюючій ролі ко-
лективних відносин у сфері праці, які істотно 
впливають на зміст трудових договорів і за-
безпечують баланс інтересів працівників, ро-
ботодавців і держави. Окрему увагу приділено 
методу правового регулювання як чиннику, що 
повинен визначати структуру майбутнього 
кодифікованого акта. Доведено, що поєднання 
централізованого і локального регулювання, 
договірних засад праці, участі працівників у 
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визначенні умов праці та ефективних меха-
нізмів захисту трудових прав має стати кон-
цептуальною основою побудови нового Трудо-
вого кодексу України. Зроблено висновок, що 
прийняття сучасного кодифікованого акта є 
ключовою умовою модернізації трудового зако-
нодавства та формування соціально орієнто-
ваної моделі розвитку України.
Ключові слова: Трудовий кодекс України, 

предмет трудового права, метод правового 
регулювання, трудові відносини, колективні 
трудові відносини, соціальний діалог, баланс 
інтересів сторін, реформування трудового за-
конодавства.

Постановка проблеми
Історія сучасної незалежної України 

свідчить про істотні зміни у суспільстві, 
що відбулися починаючи з 1991 року. 
Змінилися суспільні відносини, а разом 
з тим і уявлення про справедливість, за-
конність, шляхи пошуку балансу інтер-
есів між учасниками приватних відносин. 
Значно розширилося застосування дого-
вірного порядку регулювання приватних 
правовідносин і трудові відносини не є 
винятком. Водночас в українській держа-
ві кодифікований акт датується прийнят-
тям 10.12.1971 року, тобто донині для 
правового регулювання трудових та тіс-
но пов’язаних з ними відносин застосову-
ється нормативний акт часів радянського 
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минулого. Цей нормативний акт у сфері 
праці протягом років незалежності зміню-
вався безкінечну кількість разів, але будь-
які зміни не можуть викорінити адміні-
стративно-командної ідеології закладеної 
у ньому. Об’єктивно оцінюючи загальні 
підходи до регулювання трудових відно-
син варто зазначити, що у чинному Кодек-
сі законів про працю України (далі – КЗпП 
України) закріплюється достатньо висо-
кий рівень державних гарантій для пра-
цівника, але левова частка таких гарантій 
не є визначальною для працівника, а ті які 
б мали привести зміст трудових відносин 
до сучасних реалій відсутні. Наприклад, 
гарантії повернення працівника на попе-
реднє місце роботи після виконання ним 
обов’язків по виборній посаді не мають 
широкого застосування та засовуються, як 
правило, у випадках коли між сторонами є 
взаємне волевиявлення вступити у трудо-
ві правовідносини. Натомість гарантії пра-
цівникам у разі банкрутства роботодавця, 
змін в організації виробництва і праці на 
підприємстві мають або фрагменттарний 
або декларативний характер. Все це зу-
мовлює потребу у осмисленні правових 
підходів до правового регулювання трудо-
вих відносин й прийняття нового сучасно-
го Трудового кодексу України (далі – ТК 
України).

Аналіз останніх публікацій свідчить, 
що питання прийняття нового ТК України 
порушуються у переважній більшості дис-
ертаційних робіт з питань трудового пра-
ва й у працях науковців у галузі трудового 
права. Дане дослідження базується на іде-
ях та висновках обґрунтованих у роботах 
вітчизняних вчених таких як: С. Я. Вав-
женчук, В. В. Жернаков, М. І. Іншин, 
В. І. Щербина, С. М. Прилипко, О. І. Про-
цевський, А. Р. Чанишева, Г. І. Чанишева, 
О. М. Ярошенко.

Метою даної статті є обґрунтування й до-
ведення необхідності прийняття ТК Украї-
ни як ключового правового засобу здатного 
оновити й пришвидшити необхідні системо-
утворюючі зміни у трудових відносинах та 
колективних відносинах у сфері праці.

Виклад основного матеріалу
Трудове законодавство України охо-

плює значну кількість нормативних актів 
починаючи від КЗпП України, спеціаль-
них законів, підзаконних актів і завершу-
ючи актами соціального партнерства на 
державному, галузевому, територіальному 
та локальному рівнях. Для науковців та 
практиків, які працюють з трудовим зако-
нодавством загально відомо, що кількість 
нормативно-правових актів, що регулю-
ють відносини у сфері праці є невиправ-
дано великою, водночас не всі сформовані 
у сучасному суспільстві відносини у сфері 
праці мають належне правове регулюван-
ня. Спеціальні закони, наприклад щодо 
оплати праці, охорони праці, професійно-
го розвитку працівників, про колективні 
договорі і угоди та інші подекуди терміно-
логічно відрізняються від положень КЗпП 
та між собою. Водночас відносини засно-
вані на договорі аутстафінгу, відносини у 
сфері платформеної зайнятості, тощо, не 
мають правового регулювання, що відо-
бражає специфіку такої праці. На рівні 
підзаконних актів надається деталізація 
певних законодавчих норм, але все це не 
формує адекватного сучасним реаліям пра-
вового підґрунтя для розвитку відносин у 
сфері праці, де роботодавці представлені 
не лише державою та її органами, а й при-
ватними роботодавцями – юридичними та 
фізичними особами. 
Такий стан речей утворює проблеми у 

визначення кола тих відносин, що мають 
регулюватися нормами трудового права 
та гальмує ефективний вплив методу пра-
вового регулювання на поведінку учасни-
ків відносин у сфері праці, що фактично 
спотворює дієвість правового інструмен-
тарію. Зупинимося на двох основних кри-
теріях виокремлення права у самостійну 
галузь: 1) предмет правового регулюван-
ня та 2) метод правового регулювання. 
Оминаючи дискусію щодо поділу права на 
приватне та публічне та необхідність збе-
реження галузевого поділу осмислимо ці 
два основоположні стрижня галузі трудо-
вого права через призму оновлення пра-
вових підходів до регулювання відносин 
у сфері праці.
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Основні концепції щодо предмету 
трудового права, сформовані сучасними 
правничими школами з трудового права, 
є такими: 1) «предмет розкривають через 
трудові та пов’язані з трудовими, де остан-
ні поділяються на відносини, що: а) пере-
дують; б) супроводжують і випливають із 
трудових» [1, с. 10]; 2) «до предмета тру-
дового права потрібно включати індивіду-
альні та колективні трудові відносини» [2, 
с. 10]. 
Узагальнюючи наведені концепції 

можна стверджувати, що у першій концеп-
ції ядром предмета є трудові відносини та 
ті які виникають до укладення трудового 
договору і завершуючи їх припиненням. 
Ця концепція дозволяє охоплювати рівні 
види відносин у сфері праці, що мають ко-
лективну природу. І фактично ця концеп-
ція повною мірою розкриває законодав-
чий підхід до трудового права закладений 
у діючому КЗпП України. 
Друга концепція структурно розши-

рює предмет трудового права та містить 
на чітку вказівку суб’єктного складу пра-
вовідносин, тобто перші – це індивідуальні 
відносини, а другі колективні, але правова 
природа зв’язку цих видів відносин у сфері 
праці є такою, що за відсутності перших, 
другі не можуть бути реалізовані, водно-
час, наприклад, відносини соціального ді-
алогу за соєю сутністю охоплюють значно 
більшу площину питань ніж просто рівень 
локального регулювання. Це пояснюється 
тим, що відповідно до ст. 1 Закону Украї-
ни «Про соціальний діалог в України» «со-
ціальний діалог – процес 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, з пи-
тань формування та реалізації державної 
соціальної та економічної політики, регу-
лювання трудових, соціальних, економіч-
них відносин» [3].
Тобто соціальний діалог не зводиться 

до регулювання виключно трудових від-
носин, ним охоплено широке коло питань 
щодо державної, соціальної та економічної 

політики, а також відносини соціальні та 
економічні. Такий підхід до соціального 
діалогу є загальновизнаним у державах 
демократичного світу і є таким, що дозво-
ляє приватному сектору економіки у особі 
роботодавців та їх об’єднань, працівни-
кам та профспілкам вирішувати означені 
питання розам із державними органами 
та органами місцевого самоврядуванні, і 
вочевидь не всі ці питання належать ви-
ключно до сфери дії трудового права, але 
вони істотно впливають на розвиток що-
найменше трудових відносин.
Таким чином трудові відносини та 

тісно пов’язані з ними, в тому числі і ко-
лективні відносини у сфері праці та ор-
ганізаційно-правові умови їх реалізації 
показують прямий правовий зв’язок між 
суспільно корисною працею, соціальною 
та економічною політикою держави. Така 
трансформація сутності та значення сус-
пільно корисної праці для формування со-
ціально-економічних умов розвитку в дер-
жаві дозволяє врегулювати таку працю, із 
урахуванням трансформації форм зайня-
тості, цифровізації та євроінтеграційних 
процесів, що своєю чергою свідчить про 
необхідність розширення предмету трудо-
вого права не на рівні доктрини, а на зако-
нодавчому рівні. Тобто на основі сучасних 
наукових досягнень науки трудового пра-
ва положення нового ТК України повинні 
охопити значно ширше коло правовідно-
син ніж те, яке сьогодні врегульовано у 
діючому КЗпП України. Отже, структура 
сучасного кодифікованого акту про працю 
має бути ширшою за ту, що є сьогодні.
Підтвердженням цьому є низка науко-

вих положень обґрунтованих вітчизняни-
ми науковцями. Так, досліджуючи пробле-
матику предмету трудового права з ураху-
ванням усталених сучасних реалій відно-
син у сфері праці С.Я. Вавженчук прий-
шов до наступних висновків. «По-перше, 
у відносин пов’язаних з матеріальною та 
дисциплінарною відповідальністю власні 
нормативні та фактичні підстави виник-
нення та інша правова природа – охорон-
на, що унеможливлює віднесення їх до ре-
гулятивних трудових відносин. По-друге, 
термін «трудові відносини» повинен ви-
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ступати родовим по відношенню до усіх 
інших термінів, що позначають відносини, 
що включені до предмету трудового права. 
Останні ж мають мати ознаки видового по-
няття по відношенню до терміну «трудо-
ві відносини». По-третє, по сьогоднішній 
день правосуб’єктність (правоздатність, 
дієздатність) трудового колективу так і не 
зафіксована в законі (КЗпП України), що 
не дає формальних підстав для виділення 
трудового колективу у якості суб’єкта тру-
дових відносин, а отже й виділення колек-
тивно-трудових відносин в межах предме-
та трудового права [4, с. 85].
М.І. Іншин та В.І. Щербина наголошу-

ють, що «предмет трудового права скла-
дають: суспільні відносини з працевла-
штування; трудові відносини в широкому 
розумінні, тобто відносини з реалізації зді-
бності людини до праці у різних організа-
ційних формах (залежна праця за наймом, 
незалежна професійна діяльність, фрілан-
серство (надання послуг на замовлення), 
трудова діяльність працюючих власників 
тощо); виробничі відносини, тобто відно-
сини з організації роботодавцем праці пра-
цівників та управління спільним процесом 
праці; відносини з професійної підготовки 
та підвищення кваліфікації квадрів без-
посередньо на виробництві; відносини 
виробничої демократії, тобто відносини з 
участі працівників, їх колективів та орга-
нів представництва в управління вироб-
ництвом, встановлення умов праці, захист 
прав і законних інтересів працівників; від-
носини з охорони праці та створення для 
працівників безпечного і комфортного се-
редовища; процесуальні відносини, тобто 
відносини з вирішення трудових спорів; 
відносини з нагляду і контролю за дотри-
манням трудового законодавства; охорон-
ні відносини, тобто відносини із реалізації 
примусових заходів та запобігання право-
порушення у сфері суспільної організації 
праці» [5, с. 249].
Наведене свідчить про те, що структу-

ра сучасного нового ТК України має бути 
не просто збільшена за рахунок додаван-
ня статей щодо врегулювання сучасних 
правових зв’язів у сфері суспільно корис-
ної праці та її організації й забезпечення, 

а структура має бути перегляну на пред-
мет цілісної взаємодії усіх видів відносин у 
сфері праці шляхом «закладання» у норми 
кодифікованого акту правових можливос-
тей нормативного впливу на нові, ще не 
усталені відносини про працю, які фор-
муються під впливом науково-технічного 
прогресу, цифровізації, глобалізації ринку 
праці, євроінтеграції тощо.
Процеси пов’язані із прийняттям но-

вого ТК України тривають з часу прого-
лошення незалежності України, майже усі 
вітчизняні вчені у тій чи іншій мірі ана-
лізували численні проєкти такого кодифі-
кованого акту про працю й аргументували 
свої висновки з цього питання, де серед 
визначальних і актуальних до сьогодні за-
лишається твердження О.І. Процевсько-
го про те, що «головне завдання держа-
ви при формулюванні правових припи-
сів Трудового кодексу України полягає в 
тому, щоб кожен працюючий громадянин 
мав справедливі і сприятливі умови пра-
ці, щоб кожен працюючий за гідну пра-
цю мав справедливу гідну заробітну плату 
і щоб умови роботи відповідали умовам 
безпеки та гігієни, щоб він і його сім’я до-
сягли достатнього життєвого рівня; щоб 
роботодавець, використовуючи свої еко-
номічні, правові та організаційні засади, 
спрямував би можливості оплати праці 
на забезпечення відтворювальної і стиму-
люючої функцій заробітної плати. Таким 
чином, відповідний правовий статус пра-
цівника і роботодавця, який має визна-
чати рівність сторін трудового договору, 
умови його праці, справедливий принцип 
розподілу результатів праці як важливіші 
принципи, і мають визначати зміст пра-
вових приписів Трудового кодексу» [6, с. 
25].
Отже, тривалий і концептуально склад-

ний процес підготовки нового ТК України 
засвідчує не лише необхідність оновлення 
застарілої моделі правового регулювання 
праці, а й глибинну методологічну про-
блему – визначення його ціннісної основи. 
Наукові дискусії, що тривають з моменту 
проголошення незалежності України, під-
тверджують: кодифікація трудового зако-
нодавства не може зводитися до технічно-
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го оновлення норм, а має ґрунтуватися на 
чіткій соціально-правовій концепції.
У цьому контексті позиція О.І. Процев-

ського зберігає свою актуальність, оскіль-
ки акцентує на соціальній функції держа-
ви та пріоритетності забезпечення гідних 
і безпечних умов праці, справедливої ви-
нагороди та достатнього життєвого рівня 
працівника і його сім’ї. Водночас наголо-
шується на необхідності збалансування 
інтересів сторін трудового договору через 
утвердження їх правового статусу, побудо-
ваного на принципі рівності, а також че-
рез забезпечення відтворювальної та сти-
мулюючої функцій заробітної плати.
Водночас сучасна модель трудового 

права не може бути повною без належно-
го врахування ролі колективних трудо-
вих відносин. Саме інститути соціального 
діалогу, колективних переговорів, колек-
тивних договорів і угод формують норма-
тивне середовище, в межах якого конкре-
тизується зміст індивідуальних трудових 
договорів. Колективні домовленості впли-
вають на умови оплати праці, режим робо-
чого часу, соціальні гарантії, охорону пра-
ці, додаткові пільги та компенсації, тобто 
фактично визначають стандарти, ниж-
че яких індивідуальний договір не може 
опускатися. Таким чином, колективні від-
носини виступають не лише самостійним 
елементом предмета трудового права, а й 
системоутворюючим чинником, що істот-
но впливає на баланс інтересів працівника 
і роботодавця.
Отже, концептуальним орієнтиром 

майбутнього ТК України має стати не 
лише модернізація правових інструмен-
тів регулювання праці, а й комплексне за-
кріплення взаємозв’язку індивідуальних 
і колективних трудових відносин. Саме 
визначення правового статусу сторін тру-
дових правовідносин, утвердження прин-
ципів рівності, справедливості та гідності 
праці, а також інституційне забезпечення 
ефективного соціального діалогу повинні 
формувати зміст і спрямованість кодифіко-
ваного акта як основи сучасної моделі тру-
дового права України.
Щодо методу трудового права зазначи-

мо наступне. Метод правового регулюван-

ня розкриває правове становище суб’єктів 
трудових відносин, порядок установлення 
прав і обов’язків суб’єктів, способи захисту 
трудових права і забезпечення виконання 
обов’язків. Метод, як специфічний комп-
лекс способів правового регулювання пра-
ці охоплює: «1. Поєднання централізова-
ного та локального регулювання суспіль-
них відносин у сфері праці. 2. Поєднання 
рівноправ’я сторін трудових відносин із 
підпорядкування у процесі праці. 3. До-
говірний характер праці та визначення 
її умов. 4. Участь працівників через своїх 
представників, професійні спілки, трудо-
ві колективи у правовому регулюванні та 
контролі за дотриманням трудового зако-
нодавства. 5. Специфічні способи захисту 
трудових прав та забезпечення трудових 
обов’язків» [7, с. 310-313].
Наведене у контексті побудови струк-

тури проєкту ТК України свідчить про 
те, що метод правового регулювання не є 
лише теоретичною категорією, а має без-
посереднє структуроутворююче значення 
для кодифікованого акта, адже саме метод 
визначає ті правові інструменти впливу на 
волю і свідомість суб’єктів трудового пра-
ва, які дозволяють збалансовувати інтер-
еси роботодавців, працівників та держави.
По-перше, вказівка на поєднання цен-

тралізованого та локального регулювання 
означає, що норми ТК України повинні 
містити чітке розмежування імперативних 
норм щодо державних гарантій і диспози-
тивні норми, які містять варіанти поведін-
ки суб’єкті правовідносин, а також ті нор-
ми, що можуть деталізуватися та визнача-
тися на рівні колективних договорів, угод 
та локальних актів роботодавця. Отже, у 
проєкті мають бути системно закріплені 
положення про джерела трудового права 
та ієрархію нормативного регулювання.
По-друге, поєднання рівноправ’я сто-

рін із підпорядкуванням у процесі праці 
обумовлює необхідність відображення у 
структурі кодифікованого акту про працю 
як гарантій договірної свободи та юридич-
ної рівності працівника і роботодавця, так 
і норм, що регламентують організаційно-
управлінські повноваження роботодавця 
в процесі організації колективної праці, 
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дисципліну праці, внутрішній трудовий 
розпорядок.
По-третє, договірний характер праці 

зумовлює логічну центральну роль інсти-
туту трудового договору, порядок його 
укладення, зміни та припинення. Трудові 
відносини мають становити системоутво-
рюючий стрижень положень нового ТК 
України, навколо якого вибудовується пра-
вова регламентація умов праці. При цьо-
му, структура такої правової регламентації 
має охоплювати рівень законодавства, рі-
вень колективно-договірного регулюван-
ня та рівень індивідуального регулюван-
ня, де останній не може змінюватися за 
угодою сторін у бік погіршення правових 
умов праці закріплених у законодавстві та 
на рівні колективно-договірного регулю-
вання. Це пояснюється тим, що у доктрині 
трудового права «індивідуально-договірне 
правове регулювання трудових відносин 
розглядається як здійснена відповідно до 
диспозитивних правових норм діяльність 
зі встановлення або зміни індивідуальних 
умов праці шляхом угоди сторін трудового 
договору, які укладаються самостійно або 
під контролем профспілкового комітету в 
межах і формах, передбачених трудовим 
законодавством» [8, с. 116]. 
Договірний характер праці та визна-

чення її умова також вказує на те, що у по-
ложеннях ТК України повинні бути визна-
чені суб’єкти трудового права, які у межах 
своїх повноважень приймають участь у ви-
значенні умов праці на рівні колективно-
договірного регулювання в процесі реалі-
зації відносин із соціального діалогу.
По-четверте, участь працівників через 

представницькі органи означає, що струк-
тура нового кодифікованого акту про пра-
цю повинна органічно включати розділи, 
присвячені колективним трудовим відно-
синам, соціальному діалогу, колективним 
переговорам, контролю за дотриманням 
законодавства, що відображає демокра-
тичну природу сучасного трудового права. 
По-п’яте, специфічні способи захисту 

трудових прав вимагають окремої систем-
ної регламентації процедур вирішення 
індивідуальних і колективних трудових 
спорів, відповідальності сторін та гарантій 

реалізації трудових прав. При вирішення 
індивідуальних трудових спорів варто ви-
значити специфіку застосування медіації у 
таких спорах. Щодо вирішення колектив-
них трудових спорів то варто закріпити 
такі положення у ТК України, а не у спе-
ціальному законі як це має місце сьогодні 
[9]. Такі положення мають містити сучасні 
прогресивні способи захист колективних 
інтересів працівників та оновити порядок 
вирішення колективних трудових спорів.
Отже, структура нового ТК України 

має формуватися не формально за пере-
ліком інститутів, а концептуально – з ура-
хуванням методу правового регулювання 
праці. Саме метод правового регулювання 
має визначати внутрішню логіку побудови 
кодексу, співвідношення його Загальної 
та Особливої частин, місце інституту тру-
дового договору, колективних відносин та 
механізмів захисту трудових прав суб’єктів 
трудового права, забезпечуючи цілісність і 
системність майбутнього кодифікованого 
акта, адже норма права закладена у кон-
кретній статті Кодексу діє не відокремлено 
від інших його норм. Кодифікований нор-
мативно-правовий акт про працю повинен 
містити умови комплексної дії його норм.

Висновки
1. Прийняття ТК України є не лише 

черговим етапом законодавчої реформи, 
а об’єктивно зумовленою потребою сучас-
ності, що випливає з глибинних соціаль-
но-економічних трансформацій, розви-
тку договірних засад регулювання праці, 
цифровізації, глобалізації ринку праці та 
євроінтеграційних процесів. Чинна мо-
дель правового регулювання суспільно 
корисної праці в межах трудових відно-
син та відносин тісно пов’язаних з ними, 
заснована на положеннях КЗпП України, 
попри численні зміни, концептуально за-
лишається пов’язаною з адміністративно-
командною ідеологією та не здатна забез-
печити системне й цілісне регулювання су-
часних трудових і колективних відносин.

2. Проведений аналіз предмета та ме-
тоду трудового права свідчить, що новий 
кодифікований акт має не лише оновити 
нормативний масив, а й концептуально 
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переосмислити межі правового впливу на 
відносини у сфері праці. Предмет трудо-
вого права повинен охоплювати ширший 
спектр суспільних зв’язків – від індивіду-
альних трудових відносин до колектив-
них форм участі працівників в управлінні 
та соціальному діалозі, а також організа-
ційно-правові умови їх реалізації. Метод 
правового регулювання, у свою чергу, має 
визначати структуру нового ТК України, 
забезпечуючи поєднання державних (цен-
тралізованих) гарантій і локальної авто-
номії, договірних засад і управлінських 
повноважень роботодавця, індивідуально-
го та колективного рівнів регулювання, а 
також ефективних механізмів захисту тру-
дових прав.

3. Важливо, що колективні трудові від-
носини виступають не допоміжним, а сис-
темоутворюючим елементом сучасної мо-
делі трудового права, оскільки саме через 
механізми соціального діалогу, колектив-
них переговорів і угод формується нор-
мативне середовище, яке безпосередньо 
впливає на зміст індивідуальних трудових 
договорів. Тому новий ТК України має за-
кріпити органічний взаємозв’язок індиві-
дуальних і колективних відносин, інтегру-
вавши положення про вирішення колек-
тивних трудових спорів, представництво 
працівників і гарантії участі у формуванні 
умов праці в єдину системну конструкцію.

4. Прийняття ТК України є актуальною 
вимогою сучасності, що потребує створен-
ня цілісного, внутрішньо узгодженого та 
методологічно виваженого кодифіковано-
го акта, який спиратиметься на принци-
пи гідності праці, рівності сторін, спра-
ведливого розподілу результатів праці та 
ефективного соціального діалогу. Лише за 
таких умов новий ТК стане реальним ін-
струментом модернізації трудових відно-
син, що сприятиме забезпеченню балансу 
інтересів працівника, роботодавця і дер-
жави та формуванню сучасної соціально 
орієнтованої моделі розвитку України.
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The article justifi es the need to adopt a 

new Labor Code of Ukraine as an objectively 
determined need of the current stage of state 
development. The current model of legal 
regulation of labor, based on the provisions 
of the Labor Code of Ukraine, is analyzed, 
and its conceptual inconsistency with 
modern socio-economic realities is proven. 
It is emphasized that fragmentary changes 
to the current legislation do not eliminate 
systemic shortcomings and do not provide 
a holistic update of the legal mechanism for 
regulating labor relations. Modern scientifi c 
approaches to defi ning the subject of labor 
law are revealed, in particular through the 

combination of individual and collective 
labor relations, as well as the organizational 
and legal ties associated with them. The 
necessity of legislative expansion of the 
subject of labor law is substantiated, taking 
into account the transformation of forms of 
employment, digitalization, development of 
social dialogue and European integration 
processes. Emphasis is placed on the system-
forming role of collective relations in the labor 
sphere, which signifi cantly affect the content 
of labor contracts and ensure a balance of 
interests of employees, employers and the 
state. Special attention is paid to the method 
of legal regulation as a factor that should 
determine the structure of the future codifi ed 
act. It is proved that the combination of 
centralized and local regulation, contractual 
labor principles, employee participation 
in determining working conditions and 
effective mechanisms for protecting labor 
rights should become the conceptual basis for 
building a new Labor Code of Ukraine.

It is concluded that the adoption of a 
modern codifi ed act is a key condition for 
the modernization of labor legislation and 
the formation of a socially oriented model of 
development of Ukraine.

Keywords: Labor Code of Ukraine, subject 
of labor law, method of legal regulation, labor 
relations, collective labor relations, social dialogue, 
balance of interests of the parties, reform of labor 
legislation.




