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У статті проаналізовано специфіку принципів єдності та диференціації правової 

регламентації праці суддів. Виявлено особливості і зміст обидвох принципів. Охарактеризовано 

роль та значення принципів єдності та диференціації правової регламентації праці суддів. 

Виведено їх особливості, розкрито спільні та відмінні риси. 
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трудове законодавство. 

 

В статье проанализирована специфика принципов единства и дифференциации правовой 

регламентации труда судей. Выявлены особенности и содержание обоих принципов. 

Охарактеризована роль и значение принципов единства и дифференциации правовой 

регламентации труда судей. Выведены их особенности, раскрыто общие и отличительные 

черты. 

Ключевые слова: принцип единства, принцип дифференциации, труд судей, правосудие, 

трудовое законодательство. 

 

In the article the specifics of the principles of unity and differentiation of the legal regulation of 

the work of judges are analyzed. The features and content of both principles are revealed. The role and 

importance of the principles of unity and differentiation of the legal regulation of the work of judges are 

characterized. Their peculiarities are shown, common and distinctive features are defined. 

Keywords: principle of unity, principle of differentiation, work of judges, justice, labor 

legislation. 

 

У науці трудового права відзначається, що система джерел трудового права як галузева 

система – складова частина системи джерел вітчизняного права. У ній можна вирізнити як ті з них, 

що спрямовані на регулювання окремих інститутів трудового права, так і ті, що регулюють 

особливі умови праці окремих категорій працівників, установлюючи додаткові правила прийому 

на роботу, переведення, припинення трудового договору, режиму робочого часу й часу 

відпочинку, які не створюють самостійних інститутів цієї галузі права. У системі джерел 

трудового права це є проявом єдності й диференціації правового регламентування трудових 

відносин. Зазначений принцип відбиває основні тенденції в розвитку системи права та її джерел. 

Правова регламентація праці характеризується нерозривним зв’язком двох її сторін – 

диференціації і єдності. Перша створює умови для диференціації правового регулювання праці, а 

друга сприяє єдності правового регулювання трудових відносин. Такий зв’язок не тільки 

передбачає взаємопротиставлення, а й вимагає забезпечення єдності за допомогою диференціації, 

а диференціації – за допомогою єдності [1, с. 100-101]. З наведеного доктринального твердження 

вбачається, що єдність та диференціація нормативної регламентації праці є правовим явищем, яке 

притаманне трудовому законодавству, воно характеризується своєю нерозривністю, оскільки 
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єдність зумовлює диференціацію, а остання викликає й необхідність існування єдності. 

Причинами застосування даного принципу у трудовому праві є те, що норми законодавства про 

працю поширюються на всіх працівників, які працюють на підставі трудового договору, але 

багатоманітність трудової діяльність зумовлює потребу у встановленні винятків для окремих 

категорій працівників.  

Ведучи мову про категорію «єдність», слід відзначити, що у тлумачних словниках під нею 

пропонується розуміти тісний зв’язок, згуртованість, цілісність, неподільність; поєднання в 

одному цілому, нерозривність зв’язку; схожість, цілковита подібність; спільність чого-небудь, 

зосередженість чогось у одному місці тощо [2]. Таким чином, єдність означає нерозривність 

певних речей та явищ, які є спільними, що виражається у їх схожості, подібності та інших 

характеристиках, без відсутності якої втрачає сенс існування власне відповідна категорія, яка 

позначається.  

Трудове право складає єдину систему, однак всередині усієї системи є відмінності. Тобто 

воно єдине в своїй основі, що обумовлено єдністю суті, єдністю мети правової політики, єдністю 

охорони праці, прав працівників, єдністю джерел права тощо [3, с. 93]. Отже, єдність правового 

регулювання праці усіх найманих працівників випливає із завдань та функцій трудового права як 

самостійної галузі права. Вона викликана тим, що приписи трудового законодавства поширюють 

свою дію на усіх працівників, які працюють за наймом на підставі трудового договору, що й 

зумовлює єдине спрямовування та приналежність нормативно-правових актів з питань праці всіх 

категорій найманих працівників в єдине ціле. 

Вчені у галузі трудового права вказують, що єдність трудового права полягає  в загальних 

нормах. Так, загальні норми обов’язкові для усіх учасників суспільно-трудових відносин і можуть 

змінюватись лише в сторону поліпшення стану працівників порівняно з чинним законодавством 

[4, с. 54-55]. Відповідні норми містяться у Конституції України [5], Кодексі законів про працю 

України [6] та інших законодавчих і підзаконних нормативно-правових актах. Ними 

встановлюються загальні положення, зокрема: право на працю, право на оплату праці, порядок 

виплати заробітної плати, право на відпочинок, робочий час, гарантії для окремих категорій 

працівників тощо. Визначальною особливістю загальних норм є те, що вони поширюють свою дію 

на всіх працівників, які працюють у відповідності до приписів законодавства про працю. 

 Єдність правової регламентації праці суддів – це особлива властивість трудового права, 

яка виражається у тому, що акти трудового законодавства України, а також нормативні приписи з 

питань праці, які закріплені у інших нормативних документах, наприклад, Конституції України, 

становлять собою єдину взаємозалежну, структуровану та ієрархічну систему джерел нормативної 

регламентації праці усіх працівників в Україні, в тому числі і суддів, які є окремою категорією 

учасників відносин з питань праці, шляхом встановлення загальних правових норм, які 

опосередковують мету, завдання, функції, принципи та інше у сфері трудової діяльності, що 

здійснюється на підставі укладення трудового договору. 

Ведучи мову про єдність правового регулювання трудових правовідносин, зокрема й 

регулювання трудової діяльності судді, необхідно розмежовувати категорії «єдність» та 

«уніфікація». На думку О.М. Ярошенка, єдність та уніфікація правових норм – це взаємозалежні 

поняття, але не ідентичні. Якщо єдність припускає спільність основних принципів і спільність 

вихідних, основних позицій, то уніфікація має на увазі усунення розходжень у регулюванні певних 

відносин [7, с. 9]. Тому з юридико-технічної точки зору уніфікація норм трудового права веде до 

його єдності [8, с. 207], тобто зміцнює його [9, с. 228-229]. З наведеного вбачається, що 

особливістю уніфікації є створення таких умов, коли правове регулювання певного кола 

суспільних відносин, в тому числі і трудових відносин у сфері праці суддів, змінюється з метою 

його максимального наближення до загальних правових приписів. Таким чином, уніфікація у 

сфері нормативної регламентації наближається до єдності, але, разом з тим, залишається 

самостійною категорію.  
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Поняття «диференціація» є більш розробленим у правовому регулюванні праці 

працівників, в тому числі і суддів, ніж «єдність». У тлумачних словниках під названою категорією 

розуміють поділ, розчленування чого-небудь на окремі різнорідні елементи [2]. Отже, у 

загальнотеоретичному значенні відповідне поняття позначає класифікацію, тобто розподіл певних 

речей та явищ на види на підставі певного критерію. Вона дозволяє структурувати різноманітні 

категорії, що сприяє як їх належному теоретичному вивченню, так і використанню у практичній 

діяльності. 

У трудовому праві серед вчених-правників виловлюються різні позиції щодо диференціації 

законодавства про працю. Так, під диференціацією трудового законодавства розуміються 

відмінності в змісті правового регулювання праці робітників і службовців різних категорій за 

певними стійкими ознаками [10, с. 67]. Аналогічне визначення наводить і О.М. Міщук [11, с. 29]. З 

даної дефініції вбачається, зо ключовими ознаками відповідної категорії є таке: 1) відмінність у 

нормативній регламентації праці між різними категоріями працівників; 2) різниця між загальними 

та спеціальним нормативно-правовим регулювання здійснюється за ключовими 

системоутворюючими критеріями, які істотним чином відрізняють трудову діяльність окремих 

категорій працівників від загальної праці учасників трудового правовідношення. 

На переконання В.І. Прокопенка, диференціація трудового законодавства − це встановлені 

державою відмінності в змісті і обсязі прав та обов’язків суб’єктів трудових відносин на певних 

підставах. Сучасний цивілізований світ намагається більш послідовно здійснювати принцип 

рівності громадян. Вчений зазначає, з цілого ряду причин виникає необхідність 

диференційованого підходу до регулювання трудових відносин [12, с. 224]. Аналізуючи наведені 

міркування, можна дійти висновку, що сутність диференціації полягає у такому: 1) відмінність у 

нормативно-правовому регулюванні трудової діяльності працівників; 2) різниця полягає у обсязі 

та характері прав і обов’язків, які визначають правове положення працівника у трудовому 

правовідношенні; 3) санкціонуються державою у нормативно-правових актах.  

М.І. Іншин вказує, що завданнями диференціації є індивідуалізація загальної правової 

норми стосовно окремих категорій працівників, які володіють неоднаковими здібностями або 

працюють у різних умовах [13, с. 140]. Науковець здійснює визначення досліджуваної категорії 

через розкриття цілі (мети) правового регулювання трудових правовідносин. Разом з тим, істотним 

недоліком є те, що автор обмежується лише такими підставами для диференціації є лише 

неоднакові здібності працівника та умови праці, натомість у доктрині трудового права  критерії 

для диференціації є значно ширшими за обсягом. 

Диференціацію правового регулювання праці можна визначити як формування 

спеціальних правових норм, які відмежовують нормативну регламентацію праці певної категорії 

працівників, від загальних положень про працю працівників, на підставі певних критеріїв, які 

мають істотне значення для трудового правовідношення за участю відповідних суб’єктів, що 

випливають з особливого характеру їх праці. 

Аналіз приписів Закону України «Про судоустрій та статус суддів» [14] свідчить, що у 

ньому містяться спеціальні норми про трудову діяльність суддів, які істотним чином 

відрізняються від загальних норм трудового законодавства. Так, ч. 1 ст. 109 Закону України «Про 

судоустрій та статус суддів» передбачає, що до суддів може застосовуватися дисциплінарне 

стягнення у виді: 1) попередження; 2) догани - з позбавленням права на отримання доплат до 

посадового окладу судді протягом одного місяця; 3) суворої догани - з позбавленням права на 

отримання доплат до посадового окладу судді протягом трьох місяців; 4) подання про тимчасове 

(від одного до шести місяців) відсторонення від здійснення правосуддя - з позбавленням права на 

отримання доплат до посадового окладу судді та обов’язковим направленням судді до 

Національної школи суддів України для проходження курсу підвищення кваліфікації, визначеного 

органом, що здійснює дисциплінарне провадження щодо суддів, та подальшим кваліфікаційним 

оцінюванням для підтвердження здатності судді здійснювати правосуддя у відповідному суді; 5) 
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подання про переведення судді до суду нижчого рівня; 6) подання про звільнення судді з посади 

[14]. З наведеного вбачається, що спеціальним законодавством передбачено значно ширший 

перелік дисциплінарних санкцій, ніж нормами Кодексу законів про працю України, які можуть 

бути застосовані до судді за порушення трудової дисципліни. Такий підхід законодавця є 

позитивним, адже дозволяє урахувати всі обставини дисциплінарного проступку, що був вчинений 

суддею та застосувати дисциплінарний захід, який відповідає тяжкості вчиненого, особі 

правопорушника тощо. 

Нормативним приписом ч. 1 ст. 135 Закону України «Про судоустрій та статус суддів» 

закріплено, що суддівська винагорода регулюється цим Законом та не може визначатися іншими 

нормативно-правовими актами. У відповідності до норми ч. 3 ст. 135 Закону України «Про 

судоустрій та статус суддів» базовий розмір посадового окладу судді становить: 1) судді місцевого 

суду - 30 прожиткових мінімумів для працездатних осіб, розмір якого встановлено на 1 січня 

календарного року; 2) судді апеляційного суду, вищого спеціалізованого суду - 50 прожиткових 

мінімумів для працездатних осіб, розмір якого встановлено на 1 січня календарного року; 3) судді 

Верховного Суду - 75 прожиткових мінімумів для працездатних осіб, розмір якого встановлено на 

1 січня календарного року [14]. Таким чином, особливістю трудової діяльності суддів є те, що їх 

оплата праці регулюється спеціальним законом про судоустрій і статус суддів, а її розмір чітко 

визначається нормою законодавчого акту. Диференціація праці суддів у сфері праці шляхом 

нормативної регламентації відповідних суспільних відносин спеціальним законом є гарантією 

незалежності суддів та усунення на них впливу з боку третіх осіб, що суттєво відрізняє правове 

положення досліджуваної категорії працівників. 

Згідно з нормою ст. 136 Закону України «Про судоустрій та статус суддів», суддям 

надається щорічна оплачувана відпустка тривалістю 30 робочих днів з виплатою, крім суддівської 

винагороди, допомоги на оздоровлення в розмірі посадового окладу. Суддям, які мають стаж 

роботи більше 10 років, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю 15 календарних 

днів [14]. Наведена норма спеціального закону поліпшує становище суддів, порівняно з іншими 

категоріями працівниками, шляхом надання більш тривалого часу для відпочинку, зокрема 

основної та додаткової оплачуваної відпустки.  

На сьогодні у сучасний науці трудового права відсутні діаметрально протилежні підходи 

до розумінні  досліджуваного правового поняття. Враховуючи наведені теоретичні положення, 

вважаємо, що диференціація нормативно-правового регулювання трудової діяльності суддів – це 

формування спеціальних правових норм, які відмежовують нормативну регламентацію праці такої 

категорії працівників як судді, від загальних положень про працю працівників, на підставі 

об’єктивного критерію, який має істотне значення для трудового правовідношення за участю 

відповідних суб’єктів, що випливають з особливого характеру їх праці та правового статусу судді 

в Україні. 

У науковій юридичній літературі з проблем трудового права достатньо уваги приділено і 

питанням підстав (критеріїв) диференціації правового регулювання праці працівників. Так, вчений 

радянського періоду С.Л. Рабинович-Захарін запропонував такі критерії для диференціації 

правового регулювання трудових правовідносин: 1) за основним типом трудового 

правовідношення; 2) заснована на особливостях трудового зв’язку з підприємством; 3) зумовлена 

особливостями окремих професій [15, с. 109]. На сьогодні наведений підхід втратив частково свою 

актуальність, оскільки у сучасних умовах ринкової економіки такі критерії як основний тип 

трудового правовідношення тощо не має значення у процесі диференціації, крім того, поза 

вказаною системою залишилася істотна частина інших класифікаційних ознак, наприклад, 

особливості самого працівника. 

Доктринальний інтерес має твердження О.С. Пашкова, який усі підстави диференціації, 

застосовувані в законодавстві про працю, поділяє на обумовлені: 1) об’єктивними умовами праці 

(важливість галузі виробництва, виробничі умови праці, територіальне розташування 
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підприємства, кліматичні умов тощо); 2) особистими (статевими, віковими, фізіологічними) 

особливостями організму працівника (жінки, неповнолітні, інваліди). Підстави, що входять до 

другої групи, він називає суб’єктивними [16, с. 106-107; 17, с. 106]. Аналогічного підходу 

дотримувався і Р.З. Лівшиц, який наголошує на тому, що особливості диференціації правового 

регулювання трудових відносин обумовлюються як об’єктивними (умовами праці), так і 

суб’єктивними (особистість працівника) факторами. Об’єктивні фактори – форма власності, умови 

та характер праці, природно-кліматичні умови; суб’єктивні фактори – стать, вік, стан здоров’я 

працівника, його професія [18, с. 30; 19, с. 329]. О.М. Курєнной також визначає, що обставини, 

покладені в основу диференціації, діляться на об’єктивні та суб’єктивні. Об’єктивні обставини, на 

думку вченого, пов’язані з наданням різних пільг і переваг в оплаті праці, соціальному 

страхуванні, регулюванні робочого часу й часу відпочинку. До суб’єктивних обставин автор 

зараховує також вік, стать, стан здоров’я [20, с. 23-24]. Такий класичний поділ підстав для 

диференціації актів трудового законодавства на суб’єктивні та об’єктивні набув у подальшому 

свого наукового розвитку та є достатньо обґрунтованим. Так, до об’єктивних критеріїв віднесені 

ті, які не залежать від особи працівника, його здібностей, фізіологічних характеристик та іншого. 

У той же час, суб’єктивний критерій для диференціації безпосередньо залежить від особи 

працівника, його віку, статті, стану здоров’я тощо. 

Розвиваючи наведений підхід, З.Д. Григор’єва, поряд із об’єктивними та суб’єктивними 

факторами, також виділяє соціальні, що поєднують в собі підстави, зумовлені усиновленням і 

вихованням працівниками-батьками своїх малолітніх дітей [21, с. 28]. В.В. Жернаков зазначає, що 

традиційно у юридичній літературі підстави диференціації правового регулювання трудових 

відносин поділяють на: 1) об’єктивні; 2) суб’єктні та 3) соціальні [22, с. 113]. С.М. Прилипко та 

О.М. Ярошенко наголошують на тому, що підстави для диференціації поділяються також на: ) 

об’єктивні; 2) суб’єктні та 3) соціальні [1, с. 105]. Позитивним є те, що науковці не обмежуються 

виключно двома підставами для проведення диференціації законодавства про працю. Наведене 

свідчить про підвищення соціальної ролі у регламентуванні трудових правовідносин, підтверджує 

відступ спеціальних правових норм від загальних не тільки на основі виробничих, кліматичних 

тощо факторів та особовостей самого працівника. 

О.В. Смирнов визначає такі критерії для диференціації актів законодавства про працю: 1) 

галузева диференціація, тобто характер і особливості виробництва; 2) суб’єктна диференціація, 

тобто статеві, кваліфікаційні й інші особливості; 3) територіальна диференціація, тобто 

місцезнаходження організації [23, с. 29]. На наше переконання, така класифікаційна ознака як 

місцезнаходження суб’єкта-роботодавця є помилковою, оскільки власне сама територія не впливає 

на характер виконуваної праці, значення мають саме географічні, кліматичні та інші умови праці. 

Крім того, саме підприємств може знаходитися у одній місцевості, а працівник може виконувати 

роботу в інших умовах, які істотно відрізняються від території роботодавця. Також варто 

наголосити на тому, що і галузева диференціація, і територіальна, можуть цілком бути віднесені 

до об’єктивних факторів диференціації правового регулювання праці. 

У доктрині трудового права висловлюють і альтернативні міркування до щ підстав для 

проведення диференціації законодавства про працю. Зокрема, відомий вітчизняний фахівець у 

галузі трудового права В.І. Прокопенко, зазначає, що  трудове законодавство України 

використовує різні підстави диференціації правового регулювання трудових відносин: 1) 

ставлення працівників до майна підприємства, установи, організації; 2) національна належність 

засобів виробництва, належність підприємства до державної форми власності; 3) суспільна 

значущість трудової функції, що виконується працівником; 4) особливі природні, географічні і 

геологічні умови; 5) умови підвищеного ризику для здоров’я; 6) тривалість строку дії трудового 

договору; 7) соціально-демографічні критерії [12, с. 84]. Аналізуючи наведену твердження, можна 

дійти висновку, що воно є альтеративним класичному баченню підстав диференціації правового 

регулювання трудової діяльності працівників в Україні. Позитивними його характеристиками є те, 



СОЦІАЛЬНЕ ПРАВО № 2/2019 

 

131 

що воно передбачає і такі критерії, які не охоплюються суб’єктивними, об’єктивними або 

соціальними факторами, що робить наведений підхід значно прогресивним. Разом з цим, його 

недоліком можна визначити надмірну розгалуженість та відсутність чіткої структурованості й 

системності, наприклад, значна частині відповідних підстав цілком можуть бути віднесені до 

об’єктивних чинників. 

На переконання С.С. Лукаш, слід виокремлювати такі критерії диференціації нормативної 

регламентації трудової діяльності учасників трудових правовідносин: 1) за суб’єктом (соціально-

демографічні критерії; суспільна значущість трудової функції, що виконується працівником); 2) за 

об’єктом (національна належність засобів виробництва; належність підприємства до державної 

форми власності; ставлення працівника до майна підприємства, установи, організації); 3) за 

змістом (можливість укладення контракту, коли це передбачено законом); 4) за юридичним 

фактом (особливі природні географічні і геологічні умови; умови підвищеного ризику для 

здоров’я; тривалість строку дії трудового договору (тимчасова чи сезонна робота)) [24, с. 112]. 

Аналіз наведеної доктринальної позиції свідчить, що науковець по-різному розглядає правову 

сутність відповідних критеріїв. Так, він покладає в основу класичну тріаду: об’єкт, суб’єкт та 

зміст. Однак за таких умов цілком логічно постає питання, яким чином визначено як самостійний 

критерій «за юридичним фактом», що відповідно ставить під сумнів ознаки, які покладено у 

основу диференціації. Крім того, юридичний факт як самостійна підстава для диференціації може 

поглинути практичні всі інші з тих, які запропоновані вченим, зокрема, юридичним фактом є і 

належність підприємства певному суб’єкту, каліцтво працівника, досягнення працівником 

повноліття, вагітність працівниці тощо. 

З урахуванням наведених вище теоретичних поглядів науковців у галузі трудового права, 

вважаємо за необхідне зупинитися за класичному підході, який характерний для вітчизняної 

доктрини трудового права визначенні таких підстав для диференціації законодавства про працю 

як: 1) об’єктивний; 2) суб’єктивний та 3) соціальний. Беручи до уваги предмет даного 

дослідження, слід розглянути перший з названих критеріїв більш детально. 

До об’єктивної підстави диференціації нормативно-правових актів з питань праці 

пропонують включати такі фактори: 1) сектор економіки (галузь господарства); 2) виробничі 

умови; 3) характер трудового зв’язку; 4) природно-кліматичні та географічні умови праці; 5) 

техногенний характер; 6) відповідальних характер праці; 7) складність виконуваної роботи; 8) 

організаційно-правова форма роботодавця і форма власності його майна [1, с. 105]; 9)  тривалість 

строку дії трудового договору (тимчасова чи сезонна робота) [25, c. 304] та інше. У науці 

трудового права зазначається, що об’єктивні чинники характеризують місце роботи і умови праці, 

так і властивості особового порядку, що стосуються самого працівника [26, с. 14]. Об’єктивна 

диференціація правового регулювання трудових відносин характерна тим, що критерії такої 

диференціації не зумовлені особою працівника [27, с. 242-243]. Л.В. Могілевський наголошує на 

тому, що що диференціація, в основі якої встановлені об’єктивні чинники процесу праці, його 

організації або характеру виробництва тощо незалежні від особистих якостей працівника, від 

властивостей його особи, є більш стійкою через стабільність самих чинників, які обумовлюють 

існування такого виду диференціації [28, с. 315]. Таким чином, об’єктивні критерії – це такі, які не 

залежать від характеристики особи працівника або інших чинників, зокрема, соціальних, а 

викликані виключно об’єктивними потребами, що й зумовлює диференціацію правового 

регулювання праці певної категорії працівників, тобто розроблення спеціальних нормативних 

приписів, які відступають від загальних норм законодавства про працю. 

Ведучи мову про трудову діяльність суддів, то варто відзначити, що розрізнення 

загального та спеціального у нормативній регламентації вказаних учасників трудових 

правовідносин, залежить саме від об’єктивних факторів, разом з тим, останні мають комплексний 

характер. Так, особливістю праці суддів є надзвичайно високий рівень суспільного значення 

виконуваної ними роботи, яка полягає у вирішенні суперечок за участі фізичних та юридичних 
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осіб, органів державної влади та місцевого самоврядування, коли іншим чином розв’язати наявний 

спір неможливо. Крім того, судді здійснюють судовий контроль за дотримання прав і свобод 

людини і громадянина під час досудового розслідування у кримінальному процесі, а також 

вирішують питання про винуватість або невинуватість особи у кримінальному провадженні. 

Також таким критеріями можуть бути і відповідальний характер праці, і складність виконуваної 

роботи тощо. Крім того, такими підставами може бути і специфічний правовий статус суддів в 

України, який суттєво відрізняється від становища будь-який інших учасників  відносин праці. 

Наведене дає підстави стверджувати, що підстави для диференціації трудової діяльності суддів 

мають об’єктивні передумови, які визначається цілим комплексом факторів (особлива роль та 

значення виконуваної суддями роботи для суспільства, відповідальний характер праці, 

інтенсивність та складність праці, наявність правового положення судді та інше). 

Щодо категорії «єдність та диференціація у правовому регулювання трудових 

правовідносин», то у юридичній літературі наявні різноманітні твердження з даного приводу. Так, 

вчені наголошують на тому, що єдність і диференціація трудового законодавства – це нерозривно 

пов’язані сторони правового регулювання, які не існують окремо одна від одної. Неможливо 

врегулювати конкретні трудові правовідносини загальними правовими нормами. Без застосування 

диференціації правових норм не буде досягнуто рівноправності різних за професіями суб’єктів 

трудових правовідносин, які працюють в нерівних умовах. Диференціація істотно доповнює 

загальні норми законодавства про працю. Вона дає можливість враховувати в нормативних актах 

своєрідність умов праці окремих категорій працівників, що виконують різну за своїм значенням і 

ступенем складності роботу у всіх галузях господарства [29, с. 48]. Усі вчені у галузі трудового 

права наголошують на тому, що єдність і диференціація нормативної регламентації відносин праці 

є позначенням одного напряму у сфері трудового права, який взаємозалежний та нерозривно 

пов’язаний, існування одного правового поняття, виключає  можливість існування іншого, а 

відповідно без них і не можливе існувати й сама досліджувана категорія. Разом з цим, науковці по-

різному розуміють правову сутність єдності та диференціації у галузі трудових правовідносин. 

Так багато вчених наголошують на тому, що єдність та диференціація у трудовому праві 

належить до принципів правового регулювання [30, с. 68, 114-115; 31, с. 51; 25, с. 304, 306; 32]. У 

тій існують і альтернативні твердження, зокрема, деякі науковці, такі як С. Попов, В. 

Бердичевський, Д. Акопов вважають, що єдність і диференціацію правового регулювання праці 

потрібно кваліфікувати як «метод трудового права». Оскільки метод трудового права є сполучення 

в ньому єдності та диференціації правового регулювання. Єдність виражається у встановленні 

державою загальних правових норм, що поширюються на всіх працівників усіх організацій, 

незалежно від фактичних умов праці й особистості працівника. Єдність характеризує загальний 

рівень регулювання праці, що відноситься до всіх працівників. На базі єдності регулювання 

здійснюється його диференціація, тобто встановлюються особливості регулювання праці для 

окремих категорій працівників [33, с. 192]. Однак навряд чи буде правильним з теоретичної точки 

зору вважати єдність і диференціацію норм трудового права одним із його принципів. Правові 

принципи, будучи основоположними ідеями або вихідними засадами, що складають основу 

(сутність) правового регулювання відносин у сфері трудового права, є тією категорією, що дає 

узагальнену характеристику змісту відповідних правових норм, їх основної спрямованості і 

взаємозумовленості, тенденцій їх розвитку, відображаючи специфіку даної галузі права порівняно 

з іншими галузями.  

Найбільш послідовно і чітко точку зору про те, що в трудовому праві єдність і 

диференціація правового регулювання праці — це один із специфічних для даної галузі права 

комплексних способів (прийомів) правового регулювання праці, проводять К. Гусов та В. 

Толкунова [34, с. 22-24]. В найбільш загальному вигляді метод правового регулювання є способом 

впливу юридичних норм на суспільні відносини, тобто той, який встановлюється нормами права 

специфічний спосіб правового впливу на поведінку учасників правових відносин у даній галузі 
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суспільного життя [35, с. 516]. Однак більш правильно було б визначати метод правового 

регулювання як спосіб впливу норм даної галузі права на поведінку людей, на суспільні 

відносини, що регулюються цією галуззю, як сукупність юридичних прийомів і засобів, за 

допомогою яких справляється правовий вплив у даній галузі відносин, бо не можна обмежуватися 

лише яким-небудь одним способом впливу норм права на ті чи інші суспільні відносини. Метод 

правового регулювання конкретної галузі права формується з певних компонентів, що характерні 

саме для даної галузі права і показують, як і якими правовими засобами здійснюється регулювання 

тих чи інших суспільних відносин. 

О. Процевський, визначаючи метод трудового права, зазначав, що він відображає: 1) 

характер взаємин сторін, що впливає на правове становище суб’єктів трудового права (рівність або 

підпорядкування); 2) ступінь визначеності наданих прав, що виражається в характері норм 

трудового права (імперативному або диспозитивному); 3) порядок установлення прав і юридичних 

обов’язків суб’єктів трудових відносин (безпосередньо законом або нормативною угодою). 

Специфічність методу регулювання трудових відносин може бути розкрита через всі характерні 

ознаки, а не через яку-небудь одну ознаку [36, с. 130]. С. Маврін, позитивно оцінюючи такий 

підхід до визначення змісту методу трудового права, у той же час вважає, «що категорія методу 

фактично вже виконала, якщо можна так сказати, свою історичну роль. У зв’язку з цим він заміняє 

термін «метод правового регулювання» терміном «механізм правовою регулювання», оскільки, на 

його думку, останній також визначається як взята в єдності система правових чи юридичних 

засобів, за допомогою якої забезпечується правове регулювання [8, с. 41]. З таким твердженням не 

можна погодитися, оскільки механічна заміна одного терміна іншим не приводить до зникнення 

правового явища, яке позначено як метод трудового права.  

Питання про єдність та диференціацію трудової діяльності суддів є надзвичайно 

актуальним як з теоретичної, так і практичної площини. Разом з тим, у чинному трудовому 

законодавстві  України не вирішена проблема співвідношення загальних та спеціальних норм у 

частині правового регулювання праці суддів. Тому відповідні подальші наукові дослідження 

мають бути спрямовані на удосконалення законодавства про працю у сфері єдності та 

диференціації трудової діяльності суддів. 
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