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ОКРЕМІ ПРОБЛЕМИ ЗАСТОСУВАННЯ ЗАКОНОДАВСТВА ПРО ПРАЦЮ,  ЩО РЕГУЛЮЄ УКЛАДЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Питання правозастосування, удосконалення механізму реалізації та ефективності правових норм на сьогодні є як ніколи актуальним для трудового права. Реформування трудового законодавства, логічним завершенням якого має бути прийняття нового Трудового кодексу України, повинно відбуватися з урахуванням потреб практики, реального стану суспільних відносин у сфері праці та здатності нових норм бути реалізованими, а не просто закріпленими у тексті нормативно-правового акту.  

Трудовий договір як правостворюючий юридичний факт, що є основною підставою виникнення трудових правовідносин, неодноразово був предметом дослідження багатьох вчених трудового права в різних його аспектах. Водночас на сьогодні залишається чимало невирішених питань, що так чи інакше впливають на інтереси як працівників, так і роботодавців.

Однією з найгостріших проблем сьогодення є «незадекларована праця» та так звані «приховані трудові відносини». У багатьох випадках роботодавці або взагалі не укладають жодних договорів, або підписують з працівниками трудові угоди, які насправді є цивільно-правовими договорами на виконання певних робіт чи надання послуг. Таким чином, фізичні особи або працюють без жодного письмового закріплення їхніх прав та обов’язків, або із значними їх обмеженнями та порушеннями.

Загальний порядок укладення трудового договору на сьогодні регулюється ст. 24 Кодексу законів про працю України. До недавнього часу у ч. 4 цієї статті містилося положення, згідно з яким трудовий договір вважається укладеним і тоді, коли наказ чи розпорядження роботодавцем не були видані, але працівника фактично було допущено до роботи. Натомість Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо реформування загальнообов'язкового державного соціального страхування та легалізації фонду оплати праці» від 28 грудня 2014 р. № 77-VIII, діє з 1 січня 2015 р., були внесені зміни до окремих статей Кодексу законів про працю України. Зокрема, у ст. 24 Кодексу були вилучені положення, що передбачали фактичний допуск до роботи, натомість з’явилася нова норму, згідно з якою працівник не може бути допущений до роботи без укладення трудового договору, оформленого наказом чи розпорядженням власника або уповноваженого ним органу, та повідомлення центрального органу виконавчої влади з питань забезпечення формування та реалізації державної політики з адміністрування єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування про прийняття працівника на роботу в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.  

На нашу думку, така кардинальна відмова від фактичного допуску до роботи як самостійного юридичного факту, що породжує виникнення трудових правовідносин, може викликати несприятливі наслідки для працівника та порушити основні принципи трудового права. Отже, фактичний допуск до роботи повинен мати ті ж самі наслідки, що і документально оформлений трудовий договір. З метою удосконалення механізму захисту трудових прав працівників вважаємо за необхідне у проекті Трудового кодексу України чітко визначити положення, які дозволили б уникнути більшості спірних моментів, що випливають при практичному застосуванні такої підстави виникнення трудових правовідносин, як фактичний допуск до роботи. 
Водночас позитивними та такими, що відповідають інтересам найманих працівників, слід визнати зміни, внесені вказаним вище Законом до ст. 235 КЗпП України щодо відповідальності роботодавців у разі фактичного допуску працівника до роботи без оформлення трудового договору (контракту), оформлення працівника на неповний робочий час у разі фактичного виконання роботи повний робочий час, установлений на підприємстві, та виплати заробітної плати (винагороди) без нарахування та сплати єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування та податків. 

Проте згадані вище законодавчі нововведення щодо заборони застосовувати працю найманих працівників без оформлення трудового договору,  не повністю вирішують поширену на сьогодні проблему укладення цивільно-правової угоди на виконання певних робіт чи надання послуг замість належного у таких випадках трудового договору. У сучасній правозастосовній практиці виникає чимало спорів про визнання факту перебування осіб саме у трудових правовідносинах, а не цивільно-правових. 

Не дивлячись на те, що у п. 2 ч. ст. 50 Закону України «Про зайнятість населення» від 5 липня 2012 року встановлена заборона роботодавцям застосовувати працю громадян без належного оформлення трудових відносин, вчиняти дії, спрямовані на приховування трудових відносин, практика укладення цивільно-правових договорів на виконання певних робіт на сьогодні дуже поширена. Очевидно, що у багатьох випадках договори підряду укладаються «не від гарного життя». Роботодавець таким чином «економить», зменшуючи податкове навантаження, розмір єдиного соціального внеску, а працівник отримує можливість заробити кошти для існування, втрачаючи при цьому інколи набагато більше. Йдеться про випадки виконання робіт з підвищеною небезпекою, зокрема, роботи на висоті у будівництві або з машинами чи механізмами підвищеної небезпеки на умовах договорів підряду. У разі настання нещасного випадку на виробництві на сьогодні такий договір не забезпечує жодного соціального захисту постраждалому, у зв’язку з чим на законодавчому рівні слід заборонити укладати договори підряду з фізичними особами на виконання небезпечних робіт або поширити на такі договори норми трудового законодавства щодо охорони праці, забезпечення роботодавцем належних і безпечних умов праці, а також щодо обов’язкового соціального страхування таких осіб від нещасних випадків на виробництві.
На наш погляд, у сфері застосування особистої найманої праці законодавчо повинна бути закріплена презумпція трудових відносин, і роботодавець, а не працівник повинен доводити, які відносини виникли між ними щодо застосування праці. Така презумпція повинна забезпечити захист інтересів працівника в рамках соціального призначення галузі трудового права. У зв’язку з цим, у новому Трудовому кодексі України необхідно закріпити норму наступного змісту: «У випадку виникнення спору щодо правової природи укладеного між сторонами договору, за умовами якого особа виконує роботу за винагороду для іншої особи, вважається, що між сторонами укладений трудовий договір, якщо роботодавець не доведе зворотнє».
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