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ВИСНОВОК
на проект Закону України «Про внесення змін до деяких 
законодавчих актів України щодо врегулювання 
деяких нестандартних форм зайнятості» 

У законопроекті пропонується внести низку змін до Кодексу законів про працю України (далі – КЗпП), якими передбачається «введення нової особливої форми трудового договору – трудового договору з нефіксованим робочим часом» (п. 3 пояснювальної записки до проекту). Головною особливістю такого договору є те, що у ньому, згідно з ч. 1 нової ст. 211 КЗпП «заздалегідь не встановлено конкретний час виконання роботи, обов’язок працівника виконувати яку виникає виключно у разі надання власником або уповноваженим ним органом передбаченої цим трудовим договором роботи без гарантування того, що така робота буде надаватися постійно». Згідно з ч. 2 вказаної статті «власник або уповноважений ним орган самостійно визначає необхідність та час залучення працівника до роботи, обсяг роботи та в передбачений трудовим договором строк погоджує з працівником режим роботи та тривалість робочого часу, необхідного для її виконання. При цьому повинні бути дотримані вимоги законодавства щодо тривалості робочого часу та часу відпочинку». Крім цього, у проекті пропонується також внести зміни до Закону України «Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування», у яких визначити порядок обчислення єдиного внеску для працівників, які працюють за трудовим договором з нефіксованим робочим часом.
Проект на момент підготовки висновку не включений до Плану законопроектної роботи Верховної Ради України на 2021 рік, затвердженого постановою Верховної Ради України від 02.02.2021 № 1165-ІХ. Разом з тим, у 
п. 62 вказаного Плану включено «проект Закону про врегулювання нестандартних форм зайнятості та фрілансу» з метою врегулювання нестандартних форм зайнятості, зокрема, аутстафінгу, діяльності на умовах фрілансу та аутсорсингу, що дозволить розширити можливості для зайнятості та знизити рівень неформальної зайнятості. Відповідальним за його розробку визначено «Мінекономіки», строк подання до Верховної Ради України – березень 2021 року. До Плану законопроектної роботи Верховної Ради України на 2020 рік, затвердженого постановою Верховної Ради України від 16.06.2020 № 689-IX проект не був включений.
Головне управління загалом підтримує необхідність врегулювання нестандартних форм зайнятості, зокрема, за трудовим договором з нефіксованим робочим часом, що сприятиме більшій свободі вибору у реалізації права на працю та слугуватиме наближенню національного законодавства до вимог Директиви (ЄС) 2019/1152 Європейського Парламенту і Ради від 20.06.2019 про прозорі та передбачувані умови праці в Європейському Союзі щодо договорів про роботу на вимогу (далі – Директива 2019/1152). 
Водночас, щодо положень законопроекту вважаємо за доцільне висловити такі зауваження та пропозиції. 
1. Насамперед, слід звернути увагу, що назва проекту не відповідає його змісту. Річ у тому, що у назві проекту визначається, що у ньому мають врегульовуватися деякі нестандартні форми зайнятості, натомість, у тексті проекту йдеться лише про трудовий договір з нефіксованим робочим часом. 
У зв’язку з цим пропонуємо уточнити назву проекту відповідним чином.  
2. Запропонований у проекті режим роботи з нефіксованим робочим часом має певні ознаки гнучкого режиму робочого часу, визначення якого закріплено у ч. 3 ст. 60 КЗпП як «форма організації праці, за якою допускається встановлення іншого режиму роботи, ніж визначений правилами внутрішнього трудового розпорядку, за умови дотримання встановленої денної, тижневої чи іншої, встановленої на певний обліковий період (тиждень, місяць, квартал, рік тощо), норми тривалості робочого часу». Тому, на нашу думку, з урахуванням окремих відмінностей роботи з нефіксованим робочим часом її доцільніше регулювати у главі ІV «Робочий час» КЗпП, а не як окремий вид трудового договору у главі ІІІ «Трудовий договір» КЗпП. Зазначимо, що про юридичну коректність такого підходу з точки зору забезпечення системності законодавства свідчить також те, що робота на умовах неповного робочого часу, гнучкого робочого часу, а також надомна та дистанційна робота, які також розглядаються як нестандартні форми зайнятості, регулюються саме у ст. ст. 56, 60, 601, 602 КЗпП глави ІV                      «Робочий час» КЗпП. 
3. Згідно з ч. 5 нової ст. 211 КЗпП мінімальний строк повідомлення про роботу пропонується визначати в самому трудовому договорі. Проте такий підхід несе ризики певних зловживань з боку роботодавця, який може, наприклад, змусити працівника укласти трудовий договір, за яким він повідомлятиме працівника про початок роботи за одну годину до її початку, що може поставити працівника (зокрема, того, який працює за декількома трудовими договорами) у незручне становище. У зв’язку з цим вважаємо необхідним визначення саме на законодавчому рівні мінімальних строків як повідомлення працівника про початок виконання роботи. Зазначимо, що наприклад, у Нідерландах zero-hour договори передбачені законом Balanced Labour Market Act, який набув чинності 01.01.2020, згідно із яким працівники повинні бути попереджені за 4 дні до дня виконання роботи і цей час може  бути зменшений до 1 дня, якщо це передбачено в колективному договорі. Якщо роботодавець скасовує завдання протягом цього періоду, то працівнику виплачується компенсація.
Крім цього, варто звернути увагу, що у Директиві ЄС 2019/1152 зазначено, що у світі праці, що змінюється, зростає потреба в повному інформуванні робітників про свої основні умови праці, які мають відбуватися вчасно і в письмовій формі, до яких працівники мають легкий доступ (п. 4). Мінімальні вимоги, що стосуються інформації про основні аспекти трудових відносин та умови праці, що стосуються кожного працівника, повинні бути встановлені на рівні ЄС, щоб гарантувати всім працівникам в ЄС адекватний ступінь прозорості та передбачуваності щодо умов їх роботи, зберігаючи розумну гнучкість нестандартної зайнятості, тим самим зберігаючи вигоди для працівників та роботодавців (п. 6). Також працівник повинен бути захищений належною компенсацією від утрати доходу в результаті несвоєчасного скасування погодженого робочого завдання (п. 34 Директиви). 
4. Застереження викликають й положення ч. ч. 10, 11 нової ст. 211 КЗпП, згідно з якою заробітна плата виплачується працівникові, що виконує роботу на підставі трудового договору з нефіксованим робочим часом, за фактично відпрацьований час, а за відрядної системи оплати праці заробітна плата виплачується працівникові за фактично виконану роботу за встановленими у трудовому договорі з нефіксованим робочим часом відрядними розцінками.
[bookmark: _GoBack]Річ у тому, що загальною для усіх працівників є норма, яка передбачає, що «оплата праці працівників здійснюється за погодинною, відрядною або іншими системами оплати праці» (ст. 97 КЗпП, ст. 15 Закону України «Про оплату праці»). Таким чином, у проекті пропонуються умови, що фактично обмежують вибір сторін трудового договору у формах заробітної плати, що може негативно позначитися на рівні захисту прав працівників.
[bookmark: _Hlk70343300]5. Головне управління не вбачає необхідності в окремому визначенні у 
ч. 15 нової ст. 211 КЗпП того, що порядок обчислення заробітної плати за час щорічної відпустки та компенсації за невикористані відпустки працівникам, які працюють за трудовим договором з нефіксованим робочим часом, встановлюється Кабінетом Міністрів України. Адже у ст. 21 Закону України «Про відпустки» вже передбачено повноваження Кабінету Міністрів України встановлювати порядок обчислення заробітної плати за час щорічної відпустки усім працівникам. Виплата грошової компенсації за невикористані щорічні відпустки унормовано у ст. 83 КЗпП та ст. 24 названого Закону.
6. У проекті (ч. 17 нової ст. 211, зміни п. 8 ч. 1 ст. 36 КЗпП)  пропонується визначити, що у трудовому договорі з нефіксованим робочим часом можуть встановлюватися додаткові підстави для його припинення. Проте слід звернути увагу, що Конвенцією МОП № 158 про припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця 1982 року (ст. 4) встановлено, що трудові відносини з працівниками не припиняються, якщо тільки немає законних підстав для такого припинення, пов’язаних зі здібностями чи поведінкою працівника або викликаних виробничою потребою підприємства, установи чи служби. При цьому, слід наголосити, що Конвенції МОП встановлюють мінімальні трудові, соціально-економічні гарантії, відтак дотримання та врахування положень Конвенцій мають бути пріоритетним при здійсненні державою політики щодо регулювання трудових відносин.
7. У змінах до Закону України «Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування» пропонується ч. 5 ст. 8 цього Закону доповнити новим абзацом, згідно з яким при нарахуванні заробітної плати (доходів) працівникам, які працюють за трудовим договором з нефіксованим робочим часом, ставка єдиного внеску у розмірі 22 відсотки застосовується до визначеної бази нарахування незалежно від її розміру. 
У цьому зв’язку вважаємо за необхідне передбачити у проекті обов’язок нарахування роботодавцем мінімального страхового внеску (доплати до мінімального страхового внеску) за працівників, які працюють за такими договорами, з метою недопущення зловживань з боку роботодавців при укладенні трудового договору та забезпечення відповідних прав працівників.
8. До законопроекту є зауваження техніко-юридичного характеру. Зокрема, у проекті відсутній п. 2, є лише 1 та 3. Крім цього, згідно з вимогами законодавчої техніки законопроект про внесення змін до закону (законів) має містити доручення, що зумовлені його прийняттям.
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