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ВИСНОВОК
на проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо дерегуляції трудових відносин»

Проект, як вказано у п. 1 пояснювальної записки до нього, «розроблено з метою лібералізації та дебюрократизації трудових відносин, спрощення ведення бізнесу». Для досягнення цієї мети у проекті пропонується внести низку змін до Кодексу законів про працю України (далі – КЗпП) та законів України 
«Про охорону праці», «Про відпустки», «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності». У цих змінах, зокрема: спрощується процедура укладення строкового трудового договору та проходження випробування при прийнятті на роботу; оптимізується порядок надання роботодавцем інформації працівникові про умови, що застосовуються до трудового договору (в тому числі щодо режиму роботи і часу відпочинку, відпусток та ін.); виключається необхідність погодження припинення трудових відносин у ряді випадків з представниками професійних спілок тощо. На думку суб’єкта права законодавчої ініціативи, прийняття проекту «знизить рівень бюрократизації трудових відносин, зменшить навантаження на бізнес та сприятиме легалізації праці найманих працівників». 
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.
Розглянувши проект і підтримуючи в цілому необхідність осучаснення трудового законодавства, Головне управління вважає за доцільне висловити щодо положень проекту такі зауваження та пропозиції.
1. У проекті пропонується назву ст. 91 «Додаткові порівняно з законодавством трудові і соціально-побутові пільги» КЗпП викласти у новій редакції, а саме –  «Додаткові порівняно з законодавством умови трудового договору». Проте нова назва не повною мірою відповідає змісту 
ч. ч. 1 та 2 цієї статті, у яких йдеться про те, 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», а підприємство (крім цього) «може матеріально заохочувати працівників медичних, дитячих, культурно-освітніх, навчальних і спортивних закладів, організацій громадського харчування і організацій, що обслуговують трудовий колектив і не входять до його складу» (що повторює зміст ч. ч. 1, 2 чинної редакції цієї статті).
Питання ж визначення додаткових порівняно з законодавством умов трудового договору визначаються у ч. 3 нової редакції ст. 91 КЗпП, згідно з якою «у випадках, передбачених цим Кодексом, працівник та власник або уповноважений ним орган можуть передбачити додаткові права, обов’язки і відповідальність сторін, умови матеріального забезпечення та організації праці працівника, умови припинення договору, в тому числі дострокового». 
У свою чергу, з приводу цієї пропозиції варто зазначити, що у КЗпП для розширення можливостей сторін щодо договірного регулювання умов трудового договору передбачено використання контракту, який згідно з ч. 3 
ст. 21 КЗпП є особливою формою трудового договору, «в якому строк його дії, права, обов’язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення та організації праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Сфера застосування контракту визначається законами України». Тому і у проекті юридично коректнішим для розширення сфери договірного регулювання виглядає використання саме контракту, а не «звичайного» трудового договору, як це випливає зі змісту нової редакції ст. 91 КЗпП,  оскільки використання одного поняття «трудовий договір» для регулювання двох по суті різних його видів (з можливістю визначення ряду додаткових умов та без такої можливості) може ускладнити реалізацію відповідних положень на практиці.
Це зауваження стосується і ч. 2 нової ст. 231 КЗпП, згідно з якою «у строковому трудовому договорі, укладеному в письмовій формі, можуть встановлюватися додаткові підстави для його припинення».
Крім цього, слід зазначити, що питання трудового договору регулюються не у главі І «Загальні положення» КЗпП, куди входить ст. 91, а у його главі ІІІ «Трудовий договір» (ст. ст. 21-49). 
2. Дискусійним виглядає запровадження можливості випробування при прийнятті на роботу для: осіб, обраних на посаду; переможців конкурсного відбору на заміщення вакантної посади; осіб, які пройшли стажування при прийнятті на роботу з відривом від основної роботи, що передбачено у новій редакції ч. 2 ст. 26 КЗпП, оскільки вказані процедури спрямовані на перевірку відповідності працівника роботі, яка йому доручається, як і випробування при прийнятті на роботу (згідно з чинною редакцією вказаного положення випробування у цих випадках не проводиться). 
3. У новій редакції ст. 29 КЗпП визначається обов’язок власника або уповноваженого ним органу в узгоджений з працівником спосіб проінформувати працівника про певні умови його праці, зокрема, його трудову функцію, права та обов’язки, умови та розмір оплати праці тощо. Разом з тим, у п. 5 нової редакції цієї статті передбачається обов’язок власника проінструктувати працівника з охорони праці і протипожежної охорони, яке за чинними вимогами має підтверджуватися обов’язковим підписом працівника[footnoteRef:1], що не корелюється із запропонованим у новій редакції ст. 29 КЗпП порядком повідомлення (в узгоджений з працівником спосіб).  [1: - див.Типове положення «Про порядок проведення навчання і перевірки знань з питань охорони праці, затверджене Наказом Державного комітету України з нагляду за охороною праці від 26.01.2005  № 15 (НПАОП 0.00-4.12-05).
] 

Слід також звернути увагу, що зміст п. 2 ч. 1 нової редакції 
ст. 29 КЗпП, згідно з яким власник або уповноважений ним орган зобов’язаний визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами, не стосується обов’язку власника або уповноваженого ним органу поінформувати працівника, що є предметом цієї статті згідно з її назвою.
4. У новій редакції ч. 3 ст. 32 КЗпП пропонується уточнити, що  працівник має бути поінформований про зміну істотних умов праці лише у випадку, якщо вони тягнуть за собою погіршення умов праці. З цього приводу звертаємо увагу, що у п. 1 ст. 6 Директиви (ЄС) 2019/1152 від 20.06.2019
«Про прозорі та передбачувані умови праці в Європейському Союзі», згідно з яким у випадку будь-яких змін в основних аспектах трудових відносин (а не тільки таких, «які тягне за собою погіршення умов праці») інформація про такі зміни надається роботодавцем працівникові у формі письмового документа за першої можливості, але не пізніше, ніж у день, у який ці зміни набрали чинності.
5. Зауважимо, що можливість визначення у будь-якому трудовому договорі: часу початку і закінчення щоденної роботи (зміни) (нова редакція 
ст. 57 КЗпП); порядку чергування працівників у змінах (зміни до ч. 1                               ст. 58 КЗпП); випадків застосування надурочних робіт (нова редакція ч. 2               ст. 62 КЗпП); робіт у вихідні дні (нова редакція ч. 1 ст. 71 КЗпП) створює ризики порушення норм ст. 21 КЗпП, згідно з якою «забороняється будь-яка дискримінація у сфері праці, зокрема порушення принципу рівності прав і можливостей, пряме або непряме обмеження прав працівників …. за мовними або іншими ознаками, не пов’язаними з характером роботи або умовами її виконання». Це пояснюється тим, що такий підхід, наприклад, дозволяє роботодавцю встановлювати різні випадки залучення працівників до надурочних робіт, робіт у вихідні дні тощо. Крім цього, такий підхід може негативно вплинути на загальну організацію роботи на підприємстві, в установі, організації, оскільки, наприклад, договірне визначення порядку черговості працівників у змінах, може призвести до відсутності належної кількості працівників у нічних змінах.
6. Деякі положення проекту не відповідають принципу юридичної визначеності, який є одним із складових елементів конституційного принципу верховенства права. Зазначимо, що Конституційний Суд України підкреслив, що юридичну визначеність слід розуміти через такі її складові елементи: чіткість, зрозумілість, однозначність норм права; право особи у своїх діях розраховувати на розумну та передбачувану стабільність існуючого законодавства та можливість передбачати наслідки застосування норм права (легітимні очікування) (абз. 5 пп. 3.2 п. 3 мотивувальної частини Рішення від 23.01.2020      № 1-р/2020). Зокрема, йдеться про таке:
6.1. Змінами до ч. 4 ст. 79 КЗпП та до ч. 10 ст. 10 Закону України 
«Про відпустки» передбачається, що  черговість надання відпусток може визначатися (у чинних редакціях вказаних приписів – визначається) графіками, які затверджуються власником або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником). Зауважимо, що зі змісту вказаних положень проекту залишається незрозумілим, як саме визначається черговість надання відпусток у разі відсутності такого графіка.
6.2. У змінах до ст. 142 КЗпП передбачається, що «трудовий розпорядок на підприємствах, в установах, організаціях може визначатися (згідно з чинною редакцією цієї статті визначається) правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються трудовими колективами за поданням власника або уповноваженого ним органу і виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) на основі типових правил». Зауважимо, що зі змісту вказаного положення проекту залишається незрозумілим, як саме визначається трудовий розпорядок у разі відсутності правил внутрішнього трудового розпорядку. Разом з тим, на нашу думку, визначений у цій статті порядок затвердження правил внутрішнього трудового розпорядку (трудовим колективом за поданням власника або уповноваженого ним органу і виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником)) не відповідає умовам ринкової економіки.
7. У проекті пропонується викласти главу IX «Гарантії при покладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації» у новій редакції з  назвою «Матеріальна відповідальність працівника». Проте, при цьому, слід звернути увагу на таке.
[bookmark: _GoBack]7.1. Згідно з новою редакцією ст. 132 КЗпП дозволяється включення до будь-якого трудового договору умови щодо повної матеріальної відповідальності під час виконання визначених трудовим договором робіт, які безпосередньо пов’язані із зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням, використанням або застосуванням переданих працівникові цінностей. У зв’язку з цим зазначимо, що згідно з  чинною редакцією ст. 1351 КЗпП письмовий договір про повну матеріальну відповідальність може бути укладено підприємством, установою, організацією з працівником, який досяг вісімнадцятирічного віку та «займає посаду або виконує роботу, безпосередньо пов’язану із зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або використанням у процесі виробництва переданих йому цінностей. Перелік таких посад і робіт, а також типовий договір про повну індивідуальну матеріальну відповідальність затверджуються в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України», тобто випадки, в яких дозволяється укладення договорів про повну матеріальну відповідальність визначаються законодавством. З огляду на це зазначимо, що нова редакція ст. 132 КЗпП не відповідає вимогам ч. 2                  ст. 22 Конституції України, згідно з якими «при прийнятті нових законів або внесенні змін до чинних законів не допускається звуження змісту та обсягу існуючих прав і свобод».
7.2. Згідно з ч. 6 нової редакції ст. 133 КЗпП «якщо працівник добровільно не відшкодував пряму дійсну майнову шкоду у межах середнього місячного заробітку і між сторонами трудового договору не досягнуто згоди щодо розстрочення платежу або відшкодування її в інший спосіб, власник або уповноважений ним орган має право здійснити відповідні відрахування із заробітної плати працівника». Звертаємо увагу, що у цій частині нової редакції ст. 133 КЗпП не визначений строк, протягом якого власник або уповноважений ним орган має право здійснити відповідні відрахування із заробітної плати працівника. Зазначимо, що згідно з ч. 2 чинної редакції ст. 136 КЗпП «розпорядження власника або уповноваженого ним органу, або вищестоящого в порядку підлеглості органу має бути зроблено не пізніше двох тижнів з дня виявлення заподіяної працівником шкоди і звернено до виконання не раніше семи днів з дня повідомлення про це працівникові. Якщо працівник не згоден з відрахуванням або його розміром, трудовий спір за його заявою розглядається в порядку, передбаченому законодавством», що забезпечує як належне виконання відповідного припису, так і захист прав працівників. 
7.3. Зауважимо, що у новій редакції глави ІХ КЗпП не враховані деякі положення чинної її редакції, що може ускладнити реалізацію відповідних положень. Зокрема, це:
положення ч. 3 ст. 130 КЗпП, згідно з якою матеріальна відповідальність може бути покладена на працівника незалежно від притягнення його до дисциплінарної, адміністративної чи кримінальної відповідальності; 
положення ч. 5 ст. 130 КЗпП, згідно з якою працівник за згодою власника або уповноваженого ним органу може передати для покриття заподіяної ним шкоди рівноцінне майно або поправити пошкоджене.
На нашу думку, перелік обставин, за яких працівник не може нести матеріальну відповідальність за заподіяну пряму дійсну майнову шкоду  (ч. 5 нової редакції ст. 130 КЗпП), має бути доповнений непереборною силою.
Згідно з ч. 6 нової редакції ст. 130 КЗпП «для покладення на працівника матеріальної відповідальності власник або уповноважений ним орган повинен довести наявність прямої дійсної майнової шкоди, заподіяної працівником внаслідок порушення трудових обов’язків». Зауважимо також, що, на нашу думку, крім наявності шкоди, власник або уповноважений ним орган зобов’язаний також довести і вину працівника у заподіянні цієї шкоди (ч. 4 нової редакції цієї статті), як це випливає із чинної редакції ст. 138 КЗпП, а також те, що зазначена шкода заподіяна внаслідок порушення працівником умов трудового договору (ч. 2 цієї нової редакції цієї статті) тощо.
У новій редакції глави ІХ КЗпП містяться посилання на договір про повну матеріальну відповідальність (зміни до ст. 32, ч. 3 нової редакції ст. 132, ч. 1 нової редакції ст. 134), що не враховує того, що положення, які визначають випадки, коли такий договір укладається (чинна ст. 1351 КЗпП), до складу проекту не включені. 


Перший заступник керівника 
Головного управління                                                             С. Гудзинський

Вик.: Л. Демчук
