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Комітету Верховної Ради України з питань інтеграції України з Європейським Союзом щодо проекту Закону «Про внесення змін до Кодексу законів про працю України щодо додаткових підстав для звільнення»
(реєстр. № 2584 від 12.12.2019 р., Г. Третьякова та інші)

1. Загальна характеристика законопроекту.
Метою проекту Закону, відповідно до пояснювальної записки, є  внесення змін до Кодексу законів про працю України для врегулювання питання розірвання трудових відносин. Для досягнення цієї мети у законопроекті пропонується, зокрема, передбачити можливість розірвання трудового договору в разі смерті, визнання безвісно відсутнім чи оголошення померлим працівника або фізичної особи-підприємця. Також у законопроекті пропонується надати можливість розірвати трудовий договір з ініціативи власника у разі припинення підприємницької діяльності фізичної особи-підприємця та у разі втрати роботодавцем довіри до працівника. Крім того, проектом Закону пропонується виключити з Кодексу законів про працю України статтю 431, що регулює питання розірвання трудового договору з ініціативи власника без згоди виборного органу первинної профспілкової організації, а статтю 43, що встановлює обов’язок роботодавця отримати попередню згоду профспілкової організації при розірванні трудового договору з членами профспілкової організації, та її назву викласти у новій редакції «Розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу в разі втрати довіри до працівника». Також пропонується виключити пункт 10 зі статті 247 щодо повноважень виборного органу первинної профспілкової організації надавати згоду або відмовляти в наданні згоди на розірвання трудового договору з ініціативи власника з працівником, який є членом професійної спілки.

2.  Належність  законопроекту   за предметом правового регулювання до сфери дії права Європейського Союзу.
Предмет правового регулювання законопроекту охоплюється положеннями Глави 21 «Співробітництво у галузі зайнятості, соціальної політики та рівних можливостей» Розділу V «Економічне та галузеве співробітництво» та Додатку XL Угоди про асоціацію між Україною, з однієї сторони, та Європейським Союзом, Європейським Співтовариством з атомної енергії і їхніми державами-членами, з іншої сторони (далі – Угода про асоціацію).
Правовідносини, які є предметом правового регулювання законопроекту, регулюються:
· Договором про функціонування Європейського Союзу (консолідована версія) (Official Journal С 326, 26.10.2012, p. 47 – 390) (далі – ДФЄС);
· Хартією основних прав Європейського Союзу (Official Journal C 326, 26.10.2012, p. 391– 407) (далі – Хартія);
· Директивою Ради 2010/18/ЄС від 8 березня 2010 р. про імплементацію переглянутої Рамкової угоди щодо відпустки для догляду за дитиною, укладеної BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP[footnoteRef:1] і ETUC[footnoteRef:2], та скасування Директиви 96/34/ЄС (Official Journal L 68, 18.03.2010, p. 13 – 20) (далі – Директива Ради 2010/18/ЄС);  [1:  European Centre of Employers and Enterprises providing Public Services (Європейський центр роботодавців і підприємств (ЄЦРП));]  [2:  European Trade Union Confederation (Європейська конфедерація профспілок (ЄКПС));] 

· Директивою Європейського Парламенту і Ради 2019/1158 від 20 червня 2019 року про збалансованість службових та сімейних обов’язків для батьків і опікунів та скасування Директиви Ради 2010/18/ЄС (Official Journal L 188, 12.07.2019, p. 79 – 93) (далі – Директива 2019/1158);
· Директивою 2003/88/ЄС Європейського Парламенту та Ради від 4 листопада 2003 р. про деякі аспекти організації робочого часу (Official Journal L 299, 18.11.2003, p. 9 – 19) (далі – Директива 2003/88/ЄС);
· Директивою Ради 2001/23/ЄС від 12 березня 2001 року про наближення законодавств держав-членів, що стосуються охорони прав працівників у випадку передачі підприємств, бізнесових структур або частин підприємств або бізнесових структур (Official Journal L 82, 22.03.2001, p. 16 – 20) (далі – Директива Ради 2001/23/ЄС); 
· Директивою 2002/14/ЄС Європейського Парламенту та Ради від 11 березня 2002 року про встановлення загальної структури інформування та консультації працівників Європейського Співтовариства – Спільна декларація Європейського Парламенту, Ради та Комісії про представництво працівників (Official Journal L 80, 23.03.2002, p. 29 – 34) (далі – Директива Ради 2002/14/ЄС);
· Директивою Ради 2000/78/ЄС від 27 листопада 2000 року, що встановлює загальну систему рівного ставлення у сфері зайнятості та професійної діяльності (Official Journal L 303, 02.12.2000, p. 16 – 22) (далі – Директива Ради 2000/78/ЄС);   
· Директивою Ради 2004/113/ЄС від 13 грудня 2004 року про реалізацію принципів рівного ставлення до чоловіків та жінок у питаннях доступу та постачання товарів та послуг (Official Journal L 373, 21.12.2004, p. 37 – 43) (далі – Директива Ради 2004/113/ЄС); 
· Директивою Ради 2000/43/ЄС від 29 червня 2000 року про реалізацію принципу рівного ставлення незалежно від расового чи етнічного походження (Official Journal L 180, 19.7.2000, p. 22–26) (далі – Директива Ради 2000/43/ЄС);
· Директивою Європейського Парламенту і Ради 2006/54/ЄС від 5 липня 2006 року про реалізацію принципів рівних можливостей і рівноправного ставлення до чоловіків та жінок у питаннях працевлаштування і зайнятості (зі змінами) (Official Journal L 204, 26.07.2006, p. 23 – 36) (далі – Директива Ради 2006/54/ЄС);
· Директивою Ради 79/7/ЄЕС від 19 грудня 1978 року про поступове запровадження принципу рівного ставлення до чоловіків та жінок у сфері соціального забезпечення (Official Journal L 6, 10.01.1979, p. 24 – 25) (далі – Директива Ради 79/7/ЄЕС);
· Директивою Ради 92/85/ЄЕС від 19 жовтня 1992 р. про встановлення заходів із заохочення поліпшення безпеки та гігієни праці на виробництві вагітних працівниць, працівниць, які нещодавно народили, чи годувальниць (десята окрема Директива у значенні статті 16 (1) Директиви 89/391/ЄЕС) (Official Journal L 348, 28.11.1992, p. 1 – 7) (далі – Директива Ради 92/85/ЄЕС);
· Директивою Ради 91/533/ЄЕС від 14 жовтня 1991 року про обов’язок роботодавця інформувати працівників про умови, що застосовуються до контракту чи трудової угоди (Official Journal L 288, 18.10.1991, p. 32 – 35) (далі – Директива Ради 91/533/ЄЕС);
· Директивою Європейського Парламенту і Ради 2019/1152 від 20 червня 2019 року про прозорі та передбачувані умови праці в Європейському Союзі  (Official Journal L 186, 11.07.2019, p. 105 – 121) (далі – Директива 2019/1152);
· Директивою Ради 98/59/ЄС від 20 липня 1998 року про наближення законодавства держав-членів щодо колективного звільнення (Official Journal L 225, 12.08.1998, p. 16 – 21) (далі – Директива Ради 98/59/ЄС);
· а також на рівні національного законодавства держав-членів ЄС.
Міжнародно-правовими актами з питань, які становлять предмет регулювання законопроекту, є конвенції Міжнародної організації праці[footnoteRef:3] та Європейська соціальна хартія (переглянута)[footnoteRef:4].   [3:  Довідково: станом на 19.02.2020 р. для України є чинними 63 конвенції МОП, включно з 8 основоположними і 4 пріоритетними конвенціями МОП / Офіційний сайт Міжнародної організації праці. – [Електронний ресурс]. – Режим доступу:  https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_ID:102867  ]  [4:  Хартія була відкрита для підписання державами-членами Ради Європи у Турині 1961 р., набула чинності 1965 р., була переглянута 1996 р. Україна підписала Європейську соціальну хартію (переглянуту) 1999 р., ратифікувала (із заявами) 14.09.2006 р. – Закон України «Про ратифікацію Європейської соціальної хартії (переглянутої)» від 14.09.2006 № 137-V.] 

3.  Відповідність законопроекту праву ЄС.
За результатами правового аналізу проекту Закону щодо його відповідності aquis ЄС та Угоді про асоціацію слід зазначити таке.  
Згідно з положеннями статті 419 Угоди про асоціацію Сторони посилюють діалог та співробітництво щодо забезпечення гідної праці, політики зайнятості, безпечних та здорових умов праці, соціального діалогу, соціального захисту, соціального залучення, гендерної рівності та недискримінації. 
[bookmark: n2548][bookmark: n2549][bookmark: n2551][bookmark: n2552][bookmark: n2553][bookmark: n2554][bookmark: n2557]Співробітництво у цих сферах, згідно зі статтею 420 Угоди про асоціацію, передбачає досягнення, зокрема, таких цілей як: збільшення кількості та покращення якості робочих місць з гідними умовами праці; сприяння розвитку соціальної та юридичної справедливості у контексті реформуванні ринку праці; сприяння створенню на ринку праці таких умов, які б поєднували гнучкість та захищеність; зменшення обсягів неформальної економіки шляхом трансформації нелегальної зайнятості; забезпечення гендерної рівності та рівних можливостей для чоловіків та жінок у сфері зайнятості, освіти та навчання, економічної та суспільної діяльності, а також у процесі прийняття рішень; посилення можливостей соціальних партнерів та сприяння соціальному діалогу.
Відповідно до статті 423 Угоди про асоціацію Сторони докладають зусиль для посилення співробітництва у сфері зайнятості та соціальної політики в рамках усіх відповідних регіональних, багатосторонніх та міжнародних форумів і організацій.
Також згідно зі статтею 291 Угоди про асоціацію Сторони забезпечують і реалізовують у своїх законах та практиках основні міжнародно визнані трудові стандарти, підтверджують своє зобов’язання щодо ефективного виконання основоположних та пріоритетних конвенцій МОП, які вони ратифікували, та Декларації МОП стосовно основних принципів та прав у світі праці 1998 року, а також розглядають питання про ратифікацію та імплементацію інших конвенцій МОП, які класифікуються МОП як такі, що відповідають сучасним вимогам.
Водночас статтею 296 Угоди про асоціацію передбачено, що жодна Сторона не повинна послаблювати або знижувати рівень охорони праці, передбачений в її законодавстві, з метою покращення торгівлі або інвестицій шляхом відмови чи часткового відступу або пропонування такої відмови чи часткового відступу від своїх законів, підзаконних актів або стандартів у такий спосіб, що впливає на торгівлю або інвестиції між Сторонами.
Таким чином, процес реформування трудового законодавства не повинен звузити зміст взятих на себе Україною зобов’язань та має врахувати, що окремі міжнародні зобов’язання випливають із факту членства у МОП.   
Принагідно слід зазначити, що відповідно до Угоди про асоціацію Україна взяла на себе зобов’язання поступово наблизити своє законодавство до права, стандартів та практики Європейського Союзу у сфері зайнятості, соціальної політики та рівних можливостей, як зазначено у Додатку XL до Угоди про асоціацію, зокрема:
· протягом трьох років з дати набрання чинності Угодою про асоціацію до Директиви Ради 2001/23/ЄС, Директиви Ради 2004/113/ЄС, Директиви Ради 2010/18/ЄС, Директиви Ради 92/85/ЄЕС, Директиви Ради 97/81/ЄС, Директиви Ради 91/383/ЄЕС, Директиви 2002/14/ЄС, Директиви Ради 96/34/ЄС, Директиви Ради 92/85/ЄЕС;
· протягом чотирьох років з дати набрання чинності Угодою про асоціацію  до Директиви Ради 91/533/ЄЕС, Директиви Ради 1999/70/ЄС, Директиви Ради 2000/78/ЄС, Директиви Ради 98/59/ЄС.
Основні стандарти правового регулювання порядку припинення трудових відносин передбачені Конвенцією МОП № 158, Рекомендацією МОП № 166[footnoteRef:5],  а також Європейською соціальною хартією (переглянутою).   [5:  Рекомендація МОП № 166 щодо припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця, 1982. 
] 

Так, у статті 30 Хартії основних прав Європейського Союзу вказано, що кожен працівник має право на захист у разі безпідставного звільнення відповідно до законодавства Союзу, а також національного законодавства та практики.
[bookmark: n207][bookmark: n208][bookmark: n209]У статті 24 Європейської соціальної хартії (переглянутої) зазначено, що з метою забезпечення ефективного здійснення права працівників на захист у випадках звільнення Сторони зобов’язуються визнати право всіх працівників не бути звільненими без поважних причин для такого звільнення, пов’язаних з їхньою працездатністю чи поведінкою, або поточними потребами підприємства, установи чи служби.
Відповідно до статті 4 Конвенції МОП № 158 трудові відносини з працівниками не припиняються, якщо тільки немає законних  підстав  для  такого  припинення,  пов’язаного  із здібностями  чи  поведінкою  працівника або викликаного виробничою потребою підприємства, установи чи служби. 
Також у статті 7 Конвенції МОП № 158 зазначено, що трудові відносини з працівником не припиняються з причин, пов’язаних з його поведінкою або роботою, доти, доки йому не нададуть можливість захищатись у зв’язку з висунутими проти нього звинуваченнями, крім випадків, коли від роботодавця не можна обґрунтовано чекати надання працівникові такої можливості.
Проте, у проекті Закону пропонується розширити перелік випадків, коли трудовий договір може бути розірваний власником за його ініціативою, передбачивши таку підставу як «втрата довіри до працівника». Таке положення фактично дозволяє безпідставне звільнення працівника роботодавцем та не містить положень щодо обґрунтованості припинення трудових відносин. Тому такий підхід суперечить міжнародно-правовим зобов’язанням України.  
Крім того необхідно наголосити, що положення проекту Закону в частині слів «втрата довіри» містить правову невизначеність через оціночну природу суджень, тому не відповідає принципу правової визначеності («legаl certainty») (рішення у справі С-208/90 Emott (1991)), згідно з яким для належного функціонування правової системи держави передбачуваність, несуперечливість та узгодженість формулювання норм є однією із обов’язкових умов для створення якісного та дієвого законодавства.
Право на об’єднання у профспілкові організації та гарантії їх функціонування закріплено у ратифікованій Україною Конвенції МОП № 87[footnoteRef:6]. [6:  Конвенція МОП № 87 про свободу асоціації та захист права на організацію, 1950. Ратифікована Україною 06.07.1956 р. ] 

Відповідно до статті 2 Конвенції МОП № 87 працівники та роботодавці мають право створювати на свій вибір організації без попереднього на те дозволу, а також право вступати в такі організації з єдиною умовою підлягати статутам цих останніх. Згідно зі статтею 10 Конвенції МОП № 87 термін  «організація» означає  будь-яку організацію працівників чи роботодавців, котра має за мету забезпечення та захист інтересів працівників або роботодавців. 
Одним з елементів зазначеної захисної функції можна розглядати надання згоди виборним органом первинної профспілкової організації, членом якої є працівник, на розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця. 
Також у законопроекті пропонується пункт 4 частини 1 статті 40 Кодексу законів про працю України викласти у новій редакції, вказавши, що трудовий договір може бути розірваний з ініціативи власника у випадку відсутності працівника на роботі протягом робочого дня без поважних причин.    
У зв’язку з цим, слід зазначити, що таке формулювання не відповідає принципу правової визначеності, адже не вказано скільки саме часу має бути відсутнім працівник на робочому місці, аби стверджувати, що ним було вчинено прогул, що може призводити до зловживань. 
Крім того, у законопроекті пропонується пункт 9 частини 1 статті 40 Кодексу законів про працю України викласти у новій редакції,  передбачивши можливість розірвання трудового договору з ініціативи власника у випадку порушення працівником обов’язку нерозголошення комерційної таємниці. З приводу цього варто зауважити, що відповідальність за розголошення комерційної таємниці встановлена у статті 232 Кримінального кодексу України. Тому включення до Кодексу законів про працю України саме такого формулювання вбачається недоцільним, адже без наявності обвинувального вироку суду у кримінальній справі не можна стверджувати про порушення працівником обов’язку нерозголошення комерційної таємниці. Водночас може бути запропоновано у законопроекті уточнити, що у разі порушення обов’язку щодо нерозголошення комерційної таємниці працівник несе відповідальність згідно із законом, а також, що розголошення комерційної таємниці працівником, що стала йому відома у зв’язку з виконанням трудових обов’язків, може бути підставою для розірвання трудового договору з таким працівником, якщо він підписав зобов’язання про її нерозголошення або трудовий договір з яким укладено з умовою про її нерозголошення.
Також у законопроекті пропонується частину 3 статті 184  Кодексу законів про працю України викласти у новій редакції, а саме: «Звільнення жінок в період їх вагітності або відсутності на роботі у зв’язку з відпусткою, передбаченою в статті 179 цього Кодексу, є незаконним, за винятком звільнення з причин, не пов’язаних з вагітністю або народженням дитини й наслідками цього або з годуванням дитини. Тягар доведення того, що причини звільнення не пов’язані з вагітністю або пологами і з наслідками цього або з годуванням дитини, покладається на роботодавця». 
У зв’язку з цим необхідно звернути увагу на статтю 6 Конвенції МОП № 103[footnoteRef:7], відповідно до якої, коли жінка перебуває у відпустці у зв’язку з вагітністю та пологами, наказ роботодавця про її звільнення, виданий за її відсутності або строки виконання якого збігаються з її відсутністю, є незаконним.  [7:  Конвенція МОП № 103 про охорону материнства, 1952. Ратифікована Україною 14.09.1956 р.] 

[bookmark: o36]Відповідно до статті 5 Конвенції МОП № 158 не є законною підставою для  припинення трудових відносин відсутність на роботі в період перебування у відпустці  по материнству.
Згідно з чинною редакцією частини 3 статті 184 Кодексу законів про працю України також передбачено абсолютну заборону на звільнення жінок у період їх вагітності або під час відпустки у зв’язку з вагітністю, пологами і для догляду за дитиною, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допускається звільнення з обов’язковим працевлаштуванням.
Таким чином, запропонована у проекті Закону норма свідчить про звуження існуючого обсягу прав зазначеної категорій працівників порівняно з чинною редакцією Кодексу законів про працю України.
Крім того, з тексту законопроекту залишається незрозумілим, що означає формулювання «з причин, не пов’язаних з вагітністю або народженням дитини й наслідками цього або з годуванням дитини», що також не відповідає принципу правової визначеності.
Враховуючи все вищевикладене, необхідно зазначити, що проект Закону у запропонованій редакції послаблює рівень охорони праці[footnoteRef:8], звужує обсяг трудових прав та соціальних гарантій працівників у порівнянні з чинним національним законодавством, що суперечить зобов’язанням України відповідно до Угоди про асоціацію, та не відповідає праву ЄС.  [8:  Довідково: у юридичній літературі поняття охорони праці вживається у двох розуміннях – широкому та вузькому. В широкому значенні термін «охорона праці» вживається для визначення всієї сукупності норм трудового права, спрямованих на всебічну охорону трудових прав громадян, тобто права на працю та її оплату, права на відпочинок, соціальний захист тощо. На підставі розуміння охорони праці у широкому значенні вчені сформулювали принцип охорони праці як один із основних принципів трудового права.] 

4.   Висновок Комітету з питань інтеграції України з Європейським Союзом. 
Проект Закону в запропонованій редакції послаблює рівень охорони праці, звужує обсяг трудових прав та соціальних гарантій працівників у порівнянні з чинним національним законодавством, що суперечить зобов’язанням України відповідно до Угоди про асоціацію, та не відповідає праву ЄС.
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