Ответственность работодателя за обеспечение условий труда при отсутствии трудового договора

Федеральным законом от 28.12.2013 г. № 421-ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты РФ в связи с принятием Федерального закона «О специальной оценке условий труда» (далее - Закон №421-ФЗ) внесены изменения в статьи 15, 16 Трудового кодекса РФ (далее – ТК РФ), который также одновременно дополнен новыми статьями 19.1, 67.1, а также в статьи 5.27, 19.5 Кодекса об административных правонарушениях РФ (далее – КоАП РФ).

Таким образом, принципиальные законодательные нововведения, касаются уклонения работодателя от обязанностей обеспечить условия труда в ситуации, когда трудовые отношения с нанятым им работником не оформлены трудовым договором и (или) «замаскированы» под различные вариации гражданско-правового договора (договор подряда, договор возмездного оказания услуг, агентский договор и т.д.). То, что поправки, призванные пресечь практику привлечения работников без оформления  трудовых договоров, были внесены, как указано в названии Закона № 421-ФЗ, «в связи с принятием Федерального закона «О специальной оценке условий труда», неслучайно.

Весьма широко распространённая практика найма персонала на основе гражданско-правовых договоров позволяла фактическому работодателю на внешне легальных основаниях минимизировать экономические и социальные издержки, переложив всю ответственность, включая обеспечение надлежащих условий труда и безопасности ведения работ, на работника.

Если трудовые отношения и трудовой договор основаны на нормах ТК РФ, то выполнение работ и услуг в рамках гражданско-правовых отношений регулируется нормами Гражданского кодекса Российской Федерации (далее – ГК РФ), который декларирует равенство, автономию воли и имущественную самостоятельность участников гражданского оборота.


Если выполнение работ и услуг осуществляется на основе гражданско-правового договора, то на заказчика (фактического работодателя) не распространяются установленные ТК РФ обязанности работодателя, включая обязанности по обеспечению безопасных условий и охраны труда (ст. 212 ТК РФ). Заказчик не обязан предоставлять исполнителю инструменты и спецодежду, если это не предусмотрено договором.

Если последний не предполагает социальное страхование исполнителя, то тому не оплачивается больничный лист. Исполнитель, получивший производственную травму, может попытаться добиться выплаты компенсации через суд, но для этого ему придётся доказать вину заказчика в нанесении вреда его  здоровью (наступление несчастного случая).

Если, например, исполнитель поранился при работе с электродрелью или, работая на крыше, упал с высоты, то это его личный риск.

Заказчик не обязан проводить обучение или инструктажи по безопасному выполнению работ.

Исполнителю работ не предоставляется ежегодный оплачиваемый отпуск.


Оплата его труда производится не каждые 15 дней, как того требует ТК РФ, а по усмотрению сторон договора, т.е., как правило, после приёма-передачи выполненных работ (услуг). И никакой компенсации за вредные и (или) опасные условия труда, если таковые имеются.


По экспертным данным, сегодня не менее 10 млн россиян (каждый пятый россиянин) работают по гражданско-правовым договорам, фактически находясь в трудовых отношениях: ежедневно выходят на работу в определённое место и время, выполняют поручения «начальника» (супервайзера), имеют регламентированные перерывы на обед и отдых, используют инструменты и оборудование нанимателя и т.д., но в результате лишены всех гарантий и компенсаций, предусмотренных трудовым правом.

В Рекомендации МОТ № 198 о трудовом правоотношении от 15 июня 2006 г. (далее – Рекомендация № 198) указано, что для целей национальной политики и защиты работников в условиях индивидуального трудового правоотношения существование последнего  должно определяться на основе фактов, касающихся выполнения работы и вознаграждения работника. В ней также отмечено, государства-члены должны четко определить условия, устанавливающие существование индивидуального трудового правоотношения, например такие как подчинение, зависимость или выполнение работы в интересах другого лица.

Чтобы полностью пресечь попытки сокрытия трудовых отношений посредством их выдачи за гражданско-правовые, законом № 421-ФЗ в ст. 15 ТК РФ была добавлена императивная норма, согласно которой «заключение гражданско-правовых договоров, фактически регулирующих трудовые отношения между работником и работодателем, не допускается». Такой же категоричный подход применён и в ст. 16 ТК РФ: «Фактическое допущение работника к работе без ведома или поручения работодателя либо его уполномоченного на это представителя запрещается». А на случай, если трудовой договор не был надлежащим образом оформлен, но работник был фактически допущен к работе с ведома или по поручению работодателя, частью 3 ст. 16 ТК РФ устанавливается возникновение трудовых отношений между работодателем и работником.

Согласно ст. 19.1 ТК РФ все сомнения при рассмотрении судом споров о признании отношений, возникших на основании гражданско-правового договора, трудовыми отношениями толкуются в пользу наличия последних (т.е. работника). Данное положение отражает сложившуюся за последние годы судебную практику. Кроме этого факт незаключения трудового договора теперь сможет установить не только суд, но и трудовой инспектор (статья 19.5 КоАП РФ).

Добросовестных работодателей эта норма не пугает, а вот организациям и предприятиям, не искушенным в специфике трудового законодательства, остается лишь рекомендовать грамотно составлять договоры гражданско-правового характера, чтобы они впоследствии, если ситуация вдруг выйдет из-под контроля, не были оспорены и признаны юридически ничтожными.


А ситуация выходит из-под контроля в трех случаях:
- работник пожаловался в надзорные органы;

- работник обратился в суд;

- с работником произошел несчастный случай.


В первом и последнем вариантах внеплановая проверка со стороны органов федерального надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства гарантирована. Именно для этого в ТК и КоАП РФ и были внесены указанные выше поправки.

Внесённые Законом № 421-ФЗ изменения в ст. 5.27 КоАП РФ предполагают установление ответственности в виде штрафа за уклонение от оформления, ненадлежащее оформление трудового договора либо заключение гражданско-правового договора, фактически регулирующего трудовые отношения:

- для должностных лиц – в размере от 10 тыс. до 20 тыс. руб.;

- для  ИП – в размере от 5 тыс. до 10 тыс. руб.;

- для юридических лиц – в размере от 50 тыс. до 100 тыс. руб.

 При выявлении повторного аналогичного нарушения законодательства о труде должностные лица организаций могут быть дисквалифицированы на срок от одного года до трех лет, ИП – оштрафованы на сумму от 30 тыс. до 40 тыс. руб., а юридические лица на сумму от 100 тыс. до 200 тыс. руб. Эти изменения вступают в силу с 1 января 2015 года.
 


Государство уже несколько лет активно борется как с нетрудоустроенными работниками, так и с серыми зарплатами. Данные проблемы являются причиной большой бреши в государственном бюджете в размере миллионов зарплатных налогов и взносов, а также нарушают права работников (они теряют годы стажа, недополучают в свою пенсионную «копилку» денежные средства). Изменения в ТК и КоАП РФ направлены в первую очередь на легализацию отношений между работниками и работодателем.
Увеличение штрафов и усиление контроля в данной сфере, а также нововведение, что вынести решение о наказании сможет теперь и трудовой инспектор, покажет работодателям, что экономика «нетрудоустройства» не всегда бывает экономной.
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