Об использовании Обязательственно-правового закона в целях регулирования трудовых отношений

1.

И надо же было такому случиться, чтобы новый Закон о трудовом договоре
  появился в разгар финансового и экономического кризиса.

Уже давно разные составы правительства и парламента предпринимали попытки избавиться от прежнего закона с аналогичным названием. Слишком уж он напоминал трудовое законодательство советского периода. Ведь в новое время реальные трудовые отношения стали складываться под воздействием рынка, а не государственного управления, как раньше. При этом рынок труда отобразил особенности либеральной экономики не в меньшей степени, чем рынки товаров, услуг и капитала. 

Когда-то Рийгикогу рассматривал проект закона, согласно которому трудовое право в принципе должно было бы исчезнуть. Отношения по найму и использованию труда предлагалось оценивать как разновидность отношений равных партнеров, исполняющих социальные роли кредитора и должника с адресованными друг другу обязанностями и правами. Однако такой проект встретил сильное противодействие со стороны той части общества, которая опасалась закабаления работника работодателем. С этой точки зрения их нельзя было считать равносильными сторонами сделки, а работнику, являющемуся по сравнению с работодателем более слабым участником соглашения, должны были быть предоставлены дополнительные меры государственной защиты.  Проект закона был отвергнут, что не помешало позднее создать еще один вариант, который тоже не приобрел статуса нормативного акта.

Предложение правительства парламенту принять нынешний закон, как известно, тоже вызвало серьезные споры на ту же самую тему. При объяснении же причин, повлиявших на то, что проект нового закона не повторил судьбу своих предшественников, следовало бы считаться с изменившейся социально-экономической ситуацией. Назревание кризисных явлений и сам кризис позволили на уровне массового сознания более всесторонне понять природу трудовых отношений, что и повлияло на достижение компромисса по проекту закона. Работодатель и работник - не только противоборствующие стороны, хотя, понятно, что их интересы совпадают далеко не полностью. Правительственный проект по ряду позиций улучшил положение работодателя. 

Но когда уровень безработицы поднимается до 40 000 человек, а прогнозируется в перспективе 100 000, то невольно приходится задумываться, как важен для работника успех работодателя, которым обеспечивается сохранение, а то и увеличение числа рабочих мест. И, если закон в большей мере будет учитывать интересы не только работника, но и работодателя, то выигрыш от этого может быть и у той, и у другой стороны.

2.

Если ситуацию рассматривать также в юридическом аспекте, то ко времени обсуждения проекта и принятия Рийгикогу 17 декабря 2008 года Закона о трудовом договоре (объявлен решением Президента Республики от 12 января 2009 года № 421) она оказалась тоже иной, чем в те годы, когда был принят предыдущий ЗоТД.
Ко времени появления нового ЗоТД уже несколько лет действовал Обязательственно-правовой закон, вступивший в силу с 1 июля 2002 года.
  Данный акт по сравнению с прежним законодательством усилил защиту прав кредитора от их нарушения со стороны должника, что для упомянутой выше проблемы весьма существенный, хотя и не совсем всесторонний, путь ее решения. Не исключается такое, что работник в каком-то смысле может рассматриваться как тот самый кредитор по отношению к работодателю-должнику (работа  выполняется раньше, чем она оплачивается), права которого, дополнительно ко всему прочему, стремится обеспечить ОПЗ средствами обязательственного права. 
К тому же, современное обязательственное право располагает нормами, благодаря которым происходит усиление защиты слабой стороны договорных отношений, если этой стороной является физическое лицо, признаваемое потребителем. Утверждение о том, что обязательственное право не способно отойти от признания равной силы сторон договора, и что по этой причине оно не может распространяться на трудовые отношения, как видим, не соответствует современным представлениям. 

Они просто и четко выражены в ОПЗ § 1, норма которого прямо предусматривает распространение положений Общей части закона на трудовые договоры.  Положение работника как лица, подчиненного работодателю, оказывается приемлемым для ОПЗ, а не только для ЗоТД. Такое решение действует с учетом того, что на основании трудового договора физическое лицо (работник) выполняет для другого лица (работодателя) работу, подчиняясь его руководству и контролю, а работодатель выплачивает работнику вознаграждение за труд (ЗоТД § 1(1). Причем данный закон акцентирует внимание на необходимости в принципе стоять на позиции защиты интересов работника, прибегая в этих целях к использованию норм не только ЗоТД, но и ОПЗ. (Соглашение, которое отклоняется  с вредом для работника от положений ЗоТД и ОПЗ, касающихся прав, обязанностей и ответственности сторон договора, является ничтожным, за исключением случая, когда возможность отклоняющегося с вредом для работника соглашения предусмотрена в ЗоТД – читаем в ЗоТД § 2).

Закон о трудовом договоре важен сам по себе. Однако необходимо учитывать, что он  входит в общую систему эстонского законодательства. Очевидно, не случайно появление нового закона привело к тому, что сразу же были изменены 44 других законов, в том числе и таких, которые по предмету правового регулирования находятся далеко от трудового права. В перечне измененных законов ОПЗ не упоминается. Такое решение предопределено, очевидно, тем, что данный закон выступает в роли источника, содержащего по отношению к трудовым отношениям нормы более общего характера, чем ЗоТД

3..

Воздействие ОПЗ на реализацию норм ЗоТД просматривается в двух направлениях: непосредственном и опосредованным Законом о трудовом договоре. 

Первое из них состоит в ранее названной норме самого широкого содержания, распространяющей на трудовые отношения регуляционную функцию норм Общей части ОПЗ. Как уже указывалось, ОПЗ содержит указание о применении к трудовым договорам только норм Общей части закона. Однако ЗоТД признает в аспекте, касающимся прав, обязанностей и ответственности сторон договора, равного по своему значению применение ОПЗ и ЗоТД (ЗоТД §2). Из того же структурного подразделения ОПЗ, которое находится за пределами его Общей части, подлежит использованию норма нового ЗоТД, согласно которой к трудовому договору применяются положения ОПЗ, касающиеся договора поручения, если в ЗоТД не предусмотрено иначе (ЗоТД § 1 (3).
Подчеркнем, что между договором поручения и трудовым договором нельзя ставить знак равенства. Но в той части, в какой у них имеется ряд общих признаков, а также средств обеспечения их исполнения, правила обязательственно-правового договора применимы к трудовому договору. Масштаб отношений, связанных с трудовой деятельностью, которые регулирует ОПЗ, значительно больше, чем у ЗоТД.  Последний конкретизирует общие правила по отношению к трудовому договору, но не в такой степени, чтобы трудовой договор стал специфическим вариантом обязательственно-правового договора. 

Принципиальное различие между рассматриваемыми видами договоров, как было раньше, так и по новому законодательству, продолжает сохраняться. Не случайно в ЗоТД § 1(4) акцентируется внимание на том, что положения о трудовом договоре не применяются к договору, согласно которому обязанное выполнять работу лицо обладает существенной мерой независимости при выборе  способа, времени и места выполнения работы. Там, где нет руководства и контроля за процессом работы со стороны лица, договорившегося с исполнителем работы об ее производстве, не может быть трудового договора. Проще говоря, трудовой договор не является разновидностью договора поручения. Но в той мере, в какой правила второго из названных договоров могут быть применены к первому, это необходимо делать.

4.

Выделение именно договора поручения требует обоснования. В ОПЗ включены правила для целого ряда договоров, в той или иной степени связанных с выполнением работ. Конкурентом договору поручения в этом смысле является договор подряда. Оба они отнесены законом к одной и той же группе договоров об оказании услуг (ОПЗ, часть 8), когда услуги могут пониматься как  определенного рода работы или их результат. 

При действии прежнего ЗоТД  работодатели, по каким-то им ведомым причинам не желавшие заключать с работником трудовой договор, предлагали строить отношения на основании договора, которому изобрели даже свое название («трудовой подряд»). Например, известно, что таким образом в некоторых высших частных учебных заведениях оформлялись договоры с преподавателями-почасовиками. 

Подобное решение вопроса и в то время было не корректным, искажающим юридическую природу договора подряда. Тем более соответствующий вывод следует сделать, исходя из содержания ныне действующих правил (см. ОПЗ, гл. 36). Как следует из текста § 635 (1), по договору подряда одно лицо (подрядчик) обязуется изготовить или переработать (обработать) вещь, либо добиться путем оказания услуг иного оговоренного результата (работа), а другое лицо (заказчик) обязуется оплатить выполненную работу. Причем, если предметом договора подряда является совершении сделки, то к договору дополнительно применяется ряд норм, адресованных законом договору поручения (§ 635 (2). 

При всем том, что понятие подряда сформулировано довольно широко, как охватывающее разные виды заказов, главная особенность этого договора очевидна. Она состоит в том, что соглашение между подрядчиком и заказчиком имеет своим предметом не саму работу, а ее результат, ибо обязанность заказчика состоит не в том, чтобы оплатить процесс исполнения заказа, а только выполненную работу. Понятно, что такого рода предмет договора не может быть отнесен к тому разряду предметов, на которые направлено обязательственно-правовое соглашение, родственное трудовому договору.
Договор поручения заметно отличается от договора подряда. Он, согласно ОПЗ § 619, состоит в том, что одно лицо (поверенный) обязуется в соответствии с договором оказать другому лицу (доверителю) услуги (исполнить поручение), а доверитель обязуется уплатить ему за это вознаграждение при наличии соответствующей договоренности.

Из содержания главы 35 ОПЗ, посвященной договору поручения, видно, что понятие «исполнение поручения» означает не только полученный результат, но и само исполнение как длящийся процесс, осуществляемый поверенным, но находящийся под наблюдением доверителя. Сам закон (§ 620) требует от поверенного действовать лояльно и с необходимым прилежанием. (Подобного вида обязанность возлагается на работника по ЗоТД § 15(1)). В то же время  поверенный при исполнении поручения обязан соблюдать указания доверителя (§ 621 (1). (По ЗоТД § 15(2) п.3 работник должен  своевременно и точно выполнять законные распоряжения работодателя). Кроме того, если в отношении подрядчика закреплено предположение, что он не обязан выполнять вытекающие из договора обязательства лично (§ 635 (3), то для поверенного сформулировано предположение прямо противоположного содержания. Он обязан исполнить поручение лично, хотя и может пользоваться помощью третьего лица (§ 622). (Сравним с ЗоТД, где в § 15(3) работнику предписано выполнять работу лично, если не было оговорено иное).

Тем самым, как по этому признаку, так и по предыдущему, договор поручения оказывается значительно ближе к трудовому договору, чем договор подряда. Это обстоятельство, таким образом, предопределяет то решение вопроса, которое находим в новом Законе о трудовом договоре.

5.

Для размежевания трудового договора и договора поручения используются свои ориентиры. 

Необходимо учитывать такое различие договоров, как их правовые последствия. Договор поручения, имея собственное содержание, играет в то же время роль обстоятельства, порождающего отношения представительства, возникающего на основании сделки. Поверенный становится представителем, наделенным полномочиями для совершения сделок в интересах представляемого и от его имени. Формой закрепления таких полномочий может быть доверенность. Трудовой договор ничего подобного не предполагает.

Что касается вопроса о выплате поверенному вознаграждения, то его решение может по-разному влиять на юридическую природу заключаемого и исполняемого договора. По смыслу ОПЗ § 627(1) в договоре выплата вознаграждения может быть, как оговорена, так и нет. При наличии этого признака договор предполагается трудовым в случае осуществления трудовой деятельности под руководством и контролем работодателя (доверителя). Но при отсутствии такой степени влияния доверителя на процесс труда, следует считать, что отношения сторон подпадают под признаки договора поручения. Если  материальное вознаграждение не предусмотрено, то одно это не . позволяет считать договор трудовым.

Непосредственность воздействия обязательственного права на трудовые отношения выражается в том, что нормы Общей части ОПЗ и нормы, относящиеся к договору поручения, применяются лишь на основании общего положения, признающего возможность использования этих норм по отношению к трудовому договору. В этом случае не требуется использовать какой-либо параграф ЗоТД, в котором предписано при решении какого конкретного вопроса руководствоваться той или иной нормой ОПЗ.
Такое воздействие обязательственного права на трудовые отношения просматривается на всех этапах осуществления этих отношений, начиная с их зарождения  и кончая прекращением, но, разумеется, с учетом особенностей трудового права.

Большое значение имеет принцип добросовестности. Его нарушение в трудовом праве не допустимо не в меньшей мере, чем в праве обязательственном. Он применим не только в тех случаях, когда на него делаются ссылки в параграфах ЗоТД, но и сам по себе как универсальное этико-правовое начало человеческих отношений. Привлекает к себе внимание  формулировка ОПЗ § 6(2), согласно которой к обязательственным отношениям не применяются положения, вытекающие из законов, обычаев или сделок, если их применение считалось бы неприемлемым с точки зрения принципа добросовестности.  Тем самым этому принципу придается абсолютное и универсальное значение, не допускающее в русле трудового права каких-либо отклонений.

Другое дело принцип диспозитивности. В обязательственном и трудовом  праве он проявляется не одинаково. В обязательственном праве сторонам договора предоставлена значительно большая, не нормированная конкретными ограничениями со стороны закона, свобода действий. В трудовом договоре, кроме согласованной воли сторон, касающейся конкретных обстоятельств их договоренности, должны быть соблюдены обязательные условия, предусмотренные ЗоТД, а также положения коллективного договора, если такой имеется.

Примером более конкретного решения вопроса может быть применение норм Общей части ОПЗ при заключении трудового договора. Тут открываются возможности не только следовать предписаниям параграфов главы 2 ЗоТД, но и обращаться за защитой своих интересов к положениям о заключении договора обязательственного правового характера.

Предложение работодателя лицу поступить на работу можно рассматривать как оферту, связывающую юридически оферента. В случае не истечения разумного срока для ответа на предложение, и если работодатель заключает трудовой договор с другим лицом, то пострадавшая сторона может защищать свое преимущественное право быть принятым на вакантное рабочее место, опираясь на нормы ОПЗ.

Правила и условия преддоговорных переговоров охватывают не только те положения, которые помещены в ЗоТД § 11, но и те, что находятся в ОПЗ § 14.

Третье лицо, заинтересованное в приеме на материально-ответственную работу своего знакомого, может выступить в роли поручителя, если работник нарушит взятые на себя обязательства и причинит материальный вред работодателю. 

Что касается выплаты вознаграждения работнику и возмещения расходов и убытков дополнительно к ЗоТД можно применять относящиеся к договору поручения положения ОПЗ § 628 (2). Там предусмотрено, что доверитель должен возмещать поверенному разумные расходы, произведенные им для исполнения поручения, которые поверенный мог считать необходимыми по обстоятельствам, за исключением случая, когда расходы должны производиться за счет вознаграждения поверенного. Предполагается, что за счет вознаграждения производятся расходы, обычно возникающие у поверенного при выполнении вытекающих из поручения заданий, а также расходы, которые возникли бы у поверенного также без заключения договора поручения.

7.

Кроме непосредственного регулирования трудовых отношений ОПЗ воздействует на них опосредованно через те нормы обязательственного права, которые включены в ЗоТД.

Прежде всего, заметно, что в ЗоТД используются, так называемые, отсылочные диспозиции параграфов закона. Речь идет о том, что содержание правила в параграфе не раскрывается, а делается ссылка на нормы обязательственного права. Такие диспозиции, например, содержатся в ЗоТД §§ 22(1), 40(1), 72, 73(1), 112(1).
 

Другое решение вопроса представлено параграфами ЗоТД, в которых приведены понятия, заимствованные из обязательственного права, но они сформулированы для регулирования трудовых отношений. В этом можно убедиться, проанализировав, например, §§ 1(2), 11,17 (3, 4, 5), 26, 31, 40, 44(4), 74 (3, 5),75 (2), 78 (2), 80 (3), 83, 94. 

Нет сомнения, что знание и понимание связи двух рассмотренных законов может помочь работнику или работодателю, отстаивающим свои права, более успешно достичь поставленной цели.
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�    Сокращенно - ЗоТД


�  Другой перевод эстонского наименования «Võlaõigusseadus» на русский язык – «Закон об  


   обязательственном праве». В дальнейшем  употребляется сокращение «ОПЗ».  


� В связи с упоминанием понятия «диспозиция» следует пояснить, что ей считается правило, содержащееся в правовой норме и находящееся в статье закона. Выполнение предписания диспозиции обеспечивается санкцией, т.е. видом и мерой воздействия на нарушителя, предусмотренной законом. Новый ЗоТД отменил дисциплинарные взыскания, которые раньше работодатель мог наложить на нерадивого работника. Зато возможность использования норм Общей части ОПЗ позволяет применять средства правовой защиты, установленные этим законом. Кроме того, по отношению к работодателю может быть применен штраф за нарушения закона, которые относятся к категории проступков. Наказание за них закреплено в главе 7 ЗоТД .Правила же применения штрафа содержатся в Общей части Пенитенциарного кодекса и в Деликтно-процессуальном кодексе. 








