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Pracovnich vztaht




Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání  a pracovních vztahů

Nám. W. Churchilla 2

113 59 Praha 3

N Á M Ě T Y

na poslanecké pozměňovací návrhy k návrhu nového zákoníku práce a souvisejících zákonů

I. K NÁVRHU ZÁKONÍKU PRÁCE (sněmovní tisk 1153)
K části první - Všeobecná ustanovení
V § 2 se v odstavci 1 vypouštějí slova “nebo jestliže z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není možné odchýlit”.

Odůvodnění: V souladu s jednomyslným požadavkem více než 100 účastníků 13. Národní konference o kolektivním vyjednávání a pracovních vztazích, konané 13. 10. 2005, považujeme za nutné, aby kogentnost právní úpravy byla vyjádřena tzv. výčtovou metodou. Do zákona by tak mělo být zařazeno samostatné ustanovení, v němž budou vyjmenována ta ustanovení zákona, od nichž se účastníci nemohou odchýlit. Je možné též toto vyjádřit v rámci jednotlivých částí zákona. Vymezení okruhu kogentních ustanovení by mělo poslancům PSP navrhnout MPSV. Vládou navržená právní úprava by dle našeho názoru byla zdrojem nejasností a interpretačních problémů, neboť z dikce některých ustanovení není zcela zřejmé, zda se od nich lze odchýlit či nikoliv. Není správné ponechávat v této záležitosti účastníky pracovněprávních vztahů v nejistotě, neboť soudní judikaturu lze očekávat až s časovým odstupem, a to postupně.

V § 2 odstavec 2 zní:

“(2) Odchylná úprava práv nebo povinností podle odstavce 1 týkající se mzdových, popřípadě platových práv a ostatních práv v pracovněprávních vztazích (§ 307) nemůže být nižší ani vyšší než je právo nebo povinnost, které stanoví tento zákon, kolektivní smlouva, popřípadě vnitřní předpis jako nejméně nebo nejvýše přípustné.”

Odůvodnění: Není důvod bránit tomu, aby úprava v individuálních smlouvách mohla být sjednána výhodněji oproti kolektivní smlouvě či vnitřnímu předpisu. Lze ale připustit, aby tyto dokumenty určitou výši nároků stanovily jako nejvýše přípustné. Každopádně je při sjednávání individuálních práv zaměstnavatel vázán  zásadou rovného zacházení se zaměstnanci. 

Nadpis hlavy III zní:


                "Základní a další zásady pracovněprávních vztahů"

Odůvodnění: V navrženém znění hlavy III jsou vyjádřena nejen právní pravidla mající povahu základních zásad, ale i zcela konkrétní práva a povinnosti. Za základní zásady lze považovat jen takové, které široce prostupují pracovněprávní vztahy a je nutné k nim přihlížet při výkladu jednotlivých konkrétních ustanovení. S tím souvisí následující návrh na formulaci § 13 a § 14.
§ 13 a 14 znějí: 
"§ 13

(1) Pracovněprávní vztahy podle tohoto zákona mohou vzniknout jen se souhlasem fyzické osoby a zaměstnavatele.

(2) Zaměstnavatelé jsou povinni pečovat o vytváření a rozvíjení pracovněprávních vztahů v souladu s tímto zákonem, s ostatními právními předpisy a s dobrými mravy.

(3) Výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů nesmí bez právního důvodu zasahovat do práv a oprávněných zájmů jiného účastníka pracovněprávního vztahu a nesmí být v rozporu s dobrými mravy.

(4) Zaměstnavatel nesmí zaměstnance jakýmkoliv způsobem postihovat nebo znevýhodňovat proto, že se zákonným způsobem domáhá svých práv, vyplývajících z pracovněprávních vztahů.

(5) Zaměstnavatel

a) nesmí přenášet riziko z výkonu závislé práce na zaměstnance,

b) musí zajistit rovné zacházení se zaměstnanci a dodržovat zákaz jakékoli diskriminace zaměstnanců, jakož i fyzických osob ucházejících se o zaměstnání,

c) musí dodržovat zásadu poskytování stejné mzdy nebo platu, popřípadě odměny za stejnou práci a za práci stejné hodnoty,

d) musí poskytovat zaměstnanci informace v pracovněprávních vztazích a zajišťovat projednání s ním,

e) nesmí zaměstnanci za porušení povinnosti, vyplývající mu z pracovněprávního vztahu, ukládat peněžité postihy, ani je od něho požadovat; to se nevztahuje na škodu, za kterou zaměstnanec odpovídá,

f) nesmí požadovat, přijímat ani vybírat od zaměstnance žádné peněžní ani jiné záruky; to neplatí v případě konkurenční doložky podle § 310, je-li dohoda zajištěna smluvní pokutou.

§ 14

(1) Zaměstnavatel je povinen projednat se zaměstnancem nebo na jeho žádost s odborovou organizací nebo radou zaměstnanců anebo zástupcem pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci bez zbytečných průtahů stížnost zaměstnance na výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů. Tím není dotčeno právo zaměstnance domáhat se svých práv u soudu.

(2) Zaměstnavatel musí seznamovat zaměstnance s kolektivní smlouvou, nestanoví-li tento zákon jinak (§ 29) a s vnitřními předpisy, které se týkají jeho práce nebo pracovních podmínek.

(3) Zaměstnanec v dalším pracovním poměru nebo na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr u téhož zaměstnavatele nemůže vykonávat práce, které jsou stejně druhově vymezeny. Je-li zaměstnavatelem stát, použije se věta první jen v případě, že se jedná o výkon práce v téže organizační složce státu.

(4) Zaměstnanec v pracovním poměru má právo na přidělování práce v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, s výjimkou kratší pracovní doby (§ 80) nebo konta pracovní doby (§ 86 a § 87), jakož i na rozvržení pracovní doby před zahájením práce, není-li v tomto zákoně dále stanoveno nebo účastníky dohodnuto jinak.

(5) Zaměstnavatel může dočasně přidělit zaměstnance k výkonu práce k jiné právnické nebo fyzické osobě jen

a) za účelem agenturní práce podle § 2 odst. 4,

b) za účelem prohlubování nebo zvyšování kvalifikace u jiné právnické nebo fyzické osoby podle zvláštních právních předpisů (§ 230 odst. 5 a § 231 odst. 3); to platí i při rekvalifikaci x),

c) je-li tak mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem písemně dohodnuto a nejde-li o zastřenou agenturní práci.
_________

x) § 110 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti

Odůvodnění: Toto znění paragrafů § 13 a 14 ve své většině pouze jiným způsobem tato ustanovení strukturuje, a to tak, aby § 13 obsahoval pravidla, která lze označit za základní zásady. Ostatní - konkrétnější, i když všeobecná - pravidla se navrhují zařadit do § 14. Význam této úpravy je tedy především systémový. Přitom jsou zachována všechna dílčí ustanovení, jak jsou obsažena ve vládním návrhu. Věcné změny jsou obsaženy jen v návrhu § 14 a jsou vyznačeny kurzívou – jde o tyto změny:

· (§ 14 odst. 1) upřesnění, že stížnost zaměstnance musí zaměstnavatel vyřídit bez zbytečných průtahů,

· (§ 14 odst. 2) povinnost zaměstnavatele seznamovat zaměstnance s kolektivní smlouvou nesmí kolidovat s ust. § 29, v němž se v návaznosti na uzavření smlouvy tato povinnost ukládá oběma smluvním stranám; u povinnosti seznamovat s vnitřními předpisy je účelné upřesnit s kterými, protože u zaměstnavatele může být vydána řada vnitřních předpisů, například organizačních a technologických, neboť tento pojem nemá jen pracovněprávní povahu,

· (§ 14 odst. 4) s ohledem na potřebnou flexibilitu pracovněprávních vztahů je účelné umožnit, aby povinnost rozvrhnout pracovní dobu předem neplatila také v případech, kdy se účastníci dohodnou, že si zaměstnanec pracovní dobu bude rozvrhovat sám nebo u tzv. zaměstnanců letmo v dopravě,

· (§ 14 odst. 5) výjimka ze zásady, že nelze zaměstnance dočasně přidělit k výkonu práce u jiné právnické nebo fyzické osoby by měla být rozšířena o případy rekvalifikace, a to i s ohledem na novelu zákona o zaměstnanosti, provedenou zákonem č.382/2005 Sb., a dále umožnit dočasné přidělení i v jiných případech, pokud by tím nedocházelo k zastření agenturní práce. Jde zejména o případy výměny zaměstnanců v rámci koncernů, které znemožňuje nynější zákoník práce zrušením dřívějšího § 38 odst. 4.
V § 23 v odst. 4 písmenu a) se za slova "více zaměstnavateli" vkládají slova "(skupinová kolektivní smlouva)".
Odůvodnění: Je účelné tento pojem, který je uveden v důvodové zprávě, zavést jako právní pojem.

V § 24 se za slova "odborovými organizacemi" vkládají slova "sdružujícími zaměstnance, na které se má kolektivní smlouva vztahovat".
Odůvodnění: Pravidla pro pluralitu odborů je vhodné uplatnit jen v rozsahu působnosti uzavírané kolektivní smlouvy - má-li být například uzavírána KS jen pro část zaměstnavatele (např. organizační jednotku), dopadlo by tak navržené pravidlo jen na jednání těch odborových organizací, které v dané části zaměstnavatele působí. Účelem návrhu je odstranit výkladové pochybnosti, které v této otázce mohou vznikat. Viz též návrh k § 286.

K části druhé - Pracovní poměr
V § 35  v odstavci 2 se za slovo "Doba" vkládají slova "celodenních (celosměnových)". 
Odůvodnění: Je vhodné upřesnit, že se takto posuzují jen překážky v práci trvající po celý pracovní den či směnu, a že se překážky kratší pro tento účel nesčítají.

V § 37 návětí v odstavci 1 zní: 

"(1) Nebyla-li v pracovní smlouvě sjednána práva a povinnosti vyplývající z pracovního poměru, je zaměstnavatel povinen zaměstnance o nich písemně informovat, a to nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru; to platí i o změnách těchto údajů. Informace musí obsahovat:".
V odstavci 1 se v písmenu f) vypouštějí slova "mzdě nebo platu a způsobu odměňování,". 

V odstavci 1 se písmeno g) vypouští.
Odůvodnění: Vládou navržený text je v rozporu s § 34 odst. 3, podle něhož musí být pracovní smlouva uzavřena písemně. Náš návrh dále vychází z praktických problémů s aplikací nynějšího § 32 odst. 3 ZP, které nesprávně vedlo k tomu, že zaměstnavatelé zahrnují do pracovních smluv údaje informativní povahy - bývá pak i sporné, zda je takový obsah jen informací nebo smluvním ujednáním. Vycházíme z toho, že smlouva zásadně neslouží k informaci, ale obsahuje smluvní podmínky právního vztahu. Požadavek na uvedení údaje o mzdě nebo platu a způsobu odměňování (nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru) je v rozporu s § 113 odst. 4 a § 136, které stanoví zaměstnavateli povinnost vydat zaměstnanci v den nástupu do práce mzdový či platový výměr. Navržené písmeno g) je nadbytečné s ohledem na navržené ustanovení § 13 odst. 2 písm. e) (v našem návrhu § 14 odst. 2). Vládní návrh se v písmenu g) ani nezabývá informacemi o vnitřních předpisech.

V § 41 v odstavci 1 písmeno a) se vypouští slovo "dlouhodobě" a na konci textu se vkládají slova: "nejde-li o dočasnou pracovní neschopnost (§ 192); nemá-li zaměstnavatel možnost zaměstnance převést na jinou práci, nevzniká překážka v práci na straně zaměstnavatele,"
Odůvodnění: V praxi vznikají problémy s požadavkem dlouhodobosti zdravotní nezpůsobilosti, který někteří lékaři v lékařském posudku z neznalosti neuvádějí - v tom případě je zaměstnanec znevýhodněn. Na straně druhé je účelné stanovit, že v případech, kdy zaměstnavatel nemá možnost zaměstnance převést na jinou práci, nevzniká překážka v práci na jeho straně s nárokem zaměstnance na náhradu mzdy. To je odůvodněno skutečností, že jde o tzv. obecné onemocnění, nevznikající v důsledku pracovního zařazení - onemocnění z důvodu pracovního úrazu, nemoci z povolání nebo případy ohrožení touto nemocí jsou řešeny v písmenu b).

V § 41 se v odstavci 2 písmeno c) číslice "30" mění na číslici "60".
Odůvodnění: Možnost převedení na jinou práci při dočasném pozbytí předpokladů k práci na 30 pracovních dnů je zbytečně krátká a pro zaměstnance nevýhodná. Zaměstnavatel poté musí volit výpověď, například při odebrání řidičského průkazu.

V § 42 v odstavci 1 věta druhá zní: "Zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu, je-li tak mezi nimi dohodnuto nebo vyplývá-li to z povahy práce, kterou zaměstnanec vykonává, není-li v tomto zákoně dále stanoveno jinak (§ 240)."
Odůvodnění: Vládou navržená úprava umožňuje výklad, že je nutný souhlas zaměstnance s jeho vysláním na každou jednotlivou pracovní cestu. Dohodu o výkonu pracovní cesty je však nutné umožnit například i v pracovní smlouvě, jako je tomu nyní. Je účelné též uznat, že z povahy některých profesí (druhu práce) vyplývá potřeba pracovní cesty konat - to se týká například řidičů, vlakových čet, strojvedoucích, dealerů, montérů a podobně.
V § 47 se vypouštějí slova "po skončení výkonu veřejné funkce nebo činnosti pro odborovou organizaci, pro kterou byl uvolněn v rozsahu pracovní doby, nebo". 
Odůvodnění: S ohledem na skutečnost, že výkon veřejných funkcí, například uvolněných členů obecních a městských rad a rovněž dlouhodobě uvolněných funkcionářů odborové organizace, obvykle trvá řadu let (například i po několik funkčních období), je sotva možné po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby takovému zaměstnanci držel konkrétní pracovní místo. Pro tyto účely postačuje obecná právní úprava, tj. že je zaměstnavatel vázán pracovní smlouvou.
V § 48 se odstavec 5 vypouští.
Odůvodnění: Navržená povinnost zaměstnavatele písemně oznámit úřadu práce rozvázání prac. poměru s osobou se zdravotním postižením je zbytečným zpřísněním právní úpravy oproti nynějšímu stavu. To, že byl propuštěn zdravotně postižený zaměstnanec ještě neznamená, že se bude hlásit jako uchazeč o zaměstnání na úřadu práce.
V § 51 odstavci 1 se na konci vkládá středník a slova: "výpovědní doba při výpovědi podle § 52 písm. f) a g) činí 1 měsíc." Dále se vkládá věta: "Ve smlouvě může být mezi účastníky sjednána kratší výpovědní doba než je uvedeno v předchozí větě, jde-li o výpověď ze strany zaměstnance nebo o pracovní poměr sjednaný nejvýše na polovinu stanovené týdenní pracovní doby."
Odůvodnění: V případě výpovědi ze strany zaměstnavatele pro nesplňování předpokladů nebo požadavků pro výkon práce nebo pro porušování povinností lze sotva po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával po vládou navrženou výpovědní dobu. Zaměstnanec již ani není k práci příliš motivován. Návrh na možnost dohody o pouze měsíční výpovědní době se týká výpovědi ze strany zaměstnance a reaguje tak na praxi, že zaměstnanci často nechtějí čekat do skončení dvouměsíční výpovědní doby a odcházejí od zaměstnavatele, aniž by pracovní poměr řádně ukjončili. Dále se tato možnost navrhuje u pracovních poměrů nejvýše na poloviční časový úvazek, aby tak alespoň v části případů bylo umožněno takovéto řešení s ohledem na skutečnost, že napříště již nebude zákon obsahovat právní úpravu nynějších vedlejších pracovních poměrů (při nichž je výpovědní doba jen 15 denní a běží dnem doručení).
V § 51 se vkládá odstavec 3, který zní: 

"(3) Výpovědní doba může být zkrácena nebo vyloučena pod délku uvedenou v odstavci 1 písemně zaměstnavatelem nebo dohodou účastníků, jestliže zaměstnavatel poskytne zaměstnanci náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku za výpovědní dobu nebo její zbývající část; náhrada mzdy je splatná nejpozději v pravidelném termínu výplaty mzdy po skončení pracovního poměru."
Odůvodnění: Není důvod bránit tomu, aby se účastníci mohli dohodnout nebo i zaměstnavatel jednostranně stanovit, že se výpovědní doba zkracuje, popřípadě že se vůbec neuplatní. Podmínkou ale musí být, aby ušlá mzda bude zaměstnanci poskytnuta. Návrh vychází ze skutečnosti, že zaměstnanci obvykle ztrácí v případě výpovědi motivaci k práci.

V § 52 se v písmenu e) slova "dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci" nahrazují slovy "způsobilosti konat dále dosavadní práci, nejde-li o dočasnou pracovní neschopnost (§ 192)."

Odůvodnění: Soudní judiktatura požaduje, aby v lékařském posudku byla dlouhodobost zdravotní nezpůsobilosti k práci vyjádřena. To však řada lékařů z neznalosti nečiní. Nejde tedy o zhoršení v neprospěch zaměstnanců, ale o zpřesnění právní úpravy.

V § 52 se na konci písmene g) tečka nahrazuje čárkou a doplňuje se písmeno h), které zní:

"h) v jiných případech, nelze-li na zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával."
Odůvodnění: Rigidnost vymezení výpovědních důvodů je často kritizována a jeví se jako nepřiměřená, zvláště pro malé zaměstnavatele. Je často obtížné najít použitelný výpovědní důvod, ačkoliv zaměstnanec z různých důvodů nevyhovuje potřebám zaměstnavatele. Relativní abstraktnost hypotézy právní normy by konkretizovaly soudy svou judikaturou. V souvislosti s tímto návrhem navrhujeme doplnit též § 67 odst. 1 tak, aby u tohoto výpovědního důvodu příslušelo zaměstnanci odstupné.
V § 53 se v odstavci 1 písmenu a) část věty za středníkem vypouští.
Odůvodnění: Prodloužení ochranné doby při tuberkulóze již není odůvodněné.
V § 53 odstavci 1 písmenu d) se na konci vkládají slova "nebo kdy čerpají dovolenou na zotavenou podle § 217 odst. 5".
Odůvodnění: Vládní návrh zachovává znění, které je dáno novelou nynějšího ZP, provedenou zákonem č. 436/2004 Sb. V praxi vznikla nejasnost, zda je možné dát zaměstnankyni či zaměstnanci výpověď v době čerpání dovolené na zotavenou, o kterou požádali v návaznosti na mateřskou dovolenou, respektive na rodičovskou dovolenou zaměstnance – muže, čerpanou po dobu, po níž ženě přísluší mateřská dovolená.
V § 53 se odstavec 2 vypouští.

Alternativa:

V § 53 odstavci 2 se na konci vkládá středník a slova:  “jestliže by nastaly skutečnosti uvedené v odstavci 1 ve zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, k dalšímu prodloužení pracovního poměru již nedochází.”

Odůvodnění: Prodlužování pracovního poměru je neodůvodněné, neboť nemá pro ochranu zaměstnance význam – naopak dává mu nepřiměřenou výhodu. Některé ochranné doby jsou velmi dlouhé, například při čerpání mateřské a rodičovské dovolené. Je-li dávána výpověď pro nadbytečnost, důsledkem je, že zaměstnanec se vrací do práce v době, kdy pracovní místo je již zrušeno a zaměstnavatel mu musí poskytovat náhradu mzdy. Zaměstnanci často zneužívají toto pravidlo tak, že se "hodí marod".


Alternativně je možné přijmout řešení, které by zamezilo řetězení prodlužování pracovního poměru, jestliže po opětovném nástupu zaměstnance do práce po skončení ochranné doby znovu nastane některá skutečnost, která vytváří novou ochrannou dobu  (jestliže například zaměstnanec opětovně po návratu do práce bude uznán práce neschopným). Soudy nyní takovýmto způsobem další průběh výpovědní doby posuzují, což vede k jejímu nadměrnému prodlužování.
V § 54 se písmeno b) vypouští a písmeno c) se označuje jako písmeno b). Písmeno b) zní:

"b) pro porušení povinností vyplývajících z právních předpisů, vztahujících se k vykonávané práci [§ 52 písm. g)], pokud nejde o těhotnou zaměstnankyni; z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr lze však těhotné zaměstnankyni dát výpověď."
Odůvodnění: Není žádný důvod nadále chránit zaměstnance při porušení pracovní kázně při čerpání mateřské dovolené či rodičovské dovolené. Jde o pozůstatky právní úpravy z doby bývalého režimu. Hmotné zabezpečení podle předpisů o nemocenském pojištění a státní sociální podpoře jim totiž i v případě propuštění přísluší. Je vhodné pouze ponechat ochranu žen po dobu těhotenství v rozsahu nynější právní úpravy. Praktický význam možnosti dát výpověď osobám na mateřské a rodičovské dovolené je beztak omezen skutečností, že musí být dodrženy lhůty uvedené v § 58 odst. 1 ZP.
V § 55 v odstavci 1 písmeno a) zní:

"a) byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody."
Odůvodnění: Není nadále důvod omezovat možnost okamžitě zrušit pracovní poměr v případě nepodmíněně odsouzených zaměstnanců a podmiňovat ji délkou trestu. Právní úprava trestního řízení ani neukládá soudům povinnost sdělovat délku trestu zaměstnavatelům a ti se tyto skutečnosti někdy obtížně dozvídají.
V § 56 odstavec1 zní: 

"(1) Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit jen jestliže mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich část po uplynutí její splatnosti (§ 141 odst. 1, 3 a 4)."
Odůvodnění: Napříště již není opodstatněné přebírat úpravu uvedenou pod písmenem a) ve vládním návrhu. Lékařské posudky totiž nejsou nikdy formulovány tak, že zaměstnanec dále nemůže konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví. Navíc formulace vyvolává dojem, že má zaměstnavatel 15 dnů na to, aby zaměstnance zařadil na jinou práci, ačkoliv jej již od okamžiku předložení lékařského posudku nesmí pověřovat prací, k níž není zdravotně způsobilý (§ 103 odst. 1 písm. a) návrhu). Ve vztahu k nevyplacení mzdy, platu nebo náhrady mzdy či platu je třeba 15 denní lhůtu odvozovat nikoliv od pravidelného termínu splatnosti, ale od konkrétního dne splatnosti, což je významné v případech, kdy na výplatní termín připadá volný den, respektive kdy podle § 141 odst. 4 vzniká zvláštní splatnost mzdy před nastoupením dovolené. 
§ 57 zní: 
                                                                      “§ 57

   Zaměstnavatel nemůže dát zaměstnanci výpověď ani s ním okamžitě zrušit pracovní poměr pro porušení povinností stanovených v § 56 odst. 2 písm. b) zákona o nemocenském pojištění, pokud jde o režim dočasně práce neschopného pojištěnce; může mu však dát výpověď nebo s ním okamžitě zrušit pracovní poměr, jestliže zaměstnanec v době pracovní neschopnosti vykonává jinou výdělečnou činnost v rozporu s režimem dočasně práce neschopného pojištěnce."    
Odůvodnění: Pokud zaměstnanec vyláká náhradu mzdy či nemocenské proto, aby mohl vykonávat jiné výdělečné aktivity, které nejsou v souladu s režimem dočasné pracovní neschopnosti, jde o porušení pracovněprávních povinností zaměstnance. Zaměstnanec se totiž vyhýbá práci a neplní svůj pracovní závazek (takzvaně se "hodil marod").
V § 67 se v odstavci 1 za slova "§ 52 písm. a) až d)" vkládají slova "a h)".
Odůvodnění: Viz náš návrh na zařazení nového ustanovení § 52 písmeno h).
V § 73 odstavce 1 a 2 znějí:
"(1) V případech uvedených v § 33 odst. 3 může ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu vedoucího zaměstnance z pracovního místa odvolat, nestanoví-li zvláštní právní předpis jinak; vedoucí zaměstnanec se může tohoto místa rovněž vzdát.

(2) Je-li zaměstnavatelem jiná právnická nebo fyzická osoba, než je uvedeno v § 33 odst. 3, může být se zaměstnancem ve smlouvě dohodnuta možnost odvolání z pracovního místa, je-li rovněž dohodnuta možnost, aby se vedoucí zaměstnanec tohoto místa vzdal; pro případ odvolání z funkce musí být zároveň dohodnuto právo zaměstnance na odchodné, s výjimkou případů, kdy odvolání z pracovního místa je odůvodněno porušením povinnosti zaměstnance, vyplývající z právních předpisů, vztahujících se k jím vykonávané práci."
Odstavce 2 a 3 se označují jako odstavce 3 a 4 a odstavec 4 vládního návrhu se zrušuje.
Odůvodnění: V navržené právní úpravě spolu kolidují odstavce 1 a 4 paragrafu 73, když v odstavci 1 je dána možnost, aby vedoucího zaměstnance z funkce odvolal zaměstnavatel (což ani není logické, neboť statutárním orgánem je právě tento vedoucí zaměstnanec) a v odstavci 4 je tato možnost svěřena příslušnému orgánu podle zvláštního právního předpisu (nadřízenému orgánu či zřizovateli).  Navíc není potřebné znovu vypočítávat všechny příslušné funkce (jak činí vládou navržený odstavec 4), což je duplicitní k § 33 odst. 3. Zásadní otázkou je umožnit odvolání a vzdání se funkce řešit smluvně i u vedoucích zaměstnanců jiných zaměstnavatelů, aby tak bylo zejména možné provádět nezbytné změny ve složení vrcholových managementů. Podstatnou náležitostí takového ujednání pro případ odvolání z funkce by bylo sjednání smluvního odchodného, s výjimkou případů porušení pracovní kázně.
K části třetí - Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

V § 76 odstavce 2 a 3 znějí: 

"(2) Na základě dohody o pracovní činnosti není možné vykonávat práci v rozsahu překračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Jde-li o práce k zabezpečení naléhavých zvýšených úkolů zaměstnavatele, nepřesahující dobu 3 měsíců v kalendářním roce, lze práci vykonávat až do rozsahu stanovené týdenní pracovní doby.

(3) Dodržování sjednaného a nejvýše přípustného rozsahu pracovní doby podle předchozího odstavce se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda o pracovní činnosti uzavřena, nejdéle však za období 52 týdnů."
Odůvodnění: Není důvod k tomu, aby byla vypuštěna výjimka pro práci na základě dohody o pracovní činnosti v průměru až na plnou pracovní dobu, jak to umožňuje nynější § 39 písmeno a) nařízení vlády č. 108/1994 Sb, kterým se provádí zákoník práce a některé další zákony. Nezapočítávání pracovní pohotovosti do rozsahu pracovní doby není nutné uvádět, neboť tato pohotovost není pracovní dobou.
V § 77 písmeno e) zní:

“e) jeho skončení.”

Odůvodnění: Vládou navržená formulace, že se na dohody vztahuje úprava pro výkon práce v pracovním poměru s výjimkou skončení dohody o pracovní činnosti zní nelogicky, i když obsah je zřejmý. Jde jen o to vhodněji vyjádřit, že právní úprava skončení pracovního poměru se na dohody nevztahuje, aby nevznikaly pochybnosti.

K části čtvrté - Pracovní doba a doba odpočinku

V § 81 se vkládají odstavce 4 a 5, které znějí:

"(4) Zaměstnanec si může sám rozvrhovat pracovní dobu nebo její část v případech podle § 317.

  (5) Pracovní doba zaměstnance, s nímž je ve smlouvě dohodnuto, že pracuje nepravidelně podle potřeb zaměstnavatele (zaměstnanec na nepravidelnou výpomoc) je rozvrhována podle podmínek dohodnutých ve smlouvě.”

Odůvodnění: Z důvodu přehlednosti právní úpravy a zajištění její účelné flexibility je vhodné uvést možnosti, kdy si zaměstnanec sám zcela nebo zčásti rozvrhuje pracovní dobu (viz též návrh k § 317). Dále je účelné výslovně uvést možnost sjednání tzv. nepravidelné výpomoci, která se v praxi využívá jako doplňují zdroj příjmů, zejména důchodců, žen v domácnosti či studentů (nynější prováděcí vyhláška č. 165/1979 Sb. k zákonu o nemocenském pojištění zaměstnanců). Je totiž vhodné, aby tato možnost existovala i nadále v rámci pracovního poměru - její vytěsňování do dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je nevýhodné především pro zaměstnance, ale rovněž z důvodu výběru pojistného do systému sociálního a zdravotního pojištění.
V § 82 se na konci vkládá středník a slova: "to neplatí, jde-li o dohodnutou individuální úpravu pracovní doby na žádost zaměstnance, při které délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin."
Odůvodnění: Není důvod zpřísňovat právní úpravu v důsledku vypuštění tzv. jiné vhodné úpravy pracovní doby (nynější § 86 odst. 2 a 3 ZP). Zaměstnanci mají někdy sami zájem o práci v delších směnách po část pracovního týdne z osobních důvodů, například, aby mohli pracovat v kratších směnách v pondělí a pátek z důvodu návštěvy rodiny.
V § 83 se v odstavci 1 za slova "za období" vkládají slova "dané celými týdny".
Odůvodnění: Jestliže účelem návrhu, aby vyrovnávací období činilo maximálně 26 nebo 52 týdnů je, aby nevznikaly výpočtem zlomky směn, je nutné rovněž stanovit, že i při kratším vyrovnávacím období bude toto dáno celými týdny.
V § 84 se slova "na jiné době seznámení" nahrazují slovem "jinak".
Odůvodnění: Vládní návrh je přísnější oproti nynějšímu § 85 odst. 3 ZP. Navrhujeme proto ponechat stávající znění. Možnost jiné dohody se zaměstnancem je širší, než je možnost dohody o jiné době seznámení (v současnosti lze například dohodnout i možnost provádět změny v rozvrhu směn v průběhu doby, na kterou je zpracován).
V § 85 odstavec 1 zní:

"(1) Jestliže je uplatněno pružné rozvržení pracovní doby, musí být průměrná týdenní pracovní doba naplněna nejdéle ve čtyřtýdenním vyrovnávacím období."

Odstavce 2 a 3 se vypouštějí a odstavce 4 až 6 se označují jako odstavce 2 až 4.

Alternativa:
"(1) Jestliže je uplatněno pružné rozvržení pracovní doby, musí být průměrná týdenní pracovní doba naplněna nejdéle ve čtyřtýdenním vyrovnávacím období nebo za kalendářní měsíc."

Odstavce 2 a 3 se vypouštějí odstavce 4 až 6 se označují jako odstavce 2 až 4.
Odůvodnění: U pružné pracovní doby je nadbytečné a zavádějící hovořit o rovnoměrném nebo nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Skutečnost, že zaměstnanec si v rámci volitelných úseků pracovní doby sám volí příchod do práce a odchod z ní a při čtyřtýdenním vyrovnávacím obdobím tak vznikají rozdíly v odpracované době mezi jednotlivými týdny, není nerovnoměrným rozvržením pracovní doby. Pojmy "rovnoměrné" a "nerovnoměrné" rozvržení pracovní doby jsou zde nepotřebné a neobsahuje je ani nynější právní úprava v § 85a až 85d ZP.


Alternativně se navrhuje zvážit možnost, aby vyrovnávací období bylo eventuelně totožné s kalendářním měsícem, což má význam pro zúčtování mzdy - mnozí zaměstnavatelé v současnosti takové vyrovnávací období uplatňují, ačkoliv to zákon neumožňuje. Celkovou délku pracovní doby za kalendářní měsíc není ani problém aritmeticky stanovit.
V § 86 se odstavec 3 vypouští.

Odstavce 4 a 5 se označují jako odstavce 3 a 4.

Odůvodnění: Zákaz uplatnění kont pracovní doby u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je nadbytečný a zavádějící, neboť podle § 77 písm. b) se právní úprava pracovní doby a dob odpočinku na tyto dohody vůbec nevztahuje.

V § 87 odstavec 5 zní:

"(5) Ustanovení § 84 platí i zde. V písemném rozvrhu pracovní doby zaměstnavatel může provádět změny, vyplývající z požadavku na zabezpečení provozu, za podmínek dohodnutých v kolektivní smlouvě, popřípadě stanovených ve vnitřním předpisu."
Odůvodnění: Vlastní podstatou konta pracovní doby je možnost v organizaci směn pružně reagovat na potřeby provozu, tj. na množství práce, jejíž výkon zaměstnavatel potřebuje zabezpečit (zejména s ohledem na požadavky zákazníků). Vládou navržený text odstavce 5 by byl bez potřebného doplňku zavádějící, protože požaduje vypracování rozvrhu směn na celé vyrovnávací období.
V § 89 se v odstavci 2 slovo "započítává" nahrazuje slovem "nezapočítává".
Odůvodnění: Je nesprávné, aby zaměstnanci, jimž jsou poskytovány bezpečnostní přestávky, měli přestávku na jídlo a oddech placenu. Šlo by o neodůvodněné zakotvení nerovnosti zaměstnanců. Jestliže se přestávky na jídlo a oddech nezapočítávají do pracovní doby, musí to platit u všech zaměstnanců. Naplňuje-li přestávka na jídlo a oddech i účel bezpečnostní přestávky, tj. zaměstnanec není v této době vystaven expozici příslušného rizikového faktoru, není důvodné zaměstnanci přiznat mzdu.     
V § 91 se v odstavci 2 slovo "požadovat" nahrazuje slovem "nařídit".
Odůvodnění: Vládou navržené znění umožňuje výklad, že se zaměstnavatel se zaměstnanci nemůže na práci ve dnech pracovního klidu v jiných případech, než je uvedeno v odstavci 3, ani dohodnout. To však zřejmě nebylo záměrem navržené úpravy - jde spíše o nevhodně použité slovo. Navrhujeme proto ponechat nynější právní úpravu, obsaženou v § 91 odst. 2 stávajícího ZP.
Upozornění: V textu vládního návrhu není obsažen text  § 6 dosavadního nařízení vlády č. 108/1994 Sb., ačkoliv je to uvedeno v důvodové zprávě.

V § 92 se v odstavcích 1 a 3 za slovo "rozvrhnout" doplňují slova "a organizovat".
Odůvodnění: Návrh (shodně jako nynější právní úprava) vyžaduje zajistit nepřetržitý odpočinek v týdnu jen v rámci rozvrhu pracovní doby a umožňuje jej tak zkrátit či eliminovat prací přesčas. Je ale nezbytné, aby zaměstnanci měli tento odpočinek zabezpečen, jak to odpovídá článku 5 Směrnice 2003/88/ES. Ve vládním návrhu se navíc zároveň hovoří jak o rozvržení pracovní doby tak, aby zaměstnanec měl příslušný nepřetržitý odpočinek v týdnu, tak i o poskytnutí tohoto odpočinku. To již v současné právní úpravě vyvolává nejasnosti a výkladové problémy.
V § 93 v odstavci 4 se za slova "období" vkládají slova "daném celými týdny".
Odůvodnění: Viz návrh k § 84.
V § 100 odstavec 2 se za slova "plnění úkolů této jednotky" vkládají slova "a strážníků obecní policie x)

______________

x) Zákon č. 553/1991 Sb., obecní policii, ve znění pozdějších předpisů.
Odůvodnění: Možnost výjimky by se měla vztahovat i na strážníky obecní a městské policie.
K části šesté - Odměňování za práci, odměna za pracovní pohotovost a srážky z příjmů z pracovněprávního vztahu

V § 111 odstavec 2 zní: 

“(2) Výši základní sazby minimální mzdy a dalších sazeb minimální mzdy odstupňovaných podle míry vlivů omezujících pracovní uplatnění zaměstnance a podle složitosti odpovědnosti a namáhavosti práce a podmínky pro poskytování minimální mzdy stanoví vláda nařízením, a to zpravidla s účinností od počátku kalendářního roku s přihlédnutím k vývoji mezd a spotřebitelských cen; jestliže je mzda sjednána v kolektivní smlouvě nebo je zaměstnanci poskytován plat, je závazná pouze základní sazba minimální mzdy. Základní sazba minimální mzdy činí nejméně 7.185 Kč za měsíc nebo 42,50 Kč za hodinu; další sazby minimální mzdy nesmí být nižší, než 50 % základní sazby minimální mzdy.”

§ 112 se zrušuje.
Odůvodnění k § 111 a 112: Nyní platná právní úprava, kdy kromě minimální mzdy jsou zavedeny též minimální mzdové tarify, se neosvědčila. Nelze proto ani očekávat, že se vžije právní úprava zaručené mzdy, která má minimální mzdové tarify nahradit. Navíc pojem "zaručená mzda" je zavádějící, neboť zaručené musí být každé vzniklé subjektivní právo (nárok). Navrhujeme proto diferencovat minimální mzdu podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce a oba instituty tak sloučit. Pojem "minimální mzda" je vžitý a všem pochopitelný. Naopak jakýkoli jiný pojem je zavádějící. Je-li mzda sjednána v kolektivní smlouvě, uplatní se pouze základní sazba minimální mzdy, čímž se zachovává dosavadní právní úprava. Totéž platí při poskytování platu, neboť se od této sazby odvozují všechny další tarify.
V § 114 se v odstavci 1 vkládá věta: "Zaměstnavatel a zaměstnanec se mohou dohodnout, že dosažená mzda bude zaměstnanci poskytnuta až za dobu čerpání náhradního volna; postup podle odstavce 2 se uplatní i zde.

Odůvodnění: V praxi mnohých podniků je vžité, že poskytnutí mzdy za práci přesčas je "odloženo" až na dobu náhradního volna, aby zaměstnanci po dobu jeho čerpání nepoklesla mzda. Protože jde o odchylku od pravidla o splatnosti mzdy (§ 141 odst. 1), je nutné tuto možnost výslovně upravit.
V § 114 se vkládá odstavec 3, který zní:

"(3) Pokud byla mzda sjednána již s přihlédnutím případné práci přesčas, příplatek ani náhradní volno podle odstavců 1 a 2 nepřísluší. Mzdu lze sjednat s přihlédnutím k případné práci přesčas, je-li současně sjednán rozsah práce přesčas, ke kterému je při sjednání mzdy přihlédnuto."
Odůvodnění: Je účelné převzít nynější právní úpravu uvedenou v § 5 odst. 2 zákona o mzdě a odstranit její některé nedostatky. Tento institut je zavedený a zejména v manažerských pozicích využívaný a potřebný. Není napříště potřebné požadovat sjednání hodinového rozsahu práce práce přesčas, k níž je ve mzdě přihlédnuto, jen v rámci limitů pro nařízen práce přesčas. 
§ 132 se vypouští.
Odůvodnění: Příplatek za přímou pedagogickou činnost nad stanovený rozsah je nesystémový a s ohledem na jeho výši (200 % průměrného výdělku) i extrémní. Je-li "nadúvazková" pedagogická činnost současně prací přesčas, přísluší za ni plat či náhradní volno za práci přesčas.
V § 139 se v odstavci 1 slovo "a)" nahrazuje slovem "b)". V odstavci 2 se slova "a) a" "vypouštějí".
Odůvodnění: Nárok zaměstnance na doplatek do průměrného výdělku při převedení na jinou práci z důvodu obecného onemocnění je neodůvodněným a výrazným rozšířením zaměstnaneckých výhod oproti nynějším ustanovením § 8 zákona o mzdě a § 15 zákona o platu. Na obecném onemocnění zaměstnance zásadně nemá zaměstnavatel žádný podíl.
V § 143 se v odstavci 1 za slovy "Na žádost zaměstnance" vkládají slova "nebo po dohodě s ním".
Odůvodnění: Ačkoliv to současná právní úprava neumožňuje, bývá bezhotovostní výplata mzdy se zaměstnanci často dohodnuta v pracovní smlouvě. S ohledem na stabilizaci bankovního sektoru v ČR není nadále důvod tomu bránít. 
V § 146 odstavci 1 písmeno b) zní:

"b) na základě dohody o srážkách ze mzdy (§ 327) nebo k uspokojení závazků zaměstnance podle zvláštního právního předpisu x) nebo na základě dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem,

_____________

x) § 551 občanského zákoníku."
Odůvodnění: Vládou navržená formulace, týkající se uspokojení závazků zaměstnance, může být nejasná. Je proto vhodné uvést, že tyto jiné závazky (kromě dohod o srážkách ze mzdy se zaměstnavatelem podle § 327) vyplývají buď z občanskoprávní dohody o srážkách ze mzdy dle § 551 občanského zákoníku (viz návrh jeho novely v doprovodném zákoně) a dále z eventuelní dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, která je uvedena v § 149 odst. 1.

V § 148 v odstavci 1 se číslice "145" nahrazuje číslicí "147".
Odůvodnění: Jde o zřejmý omyl.

V § 149 se vkládá odstavec 5, který zní:

"(5) Nejde-li o srážky podle § 146 odst. 1 písm. c) nebo o srážky ve prospěch zaměstnavatele, má zaměstnavatel právo, aby mu zaměstnanec, z jehož mzdy jsou srážky prováděny, uhradil poplatky za bankovní převod sražené částky nebo za její poukázání prostřednictvím držitele poštovní licence věřiteli. Zaměstnavatel si může tyto poplatky srazit ve svůj prospěch ze zaměstnancovy mzdy. Pořadí této pohledávky zaměstnavatele se řídí pořadím pohledávky, na níž je srážka ze mzdy prováděna; zaměstnavatel má právo na úhradu poplatků v plné výši, i když sražená částka nepostačuje na plné uspokojení pohledávky, na níž se sráží."
Odůvodnění: I když novelou § 551 občanského zákoníku, kterou obsahuje návrh zákona, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákoníku práce, dojde k výraznému omezení okruhu srážek ze mzdy, prováděných zaměstnavateli na základě dohod o srážkách ze mzdy, je třeba uznat zásadu, že náklady na výplatu sražených částek třetím osobám - věřitelům (oprávněným) by měl hradit zaměstnanec a nikoliv zaměstnavatel. To platí i při soudních a úředních exekucích - zaměstnavatel v těchto případech nyní hradí převodní poplatky, popřípadě poukazečné, když zajišťuje výplatu těchto částek věřitelům. Na své náklady tak nese výdaje, s nimiž nemá nic společného. Jde o právní úpravu poplatnou bývalému režimu.

K části sedmé - Náhrada výdajů poskytovaných zaměstnanci v souvislosti s výkonem práce
V § 190 odstavec 2 zní:

"(2) Odstavec 1 se nevztahuje na používání motorového vozidla při pracovních cestách, u kterého se poskytování náhrad řídí § 157 až 160."
Odůvodnění: Zákon by neměl bránit tomu, aby mohla být zaměstnanci poskytována náhrada za opotřebení jeho vlastního motorového vozidla, které je používáno v jiných případech, než při pracovních cestách. Jde o případy, kdy zaměstnanci na základě dohody se zaměstnavatelem takové vozidlo používají v rámci pravidelného pracoviště. Proto je vhodné vládou navržený text doplnit o slova “při pracovních cestách”.
K části osmé - Překážky v práci

V § 192 se v odstavci 2 věta druhá, včetně poznámky 66), vypouští.
Odůvodnění: Pravidlo o redukci průměrného výdělku se jeví jako nepřípustné s ohledem na skutečnost, že se do pracovněprávní úpravy (tedy do práva soukromého) přenáší mechanismus uplatněný v právu sociálního zabezpečení (v právu veřejném). Redukce znamená snížení průměrného výdělku, které je výraznější, čím vyšší průměrný výdělek zaměstnanec má. Jde tedy o nepotřebné přenášení prvků solidarity, typické pro právo sociálního zabezpečení (konkrétně v nemocenském pojištění) do práva pracovního. Průměrný výdělek je striktně odvozován od mzdy zaměstnance a jakákoliv jeho redukce odporuje soukromoprávním zásadám – průměrný výdělek se odvozuje od mzdy či platu, které jsou poskytovány za vykonanou práci.

V § 203 odstavec 2 písmeno c) se na začátek vkládají slova: “který je členem orgánu odborové organizace,”.

Odůvodnění: Zakotvení placeného pracovního volna pro všechny zaměstnance k účasti na odborovém školení v rozsahu 5 pracovních dnů v roce se jeví jako extrémní a navíc nepotřebné. Toto pracovní volno by mělo být proto vztaženo jen na členy odborového orgánu. To je i v souladu s články 2 a 10 Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 140/1974 o placeném studijním volnu (č. 491/1990 Sb.).

K části deváté - Dovolená
V § 213 v odstavci 1 se věta druhá vypouští.
Odůvodnění: Není žádný důvod k tomu, znemožňovat zaměstnavatelům napříště prodlužování dovolené nad její zákonnou výměru o pracovní dny. Pro účely čerpání je přímo ze zákona dovolená zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou přepočítávána na pracovní směny (§ 213 odst. 4) a u ostatních zaměstnanců tak je činěno v praxi rovněž. Eventuelní prodloužení dovolené pouze o dny nemůže činit v praxi žádné problémy, a to ani při výpočtu poměrné části dovolené, kdy je výsledek zaokrouhlován. Zákaz prodlužovat dovolenou o dny je nevýhodný pro zaměstnance, neboť nemůže-li zaměstnavatel prodloužit dovolenou o celý týden z ekonomických důvodů, nesmí ji prodloužit vůbec. 
V § 213 v odstavci 4 se vkládá na konec věta: "Pracuje-li zaměstnanec podle rozvržení pracovní doby v různě dlouhých směnách, může mu zaměstnavatel dovolenou přepočítat na hodiny; dovolenou je možné čerpat jen v rozsahu nejméně celé směny, výjimečně její poloviny, je-li nárok zaměstnance na dovolenou v tomto rozsahu zjištěn."
Odůvodnění: Nynější i nově navržená právní úprava dovolené zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou vyvolává problémy v případech, kdy zaměstnanec má rozdílnou délku jednotlivých směn. Do výpočtu podle § 213 odst. 4 se totiž zahrnují všechny směny, bez ohledu na jejich délku, takže aritmetický výsledek délku směny zprůměruje. Pro tyto zaměstnance by bylo spravedlivější, kdyby nárok na dovolenou byl přepočítán na hodiny (hodinový fond dovolené) a zaměstnanec vyčerpal ze své dovolené vždy jen počet hodin, odpovídající délce příslušné směny, v níž dovolenou čerpá. Tím by se současně ztotožnilo čerpání dovolené s poskytováním náhrady mzdy za dovolenou, která je zaměstnanci poskytována ve výši průměrného hodinového výdělku za příslušný počet pracovních hodin ve směně. Tato úprava by ovšem neznamenala, že by bylo dovolenou možné čerpat po hodinách.
V § 213 se vkládá odstavec 5, který zní:

"(5) Přechází-li zaměstnanec v průběhu kalendářního roku z rovnoměrného rozvržení pracovní doby do nerovnoměrného a naopak, přepočítá zaměstnavatel již vyčerpanou dovolenou na její délku, která zaměstnanci přísluší v rozvrhu pracovní doby, do něhož přechází. 

Odstavec 5 se označí jako odstavec 6.
Odůvodnění: Jedním z největších výkladových problémů v oblasti dovolené je její přepočet, jestliže zaměstnanec přechází v průběhu roku (někdy i několikrát) z rovnoměrného do nerovnoměrného rozvržení pracovní doby či naopak. V praxi dochází u zaměstnavatelů k řadě pochybení. Například je nárok na dovolenou zjišťován poměrnou částí pro jedno či druhé rozvržení pracovní doby, což odporuje zákonu. Správný postup by měl být proto stanoven zákonem, a to tak, že se již vyčerpaná dovolená v daném roce přepočítá pro režim pracovní doby, do něhož zaměstnanec přechází, a to poměrem délky směny v jednom i druhém režimu pracovní doby (např. 8 : 11).
V § 213 se v odstavci 5 (číslování dle vládního návrhu) slovo "drážní" vypouští.
Odůvodnění: Návrh zachovává nynější právní úpravu, obsaženou v § 9 zákona č. 475/2001 Sb., která umožňuje přepočítat nárok zaměstnance na dovolenou na kalendářní dny. Důvodem jsou potíže při stanovení délky dovolené u zaměstnanců s rozdílně dlouhými směnami. Přitom stejné podmínky, týkající se rozvrhu pracovní doby v tzv. turnusech, mají i ostatní druhy dopravy. Není proto důvod, aby se tato možnost týkala toliko dopravy drážní.
V § 216 se vkládá odstavec 5, který zní:

"(5) Zjistí-li se poměrná část dovolené (§ 212 odstavce 2 a 3) v necelých dnech, zaokrouhlí se na půldny; to platí i pro dovolenou za odpracované dny (§ 214) a pro krácení dovolené (§ 223 odst. 1 a 4).
Odůvodnění: Zaokrouhlování na půldny je vžito, ačkoliv nikdy nebylo právně upraveno. S ohledem na skutečnost, že někteří zaměstnavatelé se nechtějí řídit pouhou interpretací právní normy, jestliže právní úpravu zákon výslovně nestanoví, je vhodné toto pravidlo v zákoně přímo stanovit.
K části desáté - Péče o zaměstnance

V § 224 se v odstavci 1 písmeno c) vypouští. Písmeno d) se označí jako písmeno c).
Odůvodnění: Stanovit zaměstnavatelům povinnost vytvářet podmínky pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců, patří evidentně do jiné ekonomické soustavy, než je kapitalistické tržní hospodářství. Je nutné rozlišovat podporu takovýchto aktivit v rámci řízení lidských zdrojů, jako nástroj pro stabilizaci zaměstnanců a upevňování pracovních týmů - což je u dobrých zaměstnavatelů jistě využíváno - od právní povinnosti. Ta nemá v zákoníku práce místo.
V § 232 odstavci 3 se na konci vkládá čárka a slova: "není-li dohodnuto jinak."
Odůvodnění: Navržená právní úprava, podle níž zaměstnanci nepřísluší náhrada mzdy nebo platu za pracovní volno poskytnuté k vykonání přijímací zkoušky, opravné zkoušky, k účasti na promoci nebo obdobném ceremoniálu, je zbytečně kogentní. Není důvod bránit tomu, aby kolektivní smlouvou nebo dohodou zaměstnavatele a zaměstnance byla náhrada mzdy v těchto případech zaměstnanci přiznána.
K části dvanácté - Informování, projednání v pracovněprávním vztahu a oprávnění odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci
V § 281 se vkládá odstavec 6, který zní:

"(6) Ustanovení § 281 až 285 se přiměřeně použijí i pro volbu rady zaměstnanců a zástupců pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci v části zaměstnavatele, v níž nepůsobí odborová organizace."
Odůvodnění: V některých podnicích, zejména ovládaných zahraničním kapitálem a diverzifikovaných do více organizačních jednotek, často teritoriálně roztroušených, jsou běžné případy, kdy odborová organizace působí jen v některé části zaměstnavatele. Současná i navržená právní úprava brání zaměstnancům v organizačních jednotkách, v nichž odbory nepůsobí, zvolit si své zástupce. Zaměstnancům je tak odňato právo na zastoupení vůči zaměstnavateli.
V § 286 odstavci 1 a v odstavci 2 větě první a druhé se za slova "u zaměstnavatele" vkládají slova " nebo v části zaměstnavatele nebo zaměstnanců".
Odůvodnění: Vládou navržené pravidlo, které vychází z nynějšího zákona č. 120/1990 Sb. vyvolává v praxi problémy a neúčelné dopady. Tzv. pluralita odborů by měla být vždy posuzována v rozsahu působnosti příslušných odborových organizací – jde-li například o záležitost, týkající se jen určité organizační jednotky či skupiny zaměstnanců (např. profesní), měla by být navržená pravidla uplatňována jen ve vztahu k zúčastněným odborovým organizacím v rámci této části zaměstnavatele či zaměstnanců. Byly by tak mimo jiné vyloučeny případy, kdy individuální pracovněprávní záležitosti nečlenů odborů vyřizuje odborová organizace, která je sice u zaměstnavatele největší, avšak působí v jiné organizační jednotce, někdy i značně územně vzdálené. Taková odborová organizace zaměstnance ani nezná.
K části třinácté - Společná ustanovení

V § 305 věta druhá zní: "Vnitřní předpis může stanovit práva podle věty první také u zaměstnavatele, u kterého působí odborová organizace, jestliže to na něj bylo kolektivní smlouvou přeneseno nebo jde-li o práva mzdová nebo platová nebo na cestovní náhrady."
Odůvodnění: Problematika vnitřního předpisu vzbudila v poslední době značné diskuse. Přitom se dá říci, že se nyní platná právní úprava v zásadě osvědčila a není důvod ji měnit. Velkým problémem by bylo zejména odnětí možnosti zaměstnavatele vydat vnitřní předpis k úpravě mezd, platů nebo cestovních náhrad. Jde o práva zaměstnanců, která musí být vždy uspokojována, přičemž zaměstnavatel má zákonem dány určité možnosti ke stanovení výše  podmínek těchto nároků. Pro případ, že by kolektivní smlouva nebyla uzavřena, by tak zaměstnavatel byl zbaven možnosti tyto nároky stanovit. 

V § 307 se v odstavci 2 na konci vkládá středník a slova “neurčí-li zaměstnanec takové právo, přísluší mu to, které je pro něj nejvýhodnější.”

Odůvodnění: Není důvod měnit dosavadní vžitou interpretaci, že nárok vyšší absorbuje i nárok nižší. Lze sotva očekávat, že si zaměstnanec bude výslovně vybírat z více možných stejných práv, například když kolektivní smlouva podniková stanoví vyšší konkrétní mzdový nárok než kolektivní smlouva vyššího stupně nebo když individuální smlouva sjednává vyšší takový nárok než vyplývá z kolektivní smlouvy. Je proto vhodné stanovit pravidlo pro případ, že tak zaměstanec neučiní.

V § 309 se na konec odstavce 1 vkládá čárka a slova "není-li dále stanoveno jinak."
V § 309 se vkládá odstavec 2, který zní:

"(2) Uživatel může zaměstnance agentury práce vyslat na pracovní cestu; pro toto vyslání se obdobně použije § 42. Uživatel může poskytovat zaměstnanci agentury práce vyslanému na pracovní cestu cestovní náhrady (§ 151 až 189) namísto zaměstnavatele. Uživatel může též namísto zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci agentury práce náhrady za opotřebení vlastního nářadí, zařízení a předmětů potřebných pro výkon práce (§ 190).

Odstavce 2 až 8 se označují jako odstavce 3 až 9.
Odůvodnění k § 309 odst. 1 a 2: Vysílání zaměstnanců agentur práce při výkonu práce pro uživatele na pracovní cesty a vyplácení cestovních náhrad vytváří v současnosti problémy. Zcela nadbytečně do těchto operací musí vstupovat agentura jako zaměstnavatel. Problémy vznikají i při refundaci cestovních náhrad, neboť je právně sporné, zda musí být k nim připočítáváno DPH či nikoliv. Proto je účelné umožnit, aby uživatel mohl přímo sám vysílat agenturního zaměstnance na pracovní cestu a poskytovat mu cestovní náhrady. Totéž platí pro účely poskytování náhrady za používání vlastního nářadí a dalších věcí zaměstnance, pokud by je používal na základě dohody s uživatelem k výkonu práce.
V § 309 se vkládá odstavec 5 (číslování podle vládního návrhu), který zní:

"(5) Zaměstnanec odpovídá uživateli za škodu, kterou mu způsobil zaviněným porušením svých povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním obdobně podle § 248 až 263 a 271 až 274, pokud za škodu neodpovídá agentura práce podle občanského nebo obchodního zákoníku. Uživatel může se zaměstnancem uzavřít dohodu o odpovědnosti podle § 252 nebo dohodu o odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů podle § 255 odst. 2."

Dosavadní odstavce 5 až 8 se označí jako odstavce 6 až 9 (číslování podle vládního návrhu).
Odůvodnění: Právní odpovědnost agenturního zaměstnance vůči uživateli není v současné době vyřešena. Za pochybení tohoto zaměstnance agentura zpravidla neodpovídá, neboť dodala pouze pracovní sílu a neodpovídá tudíž za provádění prací dočasně přiděleným zaměstnancem, ani jeho práci neřídí. Je proto nezbytné stanovit pro odpovědnost zaměstnance za škodu zvláštní právní úpravu. 
V § 309 odstavci 5 (číslování podle vládního návrhu) se na konec první věty vkládá středník a slova: "to platí i pro poskytování stravování zaměstnancům podle § 260 odst. 2 a 3."
Odůvodnění: V současné době je výkladovým problémem, zda rovnost v pracovních podmínkách mezi dočasně přidělenými agenturními zaměstnanci a kmenovými zaměstnanci uživatele má být vztažena i na cenově zvýhodněné závodní stravování. Řada agentur práce za účelem snížení ceny pronájmu pracovní síly tento nyní běžný standard pracovních podmínek na agenturní zaměstnance nevztahuje. Aby se zabránilo takovému obcházení zákona, je účelné tuto povinnost stanovit výslovně. 
V § 309 se odstavec 6 (číslování podle vládního návrhu) vypouští. Odstavce 7 a 8 (číslování podle vládního návrhu) se označují jako odstavce 6 a 7.
Odůvodnění: Časové omezení dočasného přidělení agenturního zaměstnance k uživateli je neúčelné a v podstatě jen deklaratorní, a to s ohledem na skutečnost, že tento zaměstnanec sám může požádat agenturu o prodloužení doby dočasného přidělení k témuž uživateli.
§ 312 zní:

"312

Zaměstnavatel  je oprávněn vést osobní spis zaměstnance v písemné i elektronické podobě; přitom se řídí zvláštním právním předpisem 51). Zaměstnanec má právo nahlížet do svého osobního spisu.” 

Odůvodnění: Je účelné zakotvit, že na vedení osobního spisu dopadá zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů. Mělo by být též vyjádřeno, že osobní spis smí být veden v písemné i elektronické podobě, pročež není třeba stanovovat, že obsahuje písemnosti. Rozsah možného zpracovávání osobních údajů stanovuje zákon č. 101/2000 Sb. (je zejména možné zpracovávat jen osobní údaje sloužící danému účelu). Je rovněž nadbytečné uvádět, kdo má kromě  zaměstnance právo do osobního spisu nahlížet, neboť to stanoví sám zaměstnavatel podle uvedeného zákona, respektive to vyplývá ze zvláštních předpisů, pokud jde o orgány státu. Není ani potřebné stanovovat, že se osobní spis uchovává po dobu 40 let, jak je obsaženo ve vládním návrhu, protože vedení osobního spisu nemá být povinné. I dobu uchovávání osobního spisu je tak možné řešit podle pravidel zákona č. 101/2000 Sb., zejména jeho § 20 o likvidaci osobních údajů. 
V § 313 se v odstavci 2 za slova "na žádost zaměstnance" vkládají slova "nebo úřadu práce."
Odůvodnění: Úřadu práce je třeba přiznat právo požádat bývalého zaměstnavatele o potvrzení o průměrném výdělku uchazečů o zaměstnání pro účely podpory v nezaměstnanosti a podpory při rekvalifikaci.
V § 316 odstavci 4 se v písmenu b) vypouštějí slova “rodinných a” a slova "s výjimkou písmene c), d), e), f) a g)" se nahrazují slovy "s výjimkou písmene c), d), e) a g)". Na konec věty druhé se za slovy “zvláštní právní předpis” vkládá středník a slova “informace podle písmene a) a e) může  zaměstnavatel vyžadovat, jestliže je to nutné ke splnění povinnosti stanovené tímto zákonem nebo zvláštním právním předpisem.”
Odůvodnění: Zákaz vyžadovat údaje o rodinných poměrech je neúčelný, neboť by znemožnil plnění některých povinností stanovených tímto zákonem, a to podle § 328, eventuelně 377, jakož i jinými zákony, například zákonem o daních z příjmů – je nutné rozlišovat zákaz zjišťování těchto údajů o zájemci o práci, který vyplývá z § 12 odst. 2 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti od omezení, která jsou nutná v době trvání pracovněprávního vztahu. Pokud jde o vypuštění písmene f), je nutné politickým stranám a hnutím přiznat při přijímání zaměstnanců právo požadovat údaj o členství uchazeče o zaměstnání v politických stranách nebo hnutích (sotva bude chtít KSČM zaměstnávat člena ODS a naopak). Dále je třeba přiznat potřebu získávat údaje o těhotenství a o členství v odborech pro plnění povinností stanovených zákonem, například pro účely zákazu výpovědi podle § 53 odst. 1 písm. d), zákazu okamžitého zrušení pracovního poměru podle § 55 odst. 2, ochrany člena orgánu odborové organizace při propouštění podle § 61 a jednání v individuálních pracovněprávních záležitostech zaměstnanců podle § 286 odst. 2.

V § 317 se navržený text označuje jako odstavec 1 a vkládá se odstavec 2, který zní:

"(2) Se zaměstnancem může být rovněž dohodnuto, že nepracuje na pracovišti zaměstnavatele jen po část pracovní doby nebo mu to může zaměstnavatel umožnit. Odchylky v pracovních podmínkách zaměstnance, uvedené v předchozím odstavci se na takového zaměstnance vztahují v rozsahu pracovní doby, kterou si zaměstnanec sám rozvrhuje."
Odůvodnění: Je potřebné též upravit případy, kdy zaměstnanec bude pracovat částečně na pracovišti a částečně mimo pracoviště, a to mimo jiné z důvodu odchylné úpravy některých práv zaměstnanců pracujících mimo pracoviště zaměstnavatele. To se týká i pedagogických pracovníků (zákon č. 563/2004 Sb.) jimž je zaměstnavatelem umožněno konat část nepřímé pedagogické činnosti mimo pracoviště. Obdobně to platí i u akademických pracovníků vysokých škol.
V § 327 se slovo "povinným" nahrazuje slovem "dlužníkem".
Odůvodnění: Pojem "povinný" je zaveden občanským soudním řádem pro účely výkonů rozhodnutí (exekuce). Občanské právo hmotné (např. § 551 občanského zákoníku) používá pojem "dlužník", který by měl být vyjádřen i v zákoníku práce.
V § 354 se vkládá odstavec 4, který zní:

"(4) Vznikne-li potřeba použít průměrný výdělek již ve čtvrtletí, v němž zaměstnání vzniklo, je rozhodným obdobím doba od vzniku zaměstnání do konce kalendářního měsíce, předcházejícícho dni, v němž je potřeba průměrný výdělek použít. Vznikne-li potřeba průměrný výdělek použít již v prvním kalendářním měsíci trvání zaměstnání, je rozhodným obdobím tento měsíc; vždy se však použije pravděpodobný výdělek.”
Odůvodnění: Navržená právní úprava postrádá stanovení rozhodného období, pokud je potřeba průměrný výdělek použít již ve čtvrtletí, v němž pracovněprávní vztah vznikl. Je nesprávné hovořit o tom, že tímto rozhodným obdobím je předchozí kalendářní čtvrtletí, neboť v něm toto zaměstnání ještě neexistovalo a mohla být uplatňována zcela jiná výše mzdy nebo platu.

V § 355 odstavec 1 zní:

“(1) Jestliže zaměstnanec v rozhodném období neodpracoval alespoň 21 dnů nebo 157,5 hodin, použije se pravděpodobný výdělek.”

Odůvodnění: K podmínce 21 dnů je vhodné alternativně uvést i podmínku vyjádřenou v hodinách a kalkulovanou při 7,5hodinové denní pracovní době (obdobnou úpravu obsahuje i slovenský zákoník práce). Podmínka vyjádřená pouze počtem dnů je problémová zejména u zaměstnanců pracujících v delších než obvyklých směnách, například 11hodinových.

§ 358 zní:

“§ 358

Jestliže je zaměstnanci v rozhodném období zúčtována k výplatě mzda nebo plat nebo jejich část, která je poskytována za delší období, než je kalendářní čtvrtletí, odečte se od hrubé mzdy nebo platu. První část průměrného hodinového výdělku se zjistí bez této mzdy nebo platu. Druhá část průměrného hodinového výdělku se zjistí tak, že se tato mzda nebo plat vydělí počtem hodin, odpracovaných v celém období, za něž přísluší. Takto zjištěná druhá část průměrného hodinového výdělku se přičte k první části a dále k průměrným hodinovým výdělkům v následujících čtvrtletích, a to podle počtu čtvrtletí, za něž byla tato mzda nebo plat poskytnuta.”
Odůvodnění: Vládní návrh zachovává nynější právní úpravu obsaženou v § 17 odst. 9 zákona o mzdě, která je zaměstnavatelům dosti nejasná a vede zbytečně k rozdílným postupům. Je proto vhodné stanovit přesný postup prostřednictvím hodinové hodnoty příslušné mzdové složky či platu, poskytnuté zaměstnanci za delší období, než je kalendářní čtvrtletí. 

II. K NÁVRHU ZÁKONA, KTERÝM SE MĚNÍ NĚKTERÉ ZÁKONY V SOUVISLOSTI S PŘIJETÍM ZÁKONÍKU PRÁCE (sněmovní tisk 1154)

K části dvacátéšesté – Změna zákona o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů

Do článku XXVI. se vkládají body 1 až 3, které znějí:

“1. V § 4 odst. 1 se slova ”jednací jazyk5)” nahrazují slovy ”český jazyk” a poznámka pod čarou č. 5) se zrušuje. 

2. V § 4 se doplňuje odstavec 4, který zní:

“(4) Fyzická osoba, která není občanem České republiky musí prokázat znalost českého jazyka pohovorem před zástupcem územního samosprávného celku, zpravidla před výběrovou komisí. Znalost českého jazyka fyzická osoba prokáže, jestliže je schopna plynně a jazykově správně reagovat na otázky vztahující se k běžným situacím denního života a umí sdělit obsah textu z denního tisku.”.

Číslování dalších bodů se posunuje.

Odůvodnění k bodům 1 a 2: Dosavadním předpokladem pro vznik pracovního poměru úředníka je znalost jednacího jazyka. Jednacím jazykem podle některých právních předpisů je i slovenština. Úředníci musí ovšem jednat a vyhotovovat veškerá svá rozhodnutí v českém jazyce. Proto je namístě, aby předpokladem pro vznik pracovního poměru úředníka byla znalost jazyka českého. U občanů České republiky se znalost českého jazyka předpokládá. Proto se upravuje jen způsob ověření znalosti českého jazyka u úředníků, kteří jsou cizinci.

“3. V § 10  odstavec 1 zní:

“(1) Pracovní poměr s úředníkem se uzavírá na dobu neurčitou. Je-li však pro to důvod, spočívající v potřebě zajistit časově omezenou správní činnost nebo nahradit dočasně nepřítomného úředníka, zejména v případě jeho mateřské nebo rodičovské dovolené, nebo pracovní neschopnosti, u níž lze předpokládat, že bude delší než 3 měsíce, výkonu veřejné funkce nebo pokud zvláštní právní předpis 7a) stanoví jako podmínku pro vznik dalších nároků sjednání pracovněprávního vztahu na dobu určitou, lze uzavřít pracovní poměr na dobu určitou.

_____________

7a) § 37 odst. 1 zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších     předpisů.”

Číslování dalších bodů se posunuje.

Odůvodnění: Navrhujeme vypustit podmínku, že předpoklad délky trvání pracovní neschopnosti musí být dán na základě lékařského posudku, neboť je pro praxi nepotřebná. Dále navrhujeme vypuštění právně překonané formulace o výkonu civilní nebo vojenské služby a naopak doplnění  o odkaz na zákon o důchodovém pojištění, aby nedocházelo k absurdní situaci, že pokud obce a kraje zaměstnávají důchodce, kteří pobírají starobní důchod, musí být tito úředníci – důchodci zaměstnáni na dobu neurčitou. Naopak jiné zaměstnance, kteří jsou poživateli starobního důchodu, je možné zaměstnávat pouze na dobu určitou nejvýše jednoho roku. Tím dochází k věcně neodůvodněnému znevýhodnění těchto ostatních zaměstnanců.

Body 5 a 6 (číslování dle vládního návrhu) znějí:

“5. V § 27 se odstavec 3 zrušuje. 

 6. V § 27 se odstavec 4 označuje jako odstavec 3 a slova “až 3” se nahrazují slovy “a 2”.

Odůvodnění: Pokud zákon stanoví povinnost vedoucích úředníků zúčastnit se vzdělávání vedoucích úředníků, nelze na nich spravedlivě požadovat, aby byli povinni setrvat v pracovním poměru po dobu 3 let po ukončení tohoto vzdělávání nebo uhradit náklady nebo poměrnou část nákladů, které územní samosprávný celek vynaložil na jejich vzdělávání.

K části čtyřicátéosmé – Změna zákona o zaměstnanosti

Do článku XLIX se vkládá bod 3, který zní:

3. V § 66 se za slova “dohody o pracovní činnosti” vkládají slova “nebo dohody o provedení práce”.

Odůvodnění: Napříště se nejeví účelné, aby agentury práce nemohly se svými zaměstnanci, které dočasně přidělují k uživatelům, uzavírat dohody o provedení práce. Vytváří se tím nerovnost mezi zaměstnavateli. To by bylo zvláště markantní s ohledem na skutečnost, že je v návrhu nového zákoníku práce navrženo uvolnit podmínky pro uzavírání těchto dohod. 
K části padesátédruhé – Změna zákona o kolektivním vyjednávání

V článku LVIII: 

Bod 4 zní:

“4. V § 8 se odstavec 4 vypouští.”  

Odstavec 5 se označuje jako odstavec 4.

Odůvodnění: Ustanovení je proklamativní a nefunkční, neboť není sankcionovatelné. Smluvní strany samy dobře vědí, že kolektivní smlouva se chýlí ke konci doby účinnosti, přičemž je jen na nich, která ze stran podá návrh na uzavření nové kolektivní smlouvy. Návrh je také rozporuplný, neboť jde-li o změnu kolektivní smlouvy, nebude zahajováno jednání o uzavření nové kolektivní smlouvy.

Za bod 4 se vkládá bod 5, který zní:
“V § 8 odstavci 5 (stávajícího číslování) se vypouštějí slova “a její rozsah”.”

Odůvodnění: Podmínka sjednání rozsahu případné změny kolektivní smlouvy již předem se napříště jeví jako nepotřebná. V praxi si sami účastníci dojednávají v KS, kdy mohou přistoupit k jednání o změně smlouvy.

Za bod 18 se vkládají dva nové body 19 a 20 a číslování ostatních bodů se posouvá:

“19. V § 13 odst. 5 se vkládá na konci věta “Rozhodce spor rozhodne v mezích návrhů smluvních stran a v souladu se zákonem.”

Odůvodnění: Jeví se jako potřebné zakotvit vázanost rozhodce návrhy smluvních stran, neboť tato otázka dělá v současné praxi problémy. 

20. V § 13 odst. 6 se na konci vkládá čárka a slova “a to v rozsahu obsaženém v rozhodnutí rozhodce a v rozsahu závazků mezi smluvními stranami prokazatelně dohodnutých v průběhu kolektivního vyjednávání.”

Odůvodnění: Je nutné upřesnit, co vše obsahuje kolektivní smlouva, uzavřená rozhodnutím rozhodce, neboť ten v řízení neřeší celý obsah této kolektivní smlouvy. Při uzavření KS rozhodnutím rozhodce tak někdy vznikají nejasnosti mezi smluvními stranami, co vše takto uzavřená KS obsahuje.

Za bod 21 se vkládá nový bod 22 (a číslování dalších bodů se posune), který zní:

“22. Za § 14 se vkládá § 14a, který včetně nadpisu zní:

“Společné ustanovení o řízení před 

zprostředkovatelem a rozhodcem

§ 14a

(1) Fyzická osoba nebo právnická osoba zapsaná do seznamu zprostředkovatelů nebo fyzická osoba zapsaná do seznamu rozhodců může odmítnout určení ministerstva práce a sociálních věcí k výkonu činnosti zprostředkovatele nebo rozhodce v konkrétním sporu v případě, že namítne z vážných důvodů do sedmi dnů svoji podjatost; v takovém případě mnisterstvo určí bez zbytečného odkladu jiného zprostředkovatele nebo rozhodce. Jinak mohou osoby uvedené v předchozí větě určení ministerstva odmítnout, jen pokud předmět sporu podle návrhů obou smluvních stran odporuje zákonu nebo jej obchází nebo se příčí dobrým mravům.

(2) Žádost o řešení sporu zprostředkovatelem nebo rozhodcem se předkládá písemně. V žádosti musí být přesně vymezen předmět sporu a uveden předchozí postup při jeho řešení, doložený písemnými dokumenty; k žádosti musí být též připojeno písemné stanovisko druhé smluvní strany.

(3) Smluvní strany jsou povinny si poskytovat při zprostředkování nebo rozhodování sporu potřebnou součinnost.

(4) Seznámení zprostředkovatele nebo rozhodce s předmětem sporu zahrnuje převzetí písemných podkladů potřebných pro řešení tohoto sporu.

(5) O seznámení s předmětem sporu nebo o přijetí žádosti o rozhodnutí ve sporu vyhotoví zprostředkovatel nebo rozhodce protokol a smluvním stranám předá po jednom jeho vyhotovení; v protokolu označí písemné dokumenty, které mu smluvní strany předaly.

(6) Zprostředkovatel a rozhodce je povinen navrhnout smluvním stranám ústní jednání.

(7) Návrh zprostředkovatele na řešení sporu a rozhodnutí rozhodce musí obsahovat:

a) přesné označení smluvních stran,

b) skutečnosti, o kterých se nemohou smluvní strany dohodnout,

c) názor zprostředkovatele nebo výrok rozhodce,

d) odůvodnění,

e) datum,

f) jméno a podpis.”

Odůvodnění: Navrhuje se přenést do nového § 14a s určitými úpravami podrobnosti o řízení před zprostředkovatelem a rozhodcem, stanovené nyní v prováděcí vyhlášce č. 16/1991 Sb. Její neznalost smluvními stranami totiž činí v praxi potíže. Pro zpřesnění a zrychlení řízení před zprostředkovatelem a rozhodcem se oproti nynějšímu stavu navrhuje, aby jim byla uložena povinnost k sepsání protokolu o seznámení se s předmětem sporu, v němž by byly též uvedeny všechny písemné dokumenty, předané smluvními stranami zprostředkovateli. Nově se též zprostředkovatelům a rozhodcům ukládá, aby provedli se smluvními stranami ústní jednání, jestliže to bude smluvním stranám vyhovovat. Vychází se tak z praktických poznatků, že návrhy zprostředkovatelů a rozhodnutí rozhodců učiněná “od stolu” zpravidla věc řádně neřeší a míjí se proto účinkem.

Článek LX se zrušuje.

Odůvodnění: Vydat úplné znění zákona o kolektivním vyjednávání by bylo velmi předčasné. Zákon obsahuje řadu právních nepřesností v právní úpravě práva na stávku a výluku (§ 16 až 31). MPSV neakceptovalo návrhy AKV na aktualizaci právní úpravy těchto ustanovení, která jsou poplatná terminologii, používané v roce 1991 (například je stále používáno označení “prokurátor”). Zákon tak vyžaduje další novelu v oblasti práva na stávku a výluku. Teprve poté by mělo být vydáno úplné znění.

III. K NÁVRHU ZÁKONA, KTERÝM SE UPRAVUJÍ DALŠÍ POŽADAVKY BEZPEČNOSTI A OCHRANY ZDRAVÍ PŘI PRÁCI V PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAZÍCH A O ZAJIŠTĚNÍ BEZPEČNOSTI A OCHRANY ZDRAVÍ PŘI ČINNOSTI NEBO POSKYTOVÁNÍ SLUŽEB MIMO PRACOVNĚPRÁVNÍ VZTAHY

V § 5 se v odstavci 1 písmenu a) za slova “bezpečnostními přestávkami” vkládají slova “nebo změnami činnosti”.

Odůvodnění: Jde o řešení, které je v současné době uvedeno v § 10 odst. 2 a v § 12 odst. 1 nařízení vlády č. 178/2001 Sb., kterým se stanoví podmínky ochrany zdraví zaměstnanců při práci. Eventuelní změna činnosti zaměstnance, kterou je přerušena činnost jednotvárná a jednostranně zatěžující organismus, je přijatelným způsobem ochrany zaměstnance před těmito rizikovými faktory pracovních podmínek.

V § 5 se vkládá odstavec 3, který zní:

“(3) Pro případy, že zaměstnanec řídí za účelem výkonu práce motorové vozidlo, ačkoliv jeho řízení není součástí sjednaného druhu práce, může prováděcí právní předpis vydaný podle předchozího odstavce stanovit, že se bližší požadavky na tuto činnost vztahují i na takového zaměstnance.”

Odůvodnění: V současnosti se vyskytují rozdílné právní názory na to, zda se bližší požadavky na způsob organizace práce a pracovních postupů (stanovené nyní nařízením vlády č. 168/2002 Sb.) vztahují i na řidiče, kteří řídí motorové vozidlo, ačkoliv nevykonávají svoji práci (jde o tzv. referentská či manažerská vozidla nebo vlastní vozidla zaměstnanců, užívaná k pracovním cestám). Protože je vztažení příslušných povinností (např. předepsaných bezpečnostních přestávek) na tyto zaměstnance účelné s ohledem na ochranu jejich zdraví a v souvislosti s odškodňováním pracovních úrazů, je k tomu nezbytná výslovná právní úprava.

V Praze dne 2. listopadu 2005

                                                             Za AKV:  

                                                                                           JUDr. Bořivoj  Š U B R T  v.r.                                                            

                                                                       předseda

