P o d k l a d

k diskusi na 13. Národní konferenci o kolektivním vyjednávání a pracovních vztazích,

pořádané AKV dne 13. 10. 2005 v Praze

Podklad vychází z přístupů, které AKV zastávala v průběhu dosavadní přípravy nového ZP, včetně připomínek uplatněných v připomínkovém řízení, a vyjadřuje názory převážné většiny členů Kolegia expertů AKV (viz též “Všeobecné připomínky AKV k návrhu nového zákoníku práce a doprovodných zákonů”, Práce a mzda č. 3/2005).


AKV, která v loňské první fázi zpracovávala pro MPSV i některé podklady pro nový zákoník práce a doprovodné zákony k němu, jeho návrh schválený vládou neodmítá, ale má k němu četné výhrady. Jako odborná organizace se AKV snaží o vyvážený postoj:

1) K postupu přípravy 

· ačkoliv návrh obsahuje řadu pozitivních řešení, trpí tím, že nebyl dostatek času na jeho všestranné odborné i politické posouzení, včetně obdorných diskusí ke konkétním dílčím segmentům. S pracemi se pospíchalo z důvodu blížících se voleb, což bylo na úkor kvality. Přes více než dvouroční přípravu se proto dá říci, že je text ušit "horkou jehlou". Přitom zákony kodexového typu vyžadují důkladnou přípravu, o čemž svědčí stav i délka prací na novém občanském zákoníku. Vzniká obava, že nedostatky zákona bude možné jen obtížně odstranit ve zvývající krátké době legislativního procesu, takzvaně mezi "prvním a druhým čtením";

· zákoník práce má velmi závažné dopady na formování podnikatelského prostředí a na životní podmínky většiny obyvatel. Musí nalézt co nejoptimlnější rovnováhu mezi požadavky na pružné fungování trhu práce a pracovními podmínkami a jistotami zaměstnanců. Ideální by proto bylo, jestliže by v základních přístupech bylo dosaženo konsensu mezi všemi parlamentními politickými stranami a sociálními partnery. Obdobný přístup je již nyní zvolen při přípravě důchodové reformy. Lze považovat za velmi nešťastné, jestliže by při eventuelní změně složení vlády byl po každých volbách radikálně měněn i zákoník práce (jak se to stalo na Slovensku);

· negativním důsledkem urychlování legislativního procesu pravděpodobně bude jen velmi krátká doba legisvakance (doba od zveřejnění ve Sbírce zákonů do účinnosti, která je navržena od 1. 7. 2006). Tato doba je nezbytná pro řádné seznámení se s novým zákonem - u takto rozsáhlého a zásadního dokumentu by neměla být kratší než třičtvrtě roku.

2)  Jednou ze základních otázek, v níž by mělo dojít k politické dohodě je vztah zákoníku práce a občanského zákoníku. I někteří členové nynější vlády vyjadřují názor, že zákoník práce má být jen speciálním zákonem ve vztahu k občanskému zákoníku, který má být pro úpravu soukromoprávních vztahů – tedy včetně pracovněprávních – obecným a hlavním kodexem. Některá vyjádření z poslední doby jsou v této věci velmi zjednodušující, například, že návrh předložený Poslanecké sněmovně by znamenal nadřazení zákoníku práce občanskému zákoníku. Profesor Eliáš – hlavní zpracovatel budoucího nového občanského zákoníku – dokonce vyjádřil názor, že tento návrh zákoníku práce je kodexem sovětského střihu, protože je pojat jako “samostatný” a “komplexní”(Lidové noviny, 21. 6. 2005). 

AKV nepochybuje o tom, že pracovní právo – v rozsahu založeném na smluvních vztazích – je širší součástí práva soukromého, nicméně podporuje princip tzv. delegace, který byl v návrhu nového zákoníku práce zvolen. Jeho text tak výslovně odkazuje na konkrétní paragrafy občanského zákoníku, které se uplatní i pro pracovněprávní vztahy. Odpůrci tohoto řešení požadují uplatnění tzv. principu subsidiarity, na jehož základě by platilo, že pokud něco neřeší zákoník práce, použije se občanský zákoník. Jedno i druhé řešení bude do budoucna vyžadovat, aby ti, kteří se pracovním právem chtějí zabývat, měli vedle sebe oba zákoníky. Ale při použití delegace bude přesně jasné, která ustanovení občanského kodexu se mají použít. Naopak, při subsidiaritě by to konkrétně řečeno nebylo, což by vyžadovalo daleko hlubší znalost občanského práva. To by velmi ztížilo srozumitelnost právní úpravy pro široký okruh zejména malých zaměstnavatelů i pro zaměstnance. Pracovní právo nemůže být jen pro advokáty a teoretiky – okruh jeho “spotřebitelů” je totiž obrovský. Příslušnost pracovního práva do práva soukromého je provázáním obou kodexů – a to i na principu delegace – deklarována, nehledě k tomu, že oba vycházejí ze shodných soukromoprávních principů, zejména z právní rovnosti účastníků, smluvní povahy vztahů, zásady dobrých mravů a dalších. Diskutovat o samostatnosti či nesamostatnosti pracovního kodexu je proto schematické a nepotřebné, přičemž ani v navržené podobě není zákoník práce samostatný a nezávislý. 

3) Návrhu je pochopitelně nutno přiznat i pozitiva oproti dnešnímu stavu. Je to zejména 

· možnost volněji sjednávat některé pracovní podmínky a výhody zaměstnanců, což posílí význam především kolektivních smluv,

· zjednodušení právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr,

· některá zjednodušení při rozvazování pracovního poměru ze strany zaměstnavatelů (zrušení nabídkové povinnosti před dáním výpovědi, povinnosti zajistit nové pracovní místo v některých případech, možnost dohodnout daňově uznatelné smluvní odstupné i při rozvázání pracovního poměru dohodou),

· zlepšení právní úpravy péče o kvalifikaci zaměstnanců, v intencích návrhů AKV,

· zjednodušení právní úpravy čerpání dovolené na zotavenou,

· zavedení kont pracovní doby a možnost, aby si zaměstnanec, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele rozvrhoval pracovní dobu sám (jde o rozšíření okruhu nynějších tzv. domáckých zaměstnanců), 

· vhodnější právní úprava srážek ze mzdy (na návrh AKV),

· širší vymezení daňové uznatelnosti personálních výdajů doprovodnou novelou zákona o daních z příjmů, v intencích návrhu AKV.

4) Další zásadní otázkou je, zda nový zákoník práce přináší liberalizaci pracovního práva uplatněním zásady “co není zakázáno, je dovoleno”. Návrh to sice deklaruje, nicméně případy kdy se nelze od zákona odchýlit jsou dány nejen v případech v něm výslovně uvedených, ale kdykoliv, kdy z povahy příslušného ustanovení vyplývá, že je kategorické (kogentní). Bohužel rozsah této kogentnosti v návrhu je tak značný, že reálná smluvní volnost je jen o málo větší, než v nynějším zákoníku práce. I když řada dispozitivních ustanovení navržena je, obtížně se hledají. Z tohoto pohledu by přijetí takového zákona nepřineslo zásadní změnu – stačilo by jen důkladněji vyspravit zákoník nynější. Přitom uvedený (nevýčtový) způsob vyjádření smluvní volnosti, kdy není výslovně uveden okruh ustanovení, od nichž se nelze odchýlit, by v praxi vedl ke sporům či nejasnostem, co je či není zakázané. Zákon, který vyžaduje ke všemu výklad je pro praxi stěží uchopitelný – na interpretaci (příliš) mnoha jeho ustanovení budou mít i odborníci různé názory.

5) Zákon by tak byl skutečně velmi málo flexibilní. Svědčí o tom i jeho značný textový rozsah. Sám o sobě – bez přidužených zákonů a prováděcích předpisů – má mít 395 paragrafů. Jen s malými změnami oproti nynějšímu stavu byla převzata právní úprava vzniku, změn a skončení pracovního poměru, u níž je právě větší pružnost v současné ekonomice potřebná (přes některé pozitivní změny dochází i k některým zpřísněním). AKV apriori nezavrhuje ani požadavek, aby zaměstnavatel mohl dát zaměstnanci výpověď i bez uvedení důvodu nebo jej mohl dát i z jiného spravedlivého důvůdu, než zákon stanoví, a to při poskytnutí určité finanční kompenzace (druhá z těchto možností by byla zřejmě obecně vhodnější – viz ale údaj o zhoršení u nynějších vedlejších pracovních poměrů, uvedené v bodě 6). Zjednodušit je třeba též právní úpravu ochranné doby při výpovědi, možnost okamžitého zrušení pracovního poměru při odsouzení zaměstnance k nepodmíněnému trestu odnětí svobody a zakotvit možnost dohody o zkrácení výpovědní doby s poskytnutím náhrady ušlé mzdy. Závažným problémem je nedostatečná flexibilita právní úpravy pracovní doby, a to přesto, že zákon zavádí tzv. konta pracovní doby a umožňuje, aby si zaměstnanec, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele, rozvrhoval pracovní dobu sám. V některých otázkách totiž dochází u pracovní doby dokonce ke zpřísnění oproti nynějšímu zákonu. Nebude také možné v rámci pracovního poměru využít nyní používaný institut nepravidelné výpomoci a zákon nepočítá ani s možností, že zaměstnanec bude pracovat jen po část pracovní doby na pracovišti firmy a ve zbytku si bude pracovní dobu rozvrhovat sám (což je úplně běžné u učitelů, duchovních, dealerů apod.). 

6) V mnoha případech je neúčelně navrženo zpřísnění právní úpravy v neprospěch zaměstnavatelů, které má nastat například v těchto případech:

· vyslání zaměstnance na pracovní cestu bude možné jen s jeho souhlasem – nepočítá se již s generálním souhlasem v pracovní smlouvě,

· zavádí se nová oznamovací povinnost zaměstnavatelů vůči úřadům práce při rozvázání pracovního poměru s osobami se  zdravotním postižením,

· zavádí se povinnost vyplatit odstupné při výpovědi zaměstnanci pro zdravotní nezpůsobilost v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání,

· zrušením právní úpravy vedlejších pracovních poměrů budou tyto dosud atypické pracovní vztahy posuzování podle obecné právní úpravy, což mimo jiné znamená nemožnost dání výpovědi bez uvedení důvodu s pouze 15denní výpovědní dobou, jak tomu nyní je,

· u dohody o pracovní činnosti se ruší výjimka, kdy práce mohla být v průměru konána po plnou týdenní pracovní dobu, šlo-li o práce v zásadě sezónní povahy,

· neumožňuje se individuálně dohodnout na žádost zaměstnance, že délka směny může přesahovat i 9 hodin, respektive u nerovnoměrného rozvržení pracovní doby 12 hodin,

· u nerovnoměrného rozvržení pracovní doby se nebude již možné se  zaměstnancem dohodnout na odchylce od stanovené povinnosti zaměstnavatele zpracovat rozvrh pracovní doby na celé tzv. referenční období, respektive na možnosti provádět v něm změny,

· pružnou pracovní dobu nebude již možné uplatnit na 4týdenní období, nepůjde-li o nerovnoměrné rozvržení pracovní doby (kde se navíc v praxi tento režim pracovní doby vůbec nepoužívá), nebyl ani akceptován návrh AKV na umožnění měsíční pružné pracovní doby,

· připadne-li bezpečnostní přestávka na dobu přestávky na jídlo a oddech, bude se tato započítávat do pracovní doby, což neopodstatněně zvýhodňuje některé zaměstnance (např. řidiče) a vytváří tak nerovnost zaměstnanců,

· nebude možné se se zaměstnanci dohodnout na práci v dny pracovního klidu, pokud nepůjde o práce v zákoně vyjmenované, kdy lze práci nařídit,

· mzdu nebude možné sjednat s přihlédnutím k případné práci přesčas,

· zavádí se povinný příplatek ke mzdě za práci v sobotu a neděli,

· vnitřní předpisy zaměstnavatele k úpravě mzdových, platových či jiných pracovněprávních nároků by nebylo možné vydávat tam, kde působí odbory, nebo nebyla - li taková úprava na vnitřní předpis kolektivní smlouvou “přenesena”; to by v praxi vytvářelo problémy zejména při odměňování za práci v době, kdy není kolektivní smlouva uzavřena, 

· zaměstnavatelé budou muset zaměstnanci poskytovat doplatek do průměrného výdělku, bude-li převeden na jinou práci v důsledku pracovního úrazu nebo pro onemocnění nemocí z povolání, ačkoliv nyní je kompenzace řešena v rámci náhrady škody z prostředků zákonného pojištění firem,

· oproti návrhu MPSV, neobsahuje vládní předloha zákona úpravu jmenování, odvolání a vzdání se funkce vedoucích pracovníků, s výjimkou ve státních orgánech či podnicích a jiných veřejných organizacích; lze souhlasit s tím, že v soukromé sféře by pracovněprávní vztahy měly být zakládány smluvně – na druhé straně ale možnost rychlých personálních změn v managementu je nezbytná; možnost odvolání a vzdání se funkce je tak třeba umožnit řešit v pracovní či manažerské smlouvě.

Některé konkrétní příklady rozdílů v uplatnění dosavadní a nově navržené právní úpravy:

1. Strojírenská firma někdy potřebuje, aby zaměstnanci pracovali v sobotu nebo v neděli ke zvládnutí mimořádné zakázky. Nynější § 91 zákoníku práce sice neumožňuje takovou práci v dny pracovního klidu nařídit, ale nebrání tomu, aby se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodl, že do práce přijde. Návrh nového ZP - shodou okolností rovněž § 91 - tomu však brání, neboť zaměstnavatel nebude moci takové práce po zaměstnanci ani požadovat. A to dokonce ani při zavedení tzv. kont pracovní doby. Přitom zaměstnanci obvykle požadavku zaměstnavatele rádi vyhoví, neboť jim to zvyšuje výdělek. 

2. Důchodce má sjednánu pracovní smlouvu na tzv. nepravidelnou výpomoc. Znamená to, že nastupuje do práce jen v případě potřeby, jestliže jej zaměstnavatel povolá. Nyní jsou taková ujednání využívána na nárazové práce, pokud není účelné uzavřít dohodu o pracovní činnosti - pracovní smlouva je pro zaměstnance výhodnější. O tomto ujednání nynější, ani nový zákoník práce nehovoří, ale v současnosti jej řeší prováděcí vyhláška k zákonu o nemocenském pojištění, která má být zrušena. Nový zákoník práce navíc klade větší důraz na povinnost zaměstnavatele rozvrhnout předem pracovní dobu, což není při nepravidelné výpomoci možné. Znamená to, že tato flexibilní forma pracovního zapojení nejen důchodců, ale i žen v domácnosti a studentů bude v pracovním poměru zakázána (možná bude jen na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, což však může být pro zaměstnance méně výhodné). 

3. Zaměstnankyně má s firmou dohodnutu individuální úpravu své pracovní doby tak, že z důvodu návštěvy rodičů o víkendech má v pátek a v pondělí kratší směnu. To si napracovává v ostatních pracovních dnech 11hodinovými směnami. Jde o zaměstnankyni v režimu rovnoměrného rozvržení pracovní doby na jednotlivé týdny. Tuto možnost nyní výslovně stanoví § 86 ZP. Napříště však zákon nepřipouští, aby v tomto rozvrhu pracovní doby délka směny přesahovala 9 hodin. 

4. Zaměstnanec pracuje v nerovnoměrně rozvržené týdenní pracovní době. Zaměstnavatel se s ním dohodl, že mu v harmonogramu směn může z provozních důvodů provádět změny ještě 2 dny předem. Napříště takovou dohodu zákon nepřipouští. 

5. Student prodává vždy v létě zmrzlinu na koupališti pro podnikatele, který s ním uzavírá dohodu o pracovní činnosti. Protože jde o sezónní práci k zabezpečení naléhavých zvýšených úkolů firmy, nepřesahující dobu 3 měsíců v roce, může tento brigádník práci vykonávat až do průměrného rozsahu 40 hodin týdně. Tuto výjimku však má nový ZP zrušit a práce dle této dohody nebude smět v žádném případě překročit polovinu týdenní pracovní doby (20 hodin).

7) Návrh  zákona nedostatečně reaguje na řadu dalších potřeb, jako je uznání, že nebylo správné zrušit v loňském roce možnost dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli, což omezilo mezipodnikové kooperace zejména v rámci koncernů. Nebyly též vyhodnoceny některé problémy s novou právní úpravou agenturního zaměstnávání. Ačkoliv byly odstraněny hlavní závady nynější právní úpravy dovolené, přesto tyto setrvávají u zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou. Z návrhu byl vyřazen požadavek AKV na umožnění uzavírání skupinových kolektivních smluv pro více podniků, zejména v rámci koncernů. V některých segmentech je navržená právní úprava nadměrně podrobná, jako je tomu u cestovních náhrad. Jinde naopak větší konkrétnost chybí, jako je tomu u průměrného výdělku. Řada ustanovení zákona není dostatečně vzájemně provázána nebo není provázána s dalšími zákony, například se zákonem o zaměstnanosti. Nedostatky jsou i v doprovodných zákonech, včetně novely zákona o kolektivním vyjednávání.

8) AKV se ale neztotožňuje s názory, že by nový zákoník práce měl výrazně změnit postavení odborů. Skutečnost, že odbory u nás vystupují nejen za své členy, ale i za ostatní zaměstnance je výsledkem historického vývoje a neodporuje žádným mezinárodním, tedy ani evropským pravidlům. Odbory by tak i nadále měly za všechny zaměstnance uzavírat kolektivní smlouvy a jednat za ně v otázkách hromadných pracovních podmínek. Diskutabilní je ale právo kontroly činnosti zaměstnavatele, neboť odbory nemohou plnit funkci státních orgánů. Lze však stanovit jejich oprávnění prověřovat určitým způsobem stav bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Obdobný problém s ústavní konformitou je v otázce jednání odborů v individuálních pracovněprávních vztazích jednotlivých zaměstnanců – například při projednávání výpovědi. Zde by bylo vhodnější dát nečlenům právo volby. 

              Návrh ale v některých směrech skutečně postavení odborů nevhodně posiluje, například, když neumožňuje upravit zejména mzdové podmínky zaměstnanců vnitřním předpisem firmy, pokud v ní působí odbory, nepředpokládá-li to kolektivní smlouva. Fakticky též dochází k rozšíření okruhu funkcionářů odborů, jimž přísluší ochrana při výpovědi nebo okamžitém zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele – nyní se týká jen členů odborových orgánů, které se zaměstnavatelem spolurozhodují, napříště členů všech odborových orgánů ve firmě (odbory musí s propuštěním vyslovit souhlas). Takové rozšíření by však bylo možné řešit v kolektivních smlouvách. 

               Pro budoucnost bude třeba vést další diskuse na téma zastoupení zaměstnanců, v nichž bude nutné znovu posoudit postavení volených zástupců zaměstnanců, zejména rad zaměstnanců a umožnění jejich souběžné existence s odborovou organizací.

