A K V    -     Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů

P ř i p o m í n k y

k návrhu zákona, kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce 

a některé další zákony

I. Obecně


AKV nezpochybňuje věcný obsah práva zaměstnanců na informace a projednání, s ohledem na potřebu implementovat směrnici 2002/14/ES. Navržený způsob úpravy § 18 ZP však považujeme za formulačně nevhodný, což se týká zejména odstavce 1 tohoto ustanovení. V předložené podobě by šlo více o metodický návod pro činnost zástupců zaměstnanců, než o právní normu. Docházelo by též k duplicitám a překrývání různých ustanovení. Právní úpravu je proto potřebné zjednodušit.


Za závažnou otázku považujeme potřebu pro budoucnost zvážit vynětí malých firem z režimu informování a projednávání tak, jak to uvádí odstavec 19 preambule směrnice, respektive její článek 3 odstavec 1. Rovněž považujeme za správné vyjmout z povinnosti informování a projednávání agentury práce, ve vztahu k jimi zaměstnávaným agenturním zaměstnancům. U obou skupin zaměstnavatelů se tyto povinnosti jeví jako formální a v případě agentur práce i jako prakticky nerealizovatelné.

            Domníváme se, že je vhodné navrhovanou novelu zákoníku práce využít i k provedení dalších změn v jeho obsahu, které jsou odbornou veřejností vnímány jako neodkladné, včetně nápravy některých nedostatků, které způsobila novela zákoníku práce, provedená zákonem č. 436/2004 Sb. 

II. K části první návrhu zákona

K bodu 1 – v textu navrženém k doplnění navrhujeme sloučit větu první a třetí (s ohledem na totožný obsah povinnosti zaměstnavatele by se mohla vztahovat jak na informace, tak i na projednání). Z důvodu nadbytečnosti či duplicity vypustit poslední tři věty, tj. větu pátou až sedmou. Věta pátá („Projednání se koná ..........“) sice vyjadřuje obsah článku 4 odst. 4 písm. c) směrnice, avšak jen jinými slovy říká to, co již stanoví věta třetí nynějšího textu § 18 odst. 1, respektive též nově doplňovaná věta třetí nového textu či § 25c odst. 2 ZP. Věta šestá je zcela duplicitní s § 25c odst. 2. Věta sedmá jen jinými slovy vyjadřuje to, co je řečeno v jiných částech textu. Jak jsme již uvedli v úvodu tohoto vyjádření, považujeme návrh za formulačně překombinovaný, jenž ztrácí povahu právní normy a je spíše metodickým dokumentem.

Tato připomínka je zásadní.

Alternativně doporučujeme zvážit možnost přestrukturování § 18 odst. 1, včetně navržených změn, a to tak, že by byl text rozdělen do šesti odstavců. Odstavec 1 by obsahoval nynější první dvě věty ustanovení (základní vymezení práva a povinnosti). Odstavec 2 by obsahoval nynější větu třetí (definice projednání). Odstavec 3 by obsahoval větu druhou nově doplňovaného textu (definice informování). Odstavec 4 by spojil nově navrženou větu první a třetí (způsob informování či projednání). Odstavec 5 by obsahoval nově navrženou větu čtvrtou (osobní jednání) a odstavec 6 by převzal nynější § 25c odst. 2, který by byl zrušen (právo na doplnění informací a odpovědi). Číslování dalších odstavců § 18 by se posunulo.

Za body 1 až  3 – navrhujeme včlenit další bod, který by v samostatném odstavci (nejlépe posledním odstavci § 18) vyloučil z povinnosti informovat a projednávat:

a) malé zaměstnavatele, nejlépe ty, kteří zaměstnávají nejvýše 25 zaměstnanců v pracovním poměru. Jde o implementování odst. 19 preambule směrnice 2002/14/ES a jejího článku 3 odst. 1. Toto vyloučení by se však nemělo vztahovat na povinnosti v souvislosti s hromadným propouštěním (§ 52 obsahuje v souladu s příslušnou směrnicí vlastní početní limit zaměstnanců) a na povinnosti podle § 136a (BOZP, s ohledem na směrnici 89/391/EHS). U malých zaměstnavatelů je povinnost informovat a projednávat vnímána jako nepřiměřené zasahování do jejich práv a omezování malého podnikání a zbytečné formalizování mezilidských vztahů ve firmách;

b) agentury práce, a to ve vztahu k agenturním zaměstnancům. S ohledem na skutečnost, že jde o formu zprostředkování zaměstnání u uživatelů, není dána opodstatněnost této povinnosti. Agenturní zaměstnanci obvykle konají práci u většího množství různých uživatelů a jejich pracovní podmínky jsou nově zákonem vázány na tyto uživatele.

Tato připomínka je zásadní.
K bodu 5 – navrhujeme použít variantu 2, neboť navržená úprava ve variantě 1 je nadbytečná. Ani za současného právního stavu nic nebrání tomu, aby uvedené otázky byly v kolektivní smlouvě nebo jiným způsobem mezi sociálními partnery dohodnuty, a také je tato možnost v kolektivních smlouvách v praxi využívána. Možnost dohodnout další případy informování či projednání je právně dána tím, že v návětí § 18b odst. 2 a 3 je okruh následujících údajů vymezen slovem „zejména“. Rovněž možnost bližšího vymezení postupu při informování a projednání je zákonem zakotvena, a to v ustanovení § 2 odst. 1 zákona o kolektivním vyjednávání, podle něhož kolektivní smlouvy upravují mimo jiné práva a povinnosti smluvních stran. To znamená, že je mohou i konkretizovat. 

Tato připomínka je zásadní.

Dále navrhujeme do návrhu zákona zařadit tyto další body (číslujeme je samostatně, bez vazby na číslování v návrhu zákona) 

Všechny naše následující návrhy (označené jako body 1 až 12) považujeme za zásadní:

1.   V § 6 odstavec 2 návětí zní

„Je-li zaměstnanec zaměstnavatele z jiného členského státu Evropských společenství vyslán k výkonu práce v rámci nadnárodního poskytování služeb1c) na území České republiky, vztahuje se na něho úprava České republiky, pokud jde o“

___________

1c) Směrnice Evropského parlamentu a Rady EU 96/71/ES ze dne 16. prosince 1996 o vysílání zaměstnanců v rámci poskytování služeb.

2.   § 6 odstavec 3 zní

„(3) Odstavec 1 písm. b) a c) se nepoužijí, jestliže doba vyslání zaměstnance k výkonu práce v rámci nadnárodního poskytován služeb v České republice nepřesáhne celkově dobu 30 dnů v kalendářním roce. To neplatí, jestliže je zaměstnanec vyslán k výkonu práce agenturou práce v rámci mezinárodního pronájmu pracovní síly.“

3.   V § 6 se odstavce 4 a 5 zrušují.

Odůvodnění k výše uvedeným návrhům: Směrnice 96/71/ES zavazuje členské státy zajistit ve stanovených záležitostech pracovníkům vyslaným na jejich území v rámci nadnárodního poskytování služeb pracovní podmínky, které jsou stanoveny v členském státě výkonu práce. Ustanovení § 6 odst. 2 až 5 ZP implementuje tuto směrnici mnohem šířeji, a to jednak tak, že se neomezuje jen na vysílání v rámci poskytování služeb a jednak, že zavazuje i české zaměstnavatele zajišťovat svým zaměstnancům vyslaným k práci na území jiných členských států EU pracovní podmínky podle tamního práva. Tato právní úprava vyvolává v praxi značné problémy. Zaměstnavatelé z ČR musí například při vysílání svých zaměstnanců dbát na dané povinnosti jak podle českého zákoníku práce, tak i podle práva příslušného jiného členského státu EU, přičemž tyto právní úpravy nejsou v této věci vždy zcela identické (například jestliže právní řád jiného člena EU využil určité možnosti výjimek). Navrhujeme proto právní úpravu zásadně zjednodušit a uvést plně do souladu s uvedenou směrnicí.

4.   V § 38b se vkládá odstavec 5, který zní

„(5) Zaměstnanec odpovídá za škodu, kterou způsobil uživateli stejně, jako zaměstnanec uživatele, pokud za ni neodpovídá agentura práce podle obchodního nebo občanského zákoníku; § 176 až 178 se použije obdobně.“

Dosavadní odstavce 5 až 7 se označují jako odstavce 6 až 8.

Odůvodnění: Vadou nové právní úpravy agenturního zaměstnávání je nevyřešení odpovědnosti agenturního zaměstnance za škodu, kterou svým zaviněním při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním způsobil uživateli. Podle názoru AKV za tuto škodu zpravidla nenese odpovědnost agentura práce, protože ta práce u uživatele neřídí a nevykonává. Práci zaměstnance organizuje a řídí uživatel (§ 38b odst. 1 ZP). Předmětem smluvního vztahu mezi uživatelem a agenturou práce je pouze dodávka pracovní síly, nikoliv dodávka prací. Podle ust. § 373 obchodního zákoníku, kdo poruší svou povinnost ze závazkového vztahu, je povinen nahradit škodu tím způsobenou druhé straně. Odpovědnost agentury práce ze závazkového vztahu by tak přicházela v úvahu zpravidla v případě, pokud je škoda důsledkem skutečnosti, že byl dočasně přidělen zaměstnanec, který nesplňuje požadavky uživatele, jimiž byla agentura práce vázána (nemá např. předepsanou kvalifikaci). Odpovědnost agentury práce v běžných případech zaměstnancem zaviněného jednání není dána ani podle § 375 obchodního zákoníku (porušení povinnosti třetí osobou, které povinná strana svěřila plnění své povinnosti). Rovněž podle § 420 odst. 2 občanského zákoníku platí, že škoda je způsobena právnickou osobou nebo fyzickou osobou, když byla způsobena při jejich činnosti těmi, které k této činnosti použili. Ze všech těchto ustanovení nelze bohužel odpovědnost agentury práce dovodit, přičemž zaměstnanec uživateli sám podle zákoníku práce neodpovídá. Tuto legislativní mezeru je bezpochyby třeba vyplnit. Rovněž je nutné umožnit sjednávání dohod o hmotné odpovědnosti mezi uživatelem a zaměstnancem a tím i jeho odpovědnost za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování, jakož i jeho odpovědnost za ztrátu předmětů, svěřených na písemné potvrzení (zejména OOPP a pracovní nástroje svěřuje zaměstnanci uživatel).

5.   Za § 38b se vkládá § 38c, který včetně nadpisu zní

„Dočasné uvolnění zaměstnance pro jiného zaměstnavatele

§ 38c
(1) Zaměstnavatel, u něhož je zaměstnanec v pracovním poměru, může zaměstnance dočasně uvolnit k výkonu práce pro jiného zaměstnavatele, jestliže toto uvolnění sjedná se zaměstnancem v písemné dohodě. V dohodě musí být uveden název právnické osoby nebo jméno a příjmení fyzické osoby, pro níž je zaměstnanec uvolněn, den uvolnění a doba. na kterou se zaměstnanec uvolňuje.

(2) Zaměstnavatel, pro něhož byl zaměstnanec uvolněn (dále jen „dočasný zaměstnavatel“) uzavře se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou (§30), odpovídající době, na kterou byl zaměstnanec zaměstnavatelem (dále jen „uvolňující zaměstnavatel“) uvolněn; tento pracovní poměr se neposuzuje jako vedlejší pracovní poměr.

(3) Skončí-li pracovní poměr sjednaný podle odst. 2 před uplynutím dohodnuté doby, končí tím i dočasné uvolnění zaměstnance.

(4) Zúčastnění zaměstnavatelé se mohou dohodnout, že uvolňující zaměstnavatel uhradí dočasnému zaměstnavateli mzdu, náhradu mzdy nebo cestovní náhrady, které dočasný  zaměstnavatel vyplatil zaměstnanci, nebo jejich část.

(5) Souběžné pracovní poměry zaměstnance podle předchozích odstavců se pro účely dovolené na zotavenou považují za týž pracovní poměr; § 110a se použije přiměřeně.“

Odůvodnění: Zrušení § 38 odst. 4 ZP s účinností od 1. 10. 2004, které umožnilo dočasně přidělit zaměstnance k jinému zaměstnavateli, vyvolává v praxi velké problémy. Komplikuje ekonomickou kooperaci firem, a to zejména těch, které tvoří společný koncern (holding). To vedlo mnohé podniky k podání žádosti MPSV o udělení povolení k zprostředkování zaměstnání, aby pak mohly jako agentury práce své zaměstnance dočasně přidělovat do sesterských firem. Ve skutečnosti však nejde o zprostředkování zaměstnání na trhu práce. Návrh tento nedostatek odstraňuje s tím, že se navrhuje věc řešit odlišnou formou než tomu bylo předtím, a to tak, že podnik, pro něhož bude zaměstnanec uvolněn, s ním sjedná pracovní poměr. Tím se zamezí zneužívání tohoto institutu k sociálnímu dumpingu (obcházení principu rovných mzdových a dalších pracovních podmínek), což byl deklarovaný podstatný důvod, který vedl ke zrušení dřívějšího § 38 odst. 4.

6.   V § 46 se odstavec 2 zrušuje. Odstavce 3 a 4 se označují jako odstavce 2 a 3.

Odůvodnění: Nabídková povinnost zaměstnavatele v případě, kdy je naplněn výpovědní důvod pro dání výpovědi zaměstnanci, je napříště již těžko odůvodnitelná. Vychází z ekonomických podmínek dřívějšího režimu a tehdy neexistujícího trhu práce. Vyžadování této povinnosti – při jejímž nesplnění je výpověď považována za neplatnou – nutí podniky k tomu, aby daly svému dosavadnímu zaměstnanci prioritu při obsazování jiného pracovního místa. A to bez ohledu na to, že podnik pro toto jiné pracovní místo může mít daleko vhodnějšího adepta na volném trhu práce. Toto ustanovení tak brání zkvalitňování pracovních týmů a je ve světovém i evropském měřítku více než nadstandardní. 

7.   § 47 se zrušuje.

      Na konec části druhé navrhovaného zákona zařadit

„Čl. II

Přechodné ustanovení

       Výpovědní doba, která se prodloužila podle § 47 odst. 2 zákoníku práce přede dnem nabytí účinnosti tohoto zákona skončí podle dosavadního předpisu, nejpozději však posledním dnem kalendářního měsíce, v němž tento zákon nabyl účinnosti.“

Články II až V se označí jako články III až VI.

Odůvodnění: I toto ustanovení neodpovídá potřebám trhu pracovních sil a přenáší na zaměstnavatele úlohy, které musí plnit stát v rámci své politiky zaměstnanosti. Povinnost pomáhat zaměstnanci při získání nového vhodného zaměstnání (odst. 1) může být v praxi plněna jen ve spolupráci s úřady práce, ačkoliv se každá fyzická osoba může jako zájemce o zaměstnání na tyto úřady obracet sama. Odstavec 2, který ukládá zaměstnavateli, aby ve vymezených případech zajistil propouštěnému zaměstnanci nové vhodné zaměstnání s tím, že pokud zaměstnavatel tuto povinnost nesplní, prodlužuje se výpovědní doba až do splnění povinnosti, je rovněž ve světovém a evropském srovnání unikátní a nepřiměřeně nadstandardní. V praxi jsou běžné i případy, kdy prodloužení výpovědní doby činí několik měsíců i let a protože důvodem pro výpověď zaměstnanci byla obvykle nadbytečnost, musí zaměstnavatel po celou tuto dobu zaměstnanci poskytovat náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku. Toto ustanovení demotivuje zaměstnavatele k zaměstnávání takto chráněných osob, tj. samoživitelů dětí do 15 let věku a zaměstnanců se zdravotním postižením. Přechodné ustanovení se navrhuje stanovit z důvodu právní jistoty zaměstnanců, jimž se výpovědní doba již prodloužila podle dosavadního § 47 odst. 2 ZP.

8.  V § 108 odst. 1 větě první se druhá čárka a slova „.., pokud dále není stanoveno jinak“ zrušují.

9.  V § 109 odstavec 2 zní

„(2) Zaměstnavatel je povinen určit zaměstnanci, jehož pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok, čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, pokud na ně má zaměstnanec nárok.“

10.  § 110b odst. 2 zní

„(2) Náhradu mzdy za nevyčerpanou dovolenou poskytne zaměstnavatel zaměstnanci pouze v případě skončení pracovního poměru; tato náhrada přísluší ve výši průměrného výdělku.“

11.  V § 110b se odstavce 3 a 4 zrušují. Dosavadní odstavce 5 a 6 se označí jako odstavce 3 a 4.

12.  § 261 odst. 4 se slova „§ 109 odst. 2“ zrušují.

Odůvodnění k bodům 8 až 12: Právní úprava čerpání dovolené a poskytování náhrady mzdy za nevyčerpanou dovolenou, přijatá zákonem č. 436/2004 Sb. s účinností od 1. 10. 2004, je velmi komplikovaná a v praxi způsobuje jak výkladové, tak praktické problémy. Setkala se také s velkou kritikou z řad podniků i zaměstnanců, zejména z důvodu zavedení čerpání dovolené ze zákona prvním listopadovým pracovním dnem (pokud jde o nevyčerpanou dovolenou z předchozího roku v rozsahu do 4 týdnů) a z důvodu prekluze nároku na tuto dovolenou. Zánik tohoto nároku se ve značné míře dotkl zejména žen na mateřské a rodičovské dovolené, popřípadě zaměstnanců při delší pracovní neschopnosti. Účelem této právní úpravy bylo implementovat článek 7 směrnice 2003/88/ES o některých aspektech úpravy pracovní doby, který požaduje, aby měl každý pracovník nárok na nejméně 4 týdny dovolené za rok a aby tento rozsah dovolené nemohl být nahrazen finanční náhradou, s výjimkou případů ukončení pracovního poměru. Směrnice ale nestanoví žádný časový limit, v němž musí být tato dovolená vyčerpána (nebude-li vyčerpána v roce, za který přísluší) a ani nepožaduje prekluzi nároku. Návrh vychází z povinnosti  zaměstnavatele určit zaměstnanci čerpání 4 týdnů dovolené v roce (trvá-li pracovní poměr po celý rok a má-li na tuto dovolenou nárok). Jestliže zaměstnavatel tuto dovolenou zaměstnanci nenařídí, vystavuje se možnosti uložení pokuty úřadem práce pro přestupek či správní delikt. Návrh ale odstraňuje jakýkoliv časový limit pro vyčerpání dovolené, přičemž její proplacení bude možné – v souladu se směrnicí – jen při skončení pracovního poměru. Dovolenou bude tedy sice možné kumulovat i za několik let, avšak zaměstnavatelé budou více motivováni k tomu, aby ji zaměstnancům skutečně nařizovali a k takové kumulaci nedocházelo. Z důvodů možné kumulace není napříště důvodné omezovat rozsah nevyčerpané dovolené, kterou lze „proplatit“ pedagogickým a akademickým pracovníkům – délka školních prázdnin v roce umožňuje dovolenou vyčerpat i při jejím určitém nahromadění, například v důsledku překážek v práci. Právní úprava se tak výrazně zjednodušuje.

III.  K části druhé návrhu zákona

V § 200ab odstavec 3 zní

„(3) Žádný z účastníků nemá právo na náhradu nákladů řízení.“

Odůvodnění: Podle našeho názoru je nepřípustné, aby bylo předem stanoveno, že náklady řízení nese jen jedna strana sporu, a to i v případě, kdy bude ve sporu úspěšná. Je sice pravda, že volení zástupci zaměstnanců nemají vlastní finanční prostředky, nicméně neznamená to, že by musely náklady, které jim v souvislosti s takovým řízením vzniknou, hradit ze svého. Jednak nelze vyloučit pokrytí těchto nákladů ze zdrojů zaměstnavatele podle § 25c odst. 4 ZP a jednak lze též připustit, že sami zastupovaní zaměstnanci na tyto náklady shromáždí potřebné prostředky.

Tato připomínka je zásadní.

IV. K části čtvrté návrhu zákona

K bodům 1 a 2 – nemůžeme souhlasit se zařazením § 25c odst. 4 a 5 do skutkových podstat přestupků a správních deliktů a navrhujeme je vypustit.

Odůvodnění: Povinnost zaměstnavatele vytvářet materiální podmínky pro činnost zástupců zaměstnanců a uvolňovat příslušné funkcionáře z práce k výkonu funkce s náhradou mzdy přesahuje rámec směrnice 2002/14/ES. Právo zaměstnance na uvolnění pro překážku v práci jeho individuálním právem, jehož se může domáhat soudní cestou. Případné spory týkající se materiálního zajištění činnosti zastupitelských orgánů jsou řešitelné zejména cestou kolektivního vyjednávání  (spory o plnění kolektivní smlouvy), respektive – pokud jde o volené zástupce zaměstnanců – v rámci zvyklostí vžitých v jednotlivých podnicích. Pokud jde o tyto firmy, v nichž nepůsobí odborové organizace, bylo by naopak velmi nelogické, aby sankcí nebylo postižitelné takové neplnění povinností zaměstnavatelů, jako je vyhlásit volby, určit počet členů volební komise apod., ale pouze neplnění povinností podle § 25c odst. 4 a 5 ZP.

Tato připomínka je zásadní.
Doplnit body 3 a 4, které znějí:

3.  V § 139 odst. 6 se v písmenu a) za slova „2 písm. a)“ vkládají slova „bodů 1 až 4“. 

4.  V § 139 odst. 6 se vkládá písmeno d), které zní

„d)  podle odstavce 2 písm. a) bodu 5 lze uložit pokutu do 250.000 Kč,“. Dosavadní písmena d) až f) se označují jako písmena e) až g).

5.  V § 140 odst. 3 se  v písmenu a) za slova „2 písm. a)“ vkládají slova „bodů 1 až 4“. 

6.  V § 140 odst. 3 se vkládá písmeno c), které zní

„c)  250.000 Kč, jde-li o správní delikt podle odstavce 2 písm. a) bodu 5,“. Dosavadní písmeno c) se označuje jako písmeno d).

Odůvodnění k bodům 3 až 6: Navržená potenciální pokuta do výše jednoho milionu Kč se jeví jako nepřiměřená, zvláště s ohledem na skutečnost, že taková výše pokuty je zákonem umožněna při přestupcích a správních deliktech, jejichž skutková podstata se týká podstatných pracovních podmínek zaměstnanců. Právo zaměstnanců na informace a projednání je jistě právem významným, nicméně jeho podstatou je sociální dialog, který musí být uvědomělý. Při neplnění těchto povinností nejde o zhoršování pracovních podmínek zaměstnanců či dokonce o neuspokojování jejich nároků.

Tyto připomínky jsou zásadní.


Věříme, že naše připomínky zvážíte.


S pozdravem

V Praze dne 4. ledna 2005 








JUDr. Bořivoj ŠUBRT, předseda
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