AKV – 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. 262/2006 Sb., zákoník práce,

ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony

O b e c n ě :


AKV považuje celkově návrh, až na dílčí výjimky, v zásadě za prospěšný a vyvážený. K některým navrženým změnám však vyjadřuje připomínky a předkládá i doplňující návrhy, v souladu se stanovisky a názory, které dlouhodobě zastává a vyjadřuje.

K jednotlivým bodům:
ČÁST PRVNÍ

K bodu 5 - § 4 včetně nadpisu zní:

„§ 4

Základní zásady pracovněprávních vztahů

   V pracovněprávních vztazích musí být uplatňovány tyto základní zásady:

a) zvláštní zvýšená ochrana práv zaměstnance jako reálně slabší smluvní strany pracovněprávního vztahu,

b) nepřípustnost přenášet riziko výkonu závislé práce na zaměstnance,

c) uspokojivé a bezpečné pracovní podmínky,

d) spravedlivé odměňování za práci u zaměstnavatele nebo při dočasném přidělení,

e) řádný výkon práce a ochrana oprávněných zájmů zaměstnavatele,

f) rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz diskriminace,

g) informování zaměstnanců a projednání s nimi,

h) podpora zastoupení zaměstnanců a kolektivního vyjednávání.“

Odůvodnění: Základní zásady jsou v návrhu formulovány příliš tezovitě, takže mohou vzbuzovat pochybnost o jejich skutečném interpretačním významu pro řešení konkrétních případů pracovněprávních vztahů. Pojem „zvláštní ochrana práv zaměstnance“ je sám o sobě nejednoznačný, proto navrhujeme hovořit o zvláštní zvýšené ochraně a uvést i její důvod a předejít tím častému nepochopení této ochrany. Za nezbytné považujeme doplnit námi navrženou základní zásadu v písmenu b), která má  výraznou interpretační hodnotu. Pokud jde o spravedlivé odměňování, navrhujeme upřesnit, že je vnímáno v rámci zaměstnavatele, resp. dočasného přidělení, aby nevznikaly nejasnosti, zda nejde o porovnávání odměny za práci u různých zaměstnavatelů. Co se týče ochrany oprávněných zájmů zaměstnavatele, je třeba ji vyjádřit nejen ve vztahu k řádnému výkonu práce, neboť i základní povinnost zaměstnance, uvedená v § 301 písm. d), nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele, je formulována bez vazby na výkon práce. Jako samostatnou základní zásadu navrhujeme doplnit podporu zastoupení zaměstnanců a kolektivního vyjednávání, a to v souladu s Evropskou sociální chartou, úmluvami MOP a směrnicemi EU.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 6 - § 4a zní:

„§4a

   Pracovněprávní vztahy se řídí tímto zákonem; nelze-li záležitost podle něj řešit, řeší se podle občanského zákoníku, a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů; použití občanského zákoníku nesmí odporovat právní úpravě v tomto zákoně.“

Odůvodnění: V předloženém návrhu je vyjádřena formulace vycházející z toho, že zákoník práce není možné v některých případech použít, což může vzbuzovat pochybnosti díky kategoričnosti dikce. Navrhujeme proto subsidiaritu občanského zákoníku vyjádřit obdobným způsobem, jak je formulována v § 1 odst. 2 obchodního zákoníku. Dále se domníváme, že pro použití občanského zákoníku nepostačí jen dodržení základních zásad podle § 4, ale jeho použití nesmí vůbec odporovat právní úpravě v zákoníku práce, jinak by nešlo o podpůrné použití.

Tato připomínka je zásadní.


- v § 4b odst. 1 se za slova „odstoupení od smlouvy“ vkládají slova „jestliže základní pracovněprávní vztah již vznikl, nestanoví-li tento zákon jinak“.

Odůvodnění: Jednak není důvod zakazovat účastníkům sjednat možnost odstoupení od smlouvy pro dobu, kdy pracovněprávní vztah ještě nevznikl a dále je třeba reflektovat, že sám zákon případně stanoví jinak (jako je tomu v § 36 odst. 2). 

Tato připomínka je zásadní.


- v § 4b odst. 2 se za slova „náhradě mzdy nebo platu zaměstnance“ vkládají slova „ ,odměně za pracovní pohotovost“ a na konci se vkládá středník a slova „započtením pohledávky zaměstnavatele proti těmto plněním a ostatním peněžitým plněním příslušejícím zaměstnanci, které podléhají srážkám ze mzdy (zejména § 145) nesmějí být tyto srážky ohroženy ani zkráceny.“

Odůvodnění: Považujeme za důležité jednoznačně vyjádřit vztah započtení a srážek ze mzdy, které musejí mít přednost (navržený text by se tak sice zřejmě interpretoval, ale vzbuzoval by nejasnosti). Proto navrhujeme obdobně použít formulaci uvedenou v § 148 odst. 2 a také mezi plnění, u nichž je započtení ze strany zaměstnavatele omezeno polovinou, výslovně uvést i odměnu za pracovní pohotovost, neboť ta má pro účely výplaty a splatnosti zásadně stejný režim jako mzda, plat a jejich náhrada (§ 144).

Tato připomínka je zásadní.


- v § 4c odst. 2 se na konci tečka nahrazuje čárkou a vkládají se slova „nejde-li o odchýlení se ve prospěch zaměstnance.“
Odůvodnění: Není důvod vázat odchylnou úpravu povinností zaměstnance jen na individuální smlouvu, jestliže by šlo o odchýlení se ve prospěch zaměstnance, tedy o zmírnění povinnosti.

Tyto připomínky jsou zásadní.

K bodu 18 – v § 18 se vkládá věta druhá, která zní:

„Podle předchozí věty se posuzuje i právní úkon, kterým se zaměstnanec předem vzdává svých práv.“

Odůvodnění: Celkově návrh na řešení povahy právních úkonů ve skutečnosti převrací relativní neplatnost v neplatnost absolutní, neboť případy řešené v § 18 by byly jen zcela výjimečné. Navržený text tak neodpovídá obsahu důvodové zprávy (str. 7), že se nadále vychází přednostně z relativní neplatnosti právních úkonů. Na prvém místě se domníváme, že právní úkon, kterým se zaměstnanec předem vzdává svých práv, má být v režimu jen relativní neplatnosti. Ochrana vyjmenovaných plnění pak je nově dána i v § 347b, tedy nepřípustností vzdát se dospělého práva. 

Tato připomínka je zásadní.


- v § 19 písm. b) se za slovo „nezpůsobilou“ vkládají slova „k právním úkonům“, v písmenu d) se vypouštějí slova „odporuje zákonu nebo jej obchází a příčí se“ a vkládají se slova „se příčí“, písmeno f) se vypouští a písmeno g) se označuje jako f).

Odůvodnění: Kromě upřesnění textu písmene b) považujeme za nezbytné případy, kdy právní úkon odporuje zákonu nebo jej obchází, ponechat v režimu relativní neplatnosti. Právě z těchto důvodů se v praxi objevuje největší počet případů vad právního úkonu, přičemž veřejný zájem pro absolutní neplatnost obvykle není dán, nemá-li takový právní úkon současně vady zmíněné v ostatních jednotlivých písmenech § 19 (též kromě písmene f)).

Tato připomínka je zásadní.


- v § 20 odst. 2 zní:

„(2) Kolektivní smlouva a vnitřní předpis jsou pro vadu právního úkonu vždy neplatné.“

Odůvodnění: Nedomníváme se, že by nedodržení předepsané formy právního úkonu mělo způsobovat jeho absolutní neplatnost. Ve vztahu k pracovní smlouvě jde navíc o zpřísnění současné právní úpravy, které by bylo vždy v neprospěch zaměstnance (důsledkem by byl faktický, nechráněný vztah). Nově by vznikl rozpor s § 72, který neplatnost rozvázání pracovního poměru tradičně vyjadřuje jako relativní. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 33 – v § 34 odst. 2 se na konci tečka nahrazuje čárkou a vkládají se slova: „není-li výkon práce na pravidelném pracovišti v různých obcích v pracovní smlouvě časově oddělen tak, že v jedné směně má zaměstnanec pravidelné pracoviště jen v jedné obci.“

Odůvodnění: Právní úprava představuje zpřísnění, které nepovažujeme za vhodné. Případy, kdy zaměstnanec má více dohodnutých pravidelných pracovišť (v různých obcích) jsou v praxi využívány – podle našeho názoru by ale mělo platit pravidlo, že v rámci jedné směny  může mít zaměstnanec pravidelné pracoviště jen v jediné obci (jde např. o případy, kdy má v pondělí a v pátek pravidelné pracoviště v Praze, v úterý a čtvrtek v Brně a náklady na dopravu mu nevznikají, neboť je vybaven podnikovým autem a nevznikají ani zvýšené výdaje na stravování). 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 34 – v § 34a se slova „.., s výjimkou“ nahrazují slovem „nebo“ a za slova „(§ 80)“ se vkládá čárka a slovo „nebo“ se nahrazuje slovy „s výjimkou“.

Odůvodnění: I zaměstnanec s kratší pracovní dobou musí mít právo na přidělování práce v tomto rozsahu.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 35 – v § 35 odst. 3 se slova „…, jestliže pracovní poměr již vznikl“ nahrazují slovy „po dni, v němž pracovní poměr již vznikl.“

Odůvodnění: Považujeme za správné ponechat možnost sjednat zkušební dobu v první den pracovního poměru. Zejména v případech, jestliže by pracovní smlouva byla sjednána předem a neobsahovala by ujednání o zkušební době, může být tato možnost důležitá. I skutečnost, že zkušební doba nemusí být sjednána v pracovní smlouvě, zde hraje roli. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 37 – v § 37 odst. 1 se slova „Neobsahuje-li pracovní smlouva údaje o právech a povinnostech vyplývajících“ nahrazují slovy „Nejsou-li v pracovní smlouvě sjednána dále uvedená práva a povinnosti vyplývající“. Písmeno g) se zrušuje.

Odůvodnění: Formulace návětí jakoby preferuje, aby údaje o právech a povinnostech byly obsaženy v pracovní smlouvě, neboť tak zaměstnavatel nebude muset zaměstnanci předávat písemnou informaci vedle této pracovní smlouvy. To v praxi vede k častým pochybením, jestliže jsou v pracovní smlouvě uvedeny údaje informativní povahy (např. o délce pracovní doby a jejím rozvržení) a není výslovně uvedeno, že jde o informaci. Zaměstnanci tento údaj vnímají jako smluvní ujednání a nepřiznávají zaměstnavateli právo jej jednostranně změnit. Vznikají tak zbytečné spory mezi smluvními stranami. Je třeba vyjít ze zásady, že smlouva má především obsahovat dohodnuté závazky.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 38 – v odst. 2 se slova „opakovat nejvýše dvakrát“ nahrazují slovy „sjednat nejvýše třikrát“.

Odůvodnění: Formulace by vedla k nejasnostem. Logicky sice slova „opakovat nejvýše dvakrát“ znamenají, že to lze sjednat třikrát (jak uvádí i důvodová zpráva), ale daleko vhodnější je přímo vyjádřit, že doba určitá může být sjednána nejvýše třikrát.

Tato připomínka je zásadní.


- v odst. 3 se na konci tečka nahrazuje čárkou a vkládají se slova „nebo na zaměstnávání poživatele starobního důchodu.“

Odůvodnění: Změna, která nastala v důsledku novely zákona o důchodovém pojištění od 1. 1. 2010 vyvolává v praxi značné problémy. Domníváme se, že je správné umožnit s poživateli starobního důchodu sjednávat bez omezení dobu určitou trvání pracovního poměru (i když to neznamená, že by měl zaměstnanec povinnost souhlasit s přechodem z doby neurčité na dobu určitou). Zaměstnavatelé se dostávají i do sociálně psychologicky choulostivých situací, když řeší otázku, jak sdělit dlouholetému zaměstnanci – důchodci, že by bylo vhodnější, kdyby zaměstnání ukončil (eventuelní dání výpovědi pro neuspokojivé pracovní výsledky právě z důvodu úcty k takovému člověku zpravidla nepřichází v úvahu). 

Tato připomínka je zásadní.


- v odst. 4 se slova „se souhlasem odborové organizace“ nahrazují slovy „ ,u kterého působí odborová organizace s jejím souhlasem“.

Odůvodnění: Navržená formulace by v praxi, ve vztahu k této významné právní úpravě, mohla vést k nejasnostem, zda takové vymezení může provést zaměstnavatel, u kterého odbory nepůsobí. Navrhujeme proto použít formulaci obdobnou, jak je tomu v § 306 odst. 4 ZP. To neznamená, že by nezbytně musela taková formulace být použita v jiných ustanoveních, kde se vyžaduje dohoda s odborovou organizací, jako je tomu např. v § 108 odst. 5 nebo § 217 odst. 1, jestliže postup v těchto případech problémy a pochybnosti nevyvolává.

Tato připomínka je zásadní.


- v odst. 5 se slova „odstavců 3 nebo 4“ a slova „odstavců 3 a 4“ nahrazují slovy „odstavce 4“.

Varianta: Odstavce 4 a 5 by bylo možné též spojit v jeden odstavec

Odůvodnění: Považujeme za nesprávné omezovat maximálním časovým limitem možnost sjednávání pracovního poměru na dobu zastupování nepřítomného zaměstnance z důvodu překážek v práci na jeho straně. V praxi by to přineslo problémy například, jestliže zastupovaná zaměstnankyně před ukončením rodičovské dovolené opětovně otěhotní.

Tato připomínka je zásadní.


- v odst. 7 se slova „a 3“ nahrazují slovy „až 6“.

Odůvodnění: Pokud jde o agenturní zaměstnance, není důvod měnit současnou právní úpravu, takže vyloučení působnosti se musí vztahovat na odstavce 2 až 6, neboť již z vyloučení odst. 2 vyplývá, že možnost sjednávání těchto pracovních poměrů na dobu určitou je neomezená. To je dáno povahou agenturního zaměstnávání.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 43 – v § 43a odst. 1 se slova „6 měsíců“ nahrazují slovy „zkušební doby“ a na konci se tečka nahrazuje středníkem a vkládají se slova „pro tyto účely se za jiného zaměstnavatele považuje i právnická nebo fyzická osoba, která nezaměstnává zaměstnance.“

Odůvodnění: Není důvod připustit možnost dočasného přidělení až po 6 měsících trvání pracovního poměru – postačí vyloučení ve zkušební době, neboť využití zrušení pracovního poměru ve zkušební době by znamenalo právní nejistotu tohoto trojstranného právního vztahu. Dále je účelné umožnit dočasné přidělení i k právnické nebo fyzické osobě, která nikoho nezaměstnává. 

Tato připomínka je zásadní.


- v § 43a odst. 2 se na konci tečka nahrazuje čárkou a vkládají se slova „s výjimkou náhrady vyplacené mzdy nebo platu, náhrady mzdy nebo platu, odměny za pracovní pohotovost, cestovních náhrad a pojistného na sociální pojištění a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti*) a pojistného na všeobecné zdravotní pojištění**) placeného zaměstnavatelem.

_______

*) Zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů.

**) Zákon č. 592/1992 Sb., o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění,ve znění pozdějších předpisů.


Zákon č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů.“

Odůvodnění: Použitá formulace o vyloučení úplaty by vedla k pochybnostem. Proto je třeba výslovně zmínit možnost refundace zaměstnavatelem vyplacených plnění za práci u zaměstnavatele, k němuž byl dočasně přidělen a v souvislosti s ní a provedených odvodů. 

Tato připomínka je zásadní.

          -  v § 43a odst. 4 se za slovo „pokyny“ vkládají slova „ ,rozvrhuje pracovní dobu a vede evidenci podle § 96“

Odůvodnění: Výslovně je třeba uvést, že zaměstnavatel, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen, rozvrhuje jeho pracovní dobu a vede evidenci odpracované pracovní doby (obdobně viz náš návrh k § 309 odst. 1). Tuto povinnost zaměstnavatele, k němuž byl zaměstnanec dočasně přidělen lze sice dovozovat ze skutečnosti, že jeho práci řídí, ale ve vztahu k obdobné právní úpravě agenturního zaměstnání jsou v praxi nejasnosti.

Tato připomínka je zásadní.

           - v § 43a se doplňuje odstavec 9, který zní:

„(9) § 309 odst. 6 a 7 se použijí obdobně.“

Odůvodnění: Protože i zde jde o přidělení dočasné, mělo by být časově limitováno. Rovněž odpovědnost zaměstnance za škodu je vhodné řešit obdobně, jako je tomu u agenturního zaměstnání (viz k tomu též náš návrh k § 309 odst. 7).

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 55 – v § 51a se navržený text označuje jako odstavec 1 a vkládá se nový odstavec 2, který zní:

„(2) Výpověď v souvislosti s přechodem práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo přechodem výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů je zaměstnanec oprávněn dát jen přede dnem tohoto přechodu, nejpozději však do 10 pracovních dnů po dni, kdy se o přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů prokazatelně od zaměstnavatele dozvěděl.“

Eventuelně v bodu 311 (§ 330) doplnit § 51a odst. 2 do výčtu prekluzívních lhůt.

Odůvodnění: Návrh umožňuje, aby zaměstnanec dal výpověď i jeden den před přechodem práv a povinností, resp. jejich výkonu. To by způsobilo značnou právní nejistotu obou zaměstnavatelů, neboť až do tohoto dne by nebylo jisté, kolik zaměstnanců je skutečně převáděno. Mohlo by to i změnit hodnotu obchodního kontraktu. Za optimální považujeme stanovit lhůtu pro dání výpovědi nejpozději 10 pracovních dnů poté, co se zaměstnanec o přechodu dozvěděl. V době kratší  přede dnem přechodu by tak tato možnost byla dána jen tehdy, jestliže se zaměstnanec o tomto přechodu dozvěděl opožděně. Je třeba zvážit, zda by lhůta měla být prekluzívní (zřejmě ano). 

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 55 zařadit nový bod, a dále k bodu 59 – v § 52 písmeno b) zní:

„b) přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část; to neplatí, jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána.“

    - k bodu 59 – v § 54 písm. a) se (nad rámec návrhu MPSV na doplnění) vypouštějí slova „organizačních změn uvedených v § 52 písm. b), jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána ani v případě“.

Odůvodnění: Nynější vymezení výjimky ze zákazu výpovědi, jestliže k přemístění dochází v rámci místa výkonu práce, je v § 54 písmeno a) nelogické. Zákaz v tomto případě dát výpověď by měl být uveden přímo v rámci výpovědního důvodu v § 52 písm. b). Nynější právní úprava vede až k extrémnímu výkladu, že zaměstnavatel může dát výpověď, ačkoliv je pracovní smlouvou vázán práci přidělovat ve sjednaném místě, protože jen u osob uvedených v § 54 písm. a) je k tomu dán zákaz.

Tato připomínka je zásadní.

Dále zařadit nový bod – v § 52 písm. c) zní:

„c) stane-li se zaměstnanec nadbytečný v souvislosti s organizační změnou podle rozhodnutí zaměstnavatele, přijatého popřípadě na základě rozhodnutí příslušného orgánu“.

Odůvodnění: Současná formulace výpovědního důvodu pro nadbytečnost předpokládá příčinnou souvislost mezi rozhodnutím zaměstnavatele o organizační změně a nadbytečností propouštěného zaměstnance. Ta je vymezena zejména sjednaným druhem práce. Po zkušenostech z nedávného období hospodářského útlumu se jeví takovéto vymezení jako velmi úzké, neumožňující zaměstnavateli vybrat k propuštění zaměstnance, který je pro něj nejslabším článkem a ponechat si zaměstnance kvalitnějšího, jestliže by to u něj vyžadovalo změnu sjednaného druhu práce (k níž by byl ochoten a způsobilý). Navrhujeme proto stanovit, že se zaměstnanec stal nadbytečným nikoliv vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně, ale v souvislosti s touto změnou podle rozhodnutí zaměstnavatele. Nepovažujeme ani nadále za vhodné, aby v rámci výpovědního důvodu byly uvedeny příklady organizačních změn.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 57 – v § 52 písmeno f) zní:

„f) nesplňuje-li zaměstnanec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňuje-li bez příčiny na straně zaměstnavatele jím stanovené požadavky pro řádný výkon práce, s nimiž byl zaměstnanec předem seznámen; spočívá-li nesplňování těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, je možné dát zaměstnanci z tohoto důvodu výpověď, jen jestliže byl zaměstnavatelem v době posledních 6 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je v přiměřené době neodstranil,“

- v § 52 se písmena f) a g) označují jako písmena g) a h), v písmenu g) se vypouštějí slova „nebo při dosahování neuspokojivých pracovních výsledků“ a na konci se čárka nahrazuje středníkem a vkládají se slova „za soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z pracovního poměru se považují nejméně tři případy, z nichž alespoň dva musely nastat před dáním písemného upozornění.“

Odůvodnění: Za velmi nešťastné považujeme vypuštění nesplňování předpokladů nebo požadavků z výslovné formulace skutkové podstaty výpovědního důvodu. Skutečnost, že se mají tyto případy uvést až v § 58 odst. 1 (bod 63) vzbuzuje četné pochybnosti, neboť navržené formulování výpovědního důvodu podle písmene f) by na ně sotva přímo dopadalo. U nesplňování požadavků považujeme za správné formulaci, že je zaměstnanec nesplňuje bez zavinění zaměstnavatele změnit tak, že je tomu bez příčiny na straně zaměstnavatele – a to s ohledem na skutečnost, že český právní řád nezná zavinění právnických osob. Výslovně by bylo vhodné uvést, že jde o požadavky stanovené zaměstnavatelem, s nimiž byl zaměstnanec předem seznámen (i když tím nebude bráněno zaměstnavateli tyto požadavky měnit). Spojení neuspokojivých pracovních výsledků s případy porušení povinností rovněž není vhodné, i když je motivováno zjednodušením použití těchto výpovědních důvodů zaměstnavatelem. Podle našeho názoru je však třeba respektovat rozdíl, že při neuspokojivých pracovních výsledcích není prokazováno zavinění zaměstnance a ten musí mít přiměřenou dobu k odstranění vytčených závad. Naopak při porušení povinností je třeba vždy zavinění zaměstnance prokázat, jak to vyžaduje i soudní judikatura. Spojení těchto výpovědních důvodů do jediného by tyto rozdíly setřelo. Za určité zjednodušení bychom považovali sjednocení doby, v níž je zaměstnanec sledován pro možnost výpovědi na 6 měsíců, a to jak v případě neuspokojivých pracovních výsledků (i když zde půjde o zhoršení v neprospěch zaměstnavatele), tak i soustavného méně závažného porušování povinnosti. Ve vztahu k němu považujeme za nezbytné přímo v zákoně vymezit – v souladu s tradiční soudní judikaturou – kdy je znak soustavnosti naplněn (alespoň 3 případy, z nichž nejméně 2 nastaly před dáním upozornění).
Tyto připomínky jsou zásadní.

K bodu 61 – v § 56 se písmeno a) zrušuje a ruší se označení písmene b).

Odůvodnění: Ustanovení písmene a) v § 56 navrhujeme zrušit, neboť takové případy se v praxi nevyskytují. Závěr lékařského posudku, že zaměstnanec nemůže práci vykonávat bez vážného ohrožení svého zdraví, není vůbec totiž potřebný a ani s ním nepočítá vyhláška č. 385/2006 Sb., o zdravotnické dokumentaci. Naopak ustanovení písmene a) vede ke spekulacím ze strany zaměstnanců za účelem získání odstupného, ačkoliv lékařský posudek o dlouhodobé ztrátě zdravotní způsobilosti neobsahuje závěr, že zaměstnanec nemůže práci konat bez vážného ohrožení svého zdraví. Zaměstnavatel má sice povinnost zaměstnance převést na jinou práci, ale současně je oprávněn mu dát výpověď, s čímž § 54 písm.a) od roku 2007 koliduje.

Tato připomínka je zásadní.


- v § 56 (nynějším písmenu b)) se slovo „termínů“ nahrazuje slovem „období“.

Odůvodnění: Termín splatnosti není možné ztotožňovat s pojmem období splatnosti. Termín splatnosti je bezpochyby výplatní termín, který je podle § 141 odst. 3 stanoven v rámci období uvedeného v odstavci 1. Vycházíme-li z rozsudku Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 2242/2009, je třeba patnáctidenní lhůtu pro okamžité zrušení pracovního poměru vázat k § 141 odst. 1, nikoliv k výplatnímu termínu. Aby nevznikaly napříště pochybnosti o terminologii, například pro účely úroků z prodlení, je třeba text přizpůsobit ustanovení § 141 o splatnosti mzdy.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 62 – v § 57 odst. 2 se slova „1 měsíce“ nahrazují slovy „2 měsíců“.

Odůvodnění: Nespatřujeme žádný důvod k tomu, aby subjektivní prekluzívní lhůta pro dání výpovědi z důvodu porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce byla odlišná od této lhůty, jak ji stanoví § 58. 

Tato připomínka je zásadní.

Bod 63 zní: „V § 58 odst. 1 se navržené doplnění textu na konci odstavce vypouští.

Odůvodnění: Připomínka souvisí s naším návrhem k bodu 57.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 65 – bod 65 se zrušuje.

Odůvodnění: Nepovažujeme za správné odejmout odborovým organizacím právo projednání výpovědi nebo okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnanců. Také nepovažujeme za správné jim odejmout právo na informování o jiných případech rozvázání pracovního poměru, zvláště proto, že povinnost zaměstnavatele je seznámit s nově vzniklými pracovními poměry zůstává v § 38 odst. 3 zachována.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 66 – za slova „místa činnosti“ se vkládají slova „nebo sídla“.

Odůvodnění: Uvedená formulace, zakotvená zákonem č. 73/2011 Sb. může vzbuzovat pochybnost vůči které krajské pobočce Úřadu práce ČR má zaměstnavatel informační povinnost, jestliže místa jeho činnosti jsou v územním obvodu různých krajských poboček. Je vhodné mu dát na výběr. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 70 – nad rámec návrhu MPSV: na konci § 66 odst. 1 se tečka nahrazuje středníkem a vkládají se slova „následné uznání zaměstnance dočasně práce neschopným, ke kterému došlo po doručení zrušení zaměstnanci, nemá na skončení pracovního poměru vliv.“

Odůvodnění: Ve vztahu k uvedenému ustanovení věty druhé § 66 odst. 1 se vyskytují rozdílné interpretace. Domníváme se proto, že je účelné výslovně stanovit, že pokud bylo zrušení ve zkušební době zaměstnanci doručeno v době, kdy nebyl práce neschopným a následně bude u něj pracovní neschopnost uznána, takže by pracovní poměr měl končit v době prvních 3 týdnů nemoci, nemá tato skutečnost na skončení pracovního poměru vliv. Vycházíme z obecné zásady, že platnost právního úkonu se posuzuje podle situace v době kdy je činěn a pozdější vývoj jej nemůže učinit neplatným. Praxe navíc ukazuje, že zaměstnanci takovým postupem často spekulují.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 72 – v § 67 odst. 2 se slovo „dvanáctinásobku“ nahrazuje slovem „šestinásobku“  a na konci se tečka nahrazuje středníkem a vkládají se slova „zprostí-li se zaměstnavatel odpovědnosti zčásti, snižuje se odstupné poměrně.“

Odůvodnění: Odstupné ve výši dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku je natolik vysoké, že vede zaměstnavatele k obcházení právní úpravy. A to například převedením zaměstnance na jinou práci a následným rozvázáním pracovního poměru pro nadbytečnost s nižším odstupným. To ukazuje na skutečnost, že nerealisticky stanovená výše odstupného tak není pro zaměstnance výhodou. Za optimální bychom považovali šestinásobek průměrného výdělku. Na základě novely provedené zákonem č. 361/2007 Sb. odstupné zaměstnanci sice nepřísluší, jestliže se zaměstnavatel zcela zprostil odpovědnosti za pracovní úraz (v důsledku zavinění zaměstnance), avšak zákon neřeší případ, jestliže se zaměstnavatel zprostí své odpovědnosti zčásti. Považujeme za správné, aby se v takovém případě odstupné poměrně krátilo.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 78 – v § 73a odst. 1 se slova „následujícím po“ zrušují.

Odůvodnění: Není důvod, aby výkon funkce končil až následujícím dnem po odvolání, neboť  v řadě případů je pro zaměstnavatele nepřípustné, aby zaměstnanec v pracovní pozici setrvával po jakoukoliv dobu. V případě, kdy není potřebný takto přísný postup, lze stanovit i nyní pro skončení výkonu funkce den pozdější. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 80 – AKV se nedomnívá, že zvýšení počtu hodin u dohody o provedení práce je nezbytné (účelnost bychom viděli jen v rámci studentských prázdninových brigád). Jestliže by nakonec tato změna měla přinést podrobení odměny z dohody odvodu pojistného na sociální a zdravotní pojištění, bylo by vhodnější tuto změnu neprovádět.

Nejde o připomínku, ale o upozornění.

K bodu 83 – v § 77 odst. 2 na konci písmene j) se tečka nahrazuje čárkou a vkládají se slova „není-li sjednáno jinak (§ 155)“.

Odůvodnění: Ustanovení § 155 umožňuje v dohodách sjednat poskytování cestovních náhrad – v takovém případě na ně příslušná právní úprava dopadá. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 86 – v § 78 odst. 1 v písmenech d) až f) se slovo „vzájemně“ vypouští.

Odůvodnění: Viz dále k § 78 odst. 2.

Tato připomínka je zásadní.

- v § 78 odst. 1 písm. l) se na konci vkládají slova: „ve stejné délce“.

Odůvodnění: Zřejmě nedopatřením takováto formulace není v textu uvedena. Bez ní by však stejná délka pracovní doby ve všech týdnech nebyla zřejmá.

Tato připomínka je zásadní.


- v § 78 odst. 1 písm. m) se za slova „26 týdnů“ vkládají slova „nebo 6 měsíců“ a za slova „52 týdnů“ se vkládají slova „nebo 12 měsíců“.

Odůvodnění: Přechod na vyrovnávací období dané v násobcích týdnů od roku 2007 se stále všude nevžil, naopak četní zaměstnavatelé tradičně rozvrhují pracovní dobu na vyrovnávací období dané měsícem nebo násobky měsíců, protože to považují za přirozené. Někteří zaměstnavatelé také nyní využívají § 84a a cestou jiné úpravy pracovní doby na takovéto vyrovnávací období znovu přešli. Není důvod potřebě praxe nevyhovět, zvláště proto, že vyrovnávací období dané v týdnech není předepsáno ani Směrnicí 2003/88/ES, která naopak nakládá s násobky měsíců. Je vhodné ponechat na zaměstnavateli, kterou alternativu zvolí – násobky týdnů jsou pro něj účelné prakticky jen tehdy, jestliže směny jsou standardně dlouhé, takže výpočtem vychází za vyrovnávací období počet směn celým číslem.

Tato připomínka je zásadní.


- v § 78 se odstavec 2 zrušuje a ruší se označení odstavce 1.

Odůvodnění: Požadavek zákona, že směnný režim je zachován jen při souběžném výkonu práce zaměstnanců navazujících směn nejvýše po dobu 1 hodiny, vede v praxi k tomu, že ačkoliv zaměstnavatel využívá více různě časově nastavených směn, nejde o směnný režim, i když je pokryta pracovní dobou velká část kalendářního dne. S tím souvisí i nesprávný požadavek v § 78 odst. 1 písm. d) až f), aby se zaměstnanci ve směnách střídali vzájemně (odstavec 2 pak představuje vůči tomu výjimku). Domníváme se, že postačuje požadavek střídání se zaměstnanců ve více směnách, které mají odlišné začátky a konce.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 87 – v § 79 odst. 1 a 2 se slova „nesmí překročit“ nahrazují slovy „musí činit, není-li v odstavci 3 stanoveno jinak,“.
Odůvodnění: Navržená právní úprava, ačkoliv je míněna správně, by mohla být vnímána jen jako dispozitivní, což by vedlo k nepřijatelnému prodlužování stanovené týdenní pracovní doby ze strany zaměstnavatelů.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 96 se vkládá další bod, který zní: 

„V § 86 odst. 3 se za slova „26 týdnů“ vkládají slova „nebo 6 měsíců“ a za slova „52 týdnů“ se vkládají slova „nebo 12 měsíců“. 

Odůvodnění: Viz jak uvedeno k bodu 86. 

Tato připomínka je zásadní.

Dále se vkládá nový bod, který zní: 

„V § 86 se vkládá nový odstavec 4, který zní:

„(4) Jestliže je to sjednáno v kolektivní smlouvě nebo v písemné dohodě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, lze převést z vyrovnávacího období do následujícího vyrovnávacího období až jednu desetinu stanovené týdenní pracovní doby, popřípadě kratší pracovní doby zaměstnance, vynásobené počtem týdnů vyrovnávacího období, jestliže nebyla tato pracovní doba v důsledku nedostatku práce odpracována nebo byla naopak v důsledku přebytku práce odpracována navíc.“

Odůvodnění: Zaměstnavatelé, kteří uplatňují konto pracovní doby, často kritizují jeho malou flexibilitu, spočívající v tom, že tzv. minusové nebo plusové hodiny, vykázané  na konci vyrovnávacího období nelze využít v dalším vyrovnávacím období. To činilo problémy zejména v době cyklického poklesu výroby a odbytu, kdy oživení je dlouhodobější záležitostí. Zvláště u zaměstnavatelů, u nichž se nesjednává kolektivní smlouva, je vnímáno jako značné omezení, že délka vyrovnávacího období může být maximálně 26 týdnů. Tento návrh nepožaduje prodloužení vyrovnávacího období nad rámec Směrnice 2003/88/ES, ale umožňuje omezený převod tzv. minusových či plusových hodin (salda) do dalšího vyrovnávacího období, a to na smluvním základě. Bylo by tak možné  například při 40hodinové týdenní pracovní době a 26týdenním vyrovnávacím období převést až 104 hodiny. Znamenalo by to, že pokud nebyly odpracovány, zaměstnanec by je odpracoval v následujícím vyrovnávacím období a pokud by byly odpracovány navíc, zaměstnanec by je nedostal při ukončení vyrovnávacího období jako práci přesčas zaplaceny a mohly by tak být v následujícím vyrovnávacím období k dispozici pro případ nižší potřeby práce. Záměrem této právní úpravy je umožnit zaměstnavateli zachovat zaměstnanost a nepřistupovat k propouštění zaměstnanců pro nadbytečnost.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 98 se vkládá nový bod, který zní: 

„V § 91 odst. 3 písmenu h) se tečka nahrazuje čárkou a vkládá se nové písmeno i), které zní:

i) práce v kontu pracovní doby.“

Odůvodnění: Potřebná flexibilita pracovní doby při práci v kontu pracovní doby vyžaduje, aby zaměstnavatel měl možnost nařídit práci i v dny pracovního klidu. Není důvod k tomu, aby to bylo možné jen v odvětvích, uvedených v písmenech f) až h). 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 99 – v § 92 odstavce 1 a 3 znějí:

„(1) Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci poskytnout nepřetržitý odpočinek v týdnu v trvání alespoň 35 hodin. To neplatí v případech, uvedených v § 41 odst. 4, v nichž musí být poskytnut odpočinek přiměřený. Nepřetržitý odpočinek v týdnu nesmí činit u mladistvého zaměstnance méně než 48 hodin.

(3) V případech uvedených v § 90 odst. 2 a u technologických procesů, které nemohou být přerušeny, je zaměstnavatel povinen zaměstnancům starším 18 let poskytnout nepřetržitý odpočinek v týdnu v trvání nejméně 24 hodin, s tím, že zaměstnancům bude poskytnut nepřetržitý odpočinek v týdnu tak, aby za období 2 týdnů činila délka tohoto odpočinku celkem alespoň 70 hodin. Věta druhá v odstavci 1 platí i zde.“

Odůvodnění: Jak dlouhodobě upozorňujeme, je v § 92 obsažen rozpor, když zákon ukládá respektovat minimální délku nepřetržitého odpočinku v týdnu jen při rozvrhu pracovní doby, tj. stanovení směn, avšak v odstavci třetím v jedné větě současně hovoří o jeho poskytnutí. Přitom podle § 78 odst. 1 písm. c) není práce přesčas součástí rozvrhu. Této nejasnosti využívají četní zaměstnavatelé a ta umožňuje vícerý výklad. Navíc odstavec čtvrtý, týkající se zemědělství hovoří  výslovně jen o poskytnutí tohoto odpočinku. Je nezbytné z důvodu právní jistoty formulace sjednotit tak, aby zaměstnanci garantovaly reálné poskytnutí nepřetržitého odpočinku v týdnu s umožněním výjimek v případech mimořádných a obdobných událostí, uvedených v § 41 odst. 4 (v praxi se skutečně při takovýchto událostech na § 92 nehledí a není to jen v případech vyhlášení nouzového stavu).

Tato připomínka je zásadní.

Za bodu 99 vložit další bod, který zní:

„V § 93a odst. 1 písm. b) se slova „pracující v nepřetržitém pracovním režimu“ vypouštějí.“

Odůvodnění: Není důvod k tomu, aby pracovníci nelékařských zdravotnických povolání mohli být zaměstnáváni v další dohodnuté práci přesčas jen za podmínky, že pracují v nepřetržitém pracovním režimu, na rozdíl od lékařů, zubních lékařů nebo farmaceutů. Mělo by pro všechny zaměstnance obecně postačovat, že samo zdravotnické zařízení má nepřetržitý provoz podle odstavce 1.

Tato připomínka je zásadní.

Dále se vkládá další bod, který zní:

„V § 93a odst. 3 se za slova „26 týdnů“ vkládají slova „nebo 6 měsíců“ a za slova „52 týdnů“ se vkládají slova „nebo 12 měsíců“. V § 93a odst. 4 písm. c) se za slova „52 týdnů“ vkládají slova „nebo 12 měsíců“.“

Odůvodnění: Viz naše připomínka k bodu 86.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 102 zařadit nový bod, který zní:

„V § 94 odst. 1 se za slova „26 týdnů“ vkládají slova „nebo 6 měsíců“.“

Odůvodnění: Viz naše připomínka k bodu 86.

Tato připomínka je zásadní.

Dále se vkládá další bod, který zní:

„V § 94 odst. 2 písm. b) se slovo „ročně“ nahrazuje slovy „za 2 roky“.“

Odůvodnění: I podle názoru lékařů, včetně Společnosti pracovního lékařství Jana Evangelisty Purkyně je roční perioda nepřiměřeně krátká. Ani periodické prohlídky zaměstnanců, vykonávajících rizikovou práci, nejsou vždy předepisovány v tak krátkém cyklu.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 118 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 106 odst. 4 písm. b) se na konci čárka nahrazuje středníkem a vkládají se slova: „má-li zaměstnavatel pochybnost o zdravotní způsobilosti zaměstnance k práci, je oprávněn vyslat zaměstnance na mimořádnou preventivní prohlídku, přičemž má povinnost tak učinit, požádá-li o to zaměstnanec,“.“

Odůvodnění: Jak pracovněprávní, tak zdravotnická legislativa stále takovéto pravidlo postrádá. Zaměstnavatelé musí v případech potřeby zaměstnance často přesvědčovat, aby takovou prohlídku absolvoval, jestliže příslušná právní úprava ( a to většinou) s touto možností výslovně nepočítá. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 127 – v § 114 odstavec 3 zní:

„(3) Dosažená mzda a příplatek ani náhradní volno podle odstavců 1 a 2 nepřísluší, je-li mzda se zaměstnancem sjednána (§ 113) již s přihlédnutím k případné práci přesčas. Mzdu s přihlédnutím k případné práci přesčas lze takto sjednat, je-li současně sjednán rozsah práce přesčas, k níž bylo při sjednání mzdy přihlédnuto. Mzdu s přihlédnutím k případné práci přesčas lze sjednat jen s vedoucími zaměstnanci (§ 11) v rozsahu nejvýše 150 hodin práce přesčas za kalendářní rok; u vedoucích zaměstnanců, kteří jsou statutárním orgánem zaměstnavatele nebo jsou uvedeni v § 73 odst. 3 lze mzdu s přihlédnutím k případné práci přesčas sjednat v mezích celkového rozsahu práce přesčas (§ 93 odst. 4).“

Odůvodnění: Není důvod k tomu, aby byla mzda s přihlédnutím k případné práci přesčas sjednávána eventuelně i s řadovými zaměstnanci, neboť v takovém případě hrozí zneužití v neprospěch zaměstnance. Naopak, u vedoucích zaměstnanců, kteří jsou statutárním orgánem (ředitelé státních podniků) nebo jsou na pozicích ve 2 stupních řízení pod statutárním orgánem, je vhodné umožnit, aby mzda byla sjednána s přihlédnutím k veškeré možné práci přesčas.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 138 – v § 127 se doplňuje odstavec 3, který zní:

„(3) V platu vedoucího zaměstnance, který je statutárním orgánem nebo vedoucím organizační složky, je přihlédnuto k veškeré případné práci přesčas (§ 93 odst. 4).“

Odůvodnění: Nezdá se být na místě návrat k právní úpravě, která platila do roku 2006, kdy plat zaměstnance s příplatkem za vedení byl stanoven s přihlédnutím k případné práci přesčas v rozsahu 150 hodin v kalendářním roce. Příplatek za vedení práci přesčas nekompenzuje. Tato úprava by vedla ke zhoršení platových podmínek všech vedoucích zaměstnanců ve veřejných službách a správě. Na straně druhé je účelné, aby plat statutárního orgánu byl vnímán jako zahrnující veškerou práci přesčas a byly tak eliminovány některé případy zneužívání, neboť tito zaměstnanci si sami obvykle evidují odpracovanou pracovní dobu.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 170, 183 a 190 – v § 163 odst. 3 se poslední navržená doplňovaná věta vypouští. V § 170 odst. 5 se poslední věta vypouští. V § 176 odst. 5 se vypouští věta druhá.

Odůvodnění: Prokazování, že zaměstnanec odmítl ze zdravotních důvodů poskytnutí jídla na pracovní cestě je téměř nemožné. Zaměstnanec to může odůvodnit momentálním zdravotním problémem, který by ani nijak nemusel a nemohl prokazovat. Vedlo by to ke spekulativnímu jednání, jestliže by bezplatně poskytovanou stravu, například na kongresech, přesto konzumoval.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 181 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 163 se vkládá nový odstavec 4, který zní:

(uvést navržený text § 176 odst. 4). Odstavce 4 až 7 se označují jako odstavce 5 až 8.“

Za bod 183 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 170 se vkládá nový odstavec 6, který zní:

(uvést navržený text § 176 odst. 4). Odstavce 6 až 8 se označují jako odstavce 7 až 9.

Odůvodnění k oběma nově navrženým bodům: Vyloučení práva zaměstnance na stravné nebo zahraniční stravné při poskytnutí více jídel, respektive též nápojů, je účelné i u zaměstnavatelů, kteří nejsou uvedeni v § 109 odst. 3. Nezbytnost při krácení stravného ponechat zaměstnanci jeho určitou část se jeví jako nepřiměřená výhoda, zejména jestliže má zaměstnanec zajištěno kompletní bezplatné stravování, a to i s nápoji, jak tomu bývá právě u různých kongresů, včetně zahraničních.

Tato připomínka je zásadní.-

K bodu 193 – bod vypustit.

Odůvodnění: Návrh vytváří nedůvodnou a zbytečnou nerovnost v podmínkách zaměstnanců ve veřejných službách a správě oproti zaměstnancům ostatních zaměstnavatelů.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 212 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 196 se na konci vkládá věta, která zní: „Požádá-li zaměstnankyně nebo zaměstnanec zaměstnavatele o návrat do práce v době před uplynutím rodičovské dovolené, je zaměstnavatel povinen žádosti vyhovět do 2 měsíců od doručení žádosti.“
Odůvodnění: Otázka dřívějšího návratu zaměstnankyně či zaměstnance z rodičovské dovolené je trvale diskutovaným tématem. Jsou vyslovovány rozdílné výkladové názory, a to i s ohledem na skutečnost, že jediným soudním judikátem v této věci je rozsudek Krajského soudu v Hradci Králové sp. zn. 13 Co 413/95, který je zjevně nedostatečný. Na straně jedné je zdůrazňováno právo zaměstnankyně, respektive zaměstnance, stanovit si délku rodičovské dovolené, tedy i tuto změnit, na straně druhé jsou vyslovovány názory, týkající se minimální jistoty zastupujícího zaměstnance a jistoty zaměstnavatele. Považujeme za nezbytné tuto otázku konečně vyřešit jednoznačnou právní úpravou, která by přihlížela k oběma uvedeným aspektům.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 224 – v § 212 odst. 2 se za slovem „považuje“ čárka nahrazuje slovem „i“ a na konci se vkládají slova „na tento kalendářní měsíc“.  

Odůvodnění: Navržená formulace vyvolává pochybnost, zda zaměstnanec, který příslušné směny neodpracuje například z důvodu překážek v práci, bude mít nárok na dovolenou za celý kalendářní měsíc. To ovšem bezpochyby není účelem právní úpravy – pochybnost by mělo odstranit vložení spojky „i“. Navržená věta také má na mysli směny rozvržené zaměstnavatelem na celý kalendářní měsíc, nikoliv směny rozvržené konkrétnímu zaměstnanci, jehož pracovní poměr by vznikl až v průběhu měsíce.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 225 – v § 212 odst. 4 se vkládá věta třetí, která zní: „V případech, uvedených v předchozích dvou větách se zúčastnění zaměstnavatelé dohodnou na výši úhrady náhrady mzdy nebo platu za dovolenou (její část) nebo platu za dovolenou, na niž zaměstnanci u zaměstnavatele poskytujícího dovolenou (její část) právo nevzniklo.“

Odůvodnění: Převádění dovolené v těchto případech je velkým praktickým problémem zejména při dlouhodobém výkonu veřejné funkce uvolněných členů zastupitelstev územních samosprávných celků, neboť zákony o obcích, hlavním městě Praze a o krajích umožňují právo na dovolenou kumulovat i za několik let bez omezení. Zákon by měl obdobně jako je tomu v § 221 odst. 1 zakotvit princip refundace vyplacené náhrady mzdy či platu (respektive platu poskytovaného při výkonu funkce uvolněných členů zastupitelstva) za dovolenou.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 225 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 213 odstavec 5 zní:

„(5) Dochází-li u zaměstnance v průběhu kalendářního roku ke změně rozvržení nebo rozvrhu pracovní doby, přísluší mu za tento rok dovolená v poměru, který odpovídá délce směn v příslušném rozvržení nebo rozvrhu pracovní doby, z něhož a do něhož zaměstnanec přechází.“

Odůvodnění: Změnou by měla být odstraněna obtížná srozumitelnost nynější právní úpravy, která způsobuje chyby zaměstnavatelů. Jejím záměrem není změnit rozsah práva na dovolenou. Dovolenou zaměstnance je nutné proto přepočítat na délku směn, do nichž je napříště zařazen. Nárok na dovolenou tak bude převeden na společného jmenovatele.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 228 – v § 217 odst. 1 věta první zní: „Dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel, není-li dále stanoveno jinak (§ 218 odst. 3).“ Dále se ve větě druhé slova „stanovení rozvrhu“ nahrazují slovem „určení“.

Odůvodnění: Povinnost zpracovávat rozvrh čerpání dovolené se již jeví jako překonaná. Mnozí zaměstnavatelé jej proto nezpracovávají a snaží se s jednotlivými zaměstnanci dohodnout o době jejich dovolené. Právní úprava vzbuzuje pochybnosti v případě, že by zaměstnavatel určil zaměstnanci čerpání dovolené v rozporu s rozvrhem. Navíc je třeba v textu reflektovat, že i zaměstnanec má mít v případě, uvedeném v § 218 odst. 3 právo si určit čerpání dovolené.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 228 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 217 odst. 5 se na konci vkládá středník a slova: „zaměstnavatel poskytne dovolenou v rozsahu, na který vznikne zaměstnankyni nebo zaměstnanci právo v průběhu čerpání dovolené, přičemž musí postupovat přiměřeně podle odstavce 2.“

Odůvodnění: Závažným problémem je rozdílný postup zaměstnavatelů v případě, kdy zaměstnankyně v začátku kalendářního roku ukončuje mateřskou dovolenou a žádá o poskytnutí dovolené. Zaměstnavatelé dovolenou za nový kalendářní rok poskytují buď jen za odpracované dny (jestliže čerpáním mateřské dovolené nesplnila podmínku odpracování 60 dnů) nebo poskytnou celou novou dovolenou, jejímž čerpáním zaměstnankyni na ni vznikne nárok. Takto diametrálně rozdílný přístup vytváří právní nejistotu a je nutné jej proto jednoznačně stanovit. Domníváme se, že by tomu mělo být ve prospěch zaměstnankyně či zaměstnance, mimo jiné i s ohledem na § 223 odst. 1 větu poslední.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 230 – v § 220 se číslovka „2“ nahrazuje číslovkou „3“.

Odůvodnění: Zaměstnavatelé, kteří využívají tzv. celopodnikovou dovolenou především k údržbě a opravám technologického zařízení, považují maximální možnou dobu jejího trvání 2 týdny za příliš krátkou. A to zejména s ohledem na skutečnost, že jde o právní úpravu, která platí již několik desetiletí a délka dovolené byla mezitím ve většině případů prodloužena na minimálně 5 týdnů.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 240 – bod vypustit.

Odůvodnění: Stanovení kogentnosti právní úpravy odborné praxe absolventů škol je nerealistické. Současná právní úprava, která je dispozitivní a odbornou praxi formuluje jako určitou zásadu, je zcela vyhovující. Mnozí zaměstnavatelé vůbec nemají možnost odbornou praxi absolventů škol zajišťovat, což by vedlo k tomu, že je nebudou přijímat do práce.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 268 – v § 255 odst. 2 se za slovy „50.000 Kč“ vkládají slova „spolu s jejím příslušenstvím“.

Odůvodnění: Jde o zpřesnění.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 270 – v § 257 odst. 2 se na konci vkládá věta, která zní: „Toto omezení rovněž neplatí, jestliže vedoucí zaměstnanec, jehož druh práce zahrnuje též obchodní vedení zaměstnavatele, je současně statutárním orgánem zaměstnavatele nebo jeho členem; to neplatí pro zaměstnavatele, uvedené v § 109 odst. 3.“

Odůvodnění: Otázka souběžného výkonu funkcí statutárních orgánů obchodních společností nebo jejich členů s manažerskou pozicí v pracovněprávním vztahu, v níž zaměstnanec vykonává činnosti, které se rovněž týkají obchodního vedení společnosti, je v poslední době živě diskutována v návaznosti na rozsudek Nejvyššího správního soudu sp. zn. 3 Ads 119/2010, ale i na konstantní judikaturu obecných soudů, včetně Nejvyššího soudu. Pracovněprávní i obchodněprávní úprava by měla tento souběh umožnit, jak je to i obvyklé v jiných státech. Jedním z hlavních problémů je ovšem omezená odpovědnost zaměstnance za škodu, stanovená zákoníkem práce. Toto omezení by mělo být vyloučeno tak, aby výše náhrady škody byla možná ve stejné výši, jak je tomu podle obchodního zákoníku (obdobná je polská právní úprava).

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 283 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 286 odst. 6 zní:

„(6) Působí-li u zaměstnavatele více odborových organizací, jedná za zaměstnance v pracovněprávních vztazích ve vztahu k jednotlivým zaměstnancům odborová organizace, jíž je zaměstnanec členem. Za zaměstnance, který není odborově organizován, jedná v pracovněprávních vztazích odborová organizace s největším počtem členů, kteří jsou u zaměstnavatele v pracovním poměru, nebo odborová organizace s největším počtem členů v části zaměstnavatele nebo v okruhu zaměstnanců, vymezeném povoláním nebo obdobnými znaky, neurčí-li zaměstnanec jinak. Zaměstnanec, který není odborově organizován, má právo vyloučit působení jakékoliv odborové organizace v těchto pracovněprávních vztazích.“

Odůvodnění: Dlouhodobým problémem je, že při pluralitě odborových organizací zákon požaduje, aby v individuálních pracovněprávních vztazích jednala za odborově neorganizovaného zaměstnance – neurčí-li jinak – nejpočetnější odborová organizace u zaměstnavatele. A to i v případech, kdy v určité části zaměstnavatele, například v provozovně, působí jako jediná jiná odborová organizace, která však není u zaměstnavatele nejpočetnější. Projednávání je pak často prováděno s odborovou organizací, která zaměstnance vůbec nezná a působí například i ve velmi vzdálené lokalitě. To se obdobně týká případů, kdy odborová organizace založená na profesním principu není u zaměstnavatele nejpočetnější. Zákon by měl umožnit v těchto případech alternativní působnost odborových organizací tak, že by ve věci působila organizace s největším počtem členů u zaměstnavatele nebo s největším počtem členů v části zaměstnavatele nebo v určitém okruhu zaměstnanců, obvykle profesním. Volba alternativy by byla jak na zaměstnavateli, tak i na dohodě odborových organizací a zákon by ji nepředjímal. Tato volba je vždy na zaměstnanci, neboť může určit jinak, avšak v drtivé většině případů odborově neorganizovaní zaměstnanci tuto možnost nevyužívají. Je též třeba reagovat na Nález Ústavního soudu publikovaný pod č. 116/2008 Sb., který vyjádřil, že je právem takového zaměstnance též zcela vyloučit výkon oprávnění odborových organizací ve svých individuálních pracovněprávních vztazích. Tato právní úprava by měla být výslovná.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 290 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 305 odst. 4 se číslice „10“ nahrazuje číslicí „5“.“

Odůvodnění: Není důvod k tomu, aby vnitřní předpisy, upravující mzdové, platové a další nároky zaměstnance v pracovněprávních vztazích (a rovněž pracovní řád) byly uschovávány po dobu 10 let od ukončení platnosti, jestliže pro kolektivní smlouvu stanoví § 9 odst. 4 zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání dobu jen 5 let. S ohledem na tříletou promlčecí lhůtu pro uplatňování příslušných práv, pětiletá doba úschovy v obou případech postačuje.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 296 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 309 odst. 1 se za slovem „pokyny,“ vkládají slova „ rozvrhuje pracovní dobu a vede evidenci podle § 96,“.

Odůvodnění: Tato připomínka je totožná, jak bylo uvedeno k bodu 43 (k § 43a odst. 4). Viz i tam uvedené odůvodnění. V praxi se vyskytly i případy, že inspekce práce nemohla uživatele postihnout za nevedení evidence odpracované pracovní doby agenturního zaměstnance, neboť argumentoval tím, že tuto povinnost má zaměstnavatel, tedy agentura. Ta však poukazovala na to, že práci zaměstnance organizuje, řídí a kontroluje uživatel. Je proto nezbytná výslovná právní úprava.

Tato připomínka je zásadní.

Dále se vkládá další bod, který zní:

„V 309 odst. 7 se na konci doplňuje věta, která zní: „Zaměstnanec agentury práce odpovídá za způsobenou škodu podle tohoto zákona uživateli.“

Odůvodnění: Práci agenturního zaměstnance řídí uživatel. Jestliže způsobí zaměstnanec uživateli škodu, nevyplývá ze zákona povinnost agentury práce jí uživateli uhradit. Agentury na sebe tuto odpovědnost berou smluvně a agenturní zaměstnanec pak odpovídá za tuto škodu svému zaměstnavateli, který závazek převzal, tj. agentuře práce. Podle § 309 odst. 7 je umožněno přímo mezi uživatelem a agenturním zaměstnancem založit odpovědnostní vztah k odpovědnosti za schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat a k odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů. Není však důvod k tomu, aby odpovědnost agenturního zaměstnance byla řešena odlišně jednak v těchto případech a jednak v případech obecné odpovědnosti za škodu. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 297 – v § 310 se navržený odstavec 3 vypouští a následující odstavce se přečíslují. V navrženém odstavci 4 (po přečíslování odst. 3) věta první zní: „Jestliže pracovní poměr skončil, musí zaměstnavatel zaměstnanci za každý měsíc trvání zákazu konkurence vyplatit peněžité vyrovnání nejméně ve výši jedné poloviny jeho průměrného měsíčního výdělku.“

Odůvodnění: Tak jako je tomu v nynější právní úpravě, neměly by být  pro důsledky konkurenční doložky rozlišovány důvody či forma rozvázání pracovního poměru. Účelem konkurenční doložky je chránit zaměstnavatele, a to za podmínky, že omezení ústavního práva na volbu zaměstnání a povolání zaměstnanci kompenzuje peněžitým vyrovnáním. S potřebou ochrany know-how zaměstnavatele důvody či forma skončení pracovního poměru nesouvisí. 

Tato připomínka je zásadní.


- v § 310 odstavci 4 (po přečíslování odst. 3) se vkládají na konci další věty: „Zaměstnavatel může konkurenční doložku vypovědět kdykoliv. Při doručení výpovědi zaměstnavatele v době trvání pracovního poměru konkurenční doložka zaniká dnem doručení výpovědi; při doručení výpovědi po skončení pracovního poměru konkurenční doložka zaniká posledním dnem kalendářního měsíce, následujícího po doručení výpovědi.“

Odůvodnění: Zaměstnavatel by měl mít možnost konkurenční doložku kdykoliv vypovědět. Učiní-li tak v době trvání pracovního poměru, vyjadřuje tím, že zaměstnance nebude v době po jeho skončení ve volbě zaměstnání a povolání nijak omezovat. Při vypovězení po skončení pracovního poměru tím vyjadřuje, že již zákaz konkurence není potřebný (protože například chráněné informace a poznatky zastaraly). Pro tento případ je ale vhodné požadovat, aby tak zaměstnavatel učinil v určité výpovědní lhůtě, aby se zaměstnanec mohl nové situaci přizpůsobit.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 300 – v § 313 odst. 1 se písmeno d) vypouští a písmena e) až g) se označí jako písmena d) až f).


- v § 313 odstavec 2 zní: 

„(2) Údaje o výši průměrného měsíčního čistého výdělku, dále o tom, zda pracovní poměr nebo dohoda o pracovní činnosti byly zaměstnavatelem ukončeny z důvodu porušení povinnosti vyplývající z těchto základních pracovněprávních vztahů zvlášť hrubým způsobem, a o dalších skutečnostech rozhodných pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti*) je zaměstnavatel povinen uvést na žádost zaměstnance v odděleném potvrzení.

_______

*)  § 39 až 57 zákona o zaměstnanosti.“

Odůvodnění: Údaj, zda pracovní poměr nebo dohoda o pracovní činnosti byly zaměstnavatelem ukončeny z důvodu zvlášť hrubého porušení povinnosti, vyplývající z tohoto pracovněprávního vztahu, má význam toliko pro nárok na podporu v nezaměstnanosti (§ 39 odst. 2 písm. a) zákona o zaměstnanosti). Není proto důvod uvádět tento údaj v potvrzení o zaměstnání, ale v odděleném potvrzení pro Úřad práce ČR, vydávaném podle § 313 odst. 2. Údaj v potvrzení o zaměstnání může zaměstnance i poškodit při jednání o novém zaměstnání, a to i v případech, kdy neplatnost rozvázání pracovního poměru zaměstnanec napadl žalobou u soudu a ve sporu uspěl. Pro údaj o průměrném měsíčním výdělku je vhodné výslovně stanovit, že jde o průměrný výdělek čistý.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 301 se vkládá nový bod, který zní: 

„V § 316 odst. 4 písmeno e) zní:

„e) členství v odborové organizaci, není-li to odůvodněno povinností zaměstnavatele podle tohoto zákona (§ 61, § 286 odst. 6),“

Odůvodnění: Zákaz vyžadovat po zaměstnanci informaci o členství v odborové organizaci je v samém zákoně prolomen jednak pro účely ochrany členů orgánu odborové organizace podle § 61 nyní odst. 2 až 4, jednak v případech, kdy u zaměstnavatele působí více odborových organizací a zaměstnavatel musí pro jejich působení v pracovněprávních vztazích jednotlivých zaměstnanců oslovovat odborovou organizaci podle pravidel daných v § 286 odst. 6 (číslování podle tohoto návrhu).

Tato připomínka je zásadní.

Dále se vkládá další bod, který zní:

„V § 317 písmeno c) se na konci vkládají slova: „ani příplatek za noční práci anebo příplatek za práci v sobotu a v neděli“.

Odůvodnění: Je vhodné u zaměstnance, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele, ale podle dohodnutých podmínek pro něj vykonává sjednanou práci v pracovní době, kterou si sám rozvrhuje (pracuje zpravidla z domu), vyloučit též výše uvedené nároky, jejichž uspokojování podle nynější právní úpravy může zaměstnance vést ke spekulativnímu vykazování práce v tuto dobu, čemuž má § 317 písmeno c) zabránit.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 315 – v § 333a se vkládají odstavce 2 a 3, které zní:

„(2) Odmítne-li adresát právní úkon převzít, považuje se tím za doručený.

(3) Je-li právní úkon doručován prostřednictvím provozovatele poštovních služeb a ukládá-li se u tohoto provozovatele z důvodu, že adresát nebyl zastižen, považuje se právní úkon za doručený posledním dnem patnáctidenní úložné lhůty.“

Odůvodnění: Navržené znění postrádá řešení případů, které navrhujeme řešit prostřednictvím odstavců 2 a 3. Subsidiární použití občanského zákoníku pro tyto případy nepostačuje s ohledem na absenci výslovné právní úpravy.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 323 se vkládá nový bod, který zní:

„V § 334 se doplňuje odstavec 3, který zní:

„(3) Převádí-li se podle zvláštního právního předpisu nebo podle rozhodnutí zřizovatele činnost organizační složky státu nebo část činnosti organizační složky státu nebo převádí-li se úkoly organizační složky státu nebo jejich část do jiné organizační složky státu, přechází výkon práv a povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců, kteří tuto činnost nebo úkoly zajišťují, na přejímající organizační složku státu. Ustanovení § 338 odst. 2 část věty za středníkem platí obdobně i zde.“

Odůvodnění: Přechod výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů by měl nastávat i při převodu úkolů nebo jejich části či činnosti nebo její části na jinou organizační složku státu, aby tak tito zaměstnanci nebyli v odlišném právním postavení, než je tomu podle obecné právní úpravy, uvedené v § 338.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 326 – v § 346a se na konci vkládají slova: „ani na stanovení mzdy nebo platu nebo odměny z dohody podle § 109 odst. 4“.

Odůvodnění: V současné době vzniká v praxi ve vztahu k základní zásadě pracovněprávních vztahů, uvedené v § 13 odst. 2 písm. f), která má být převzata do § 346a odst. 2, nejasnost, zda v případě, kdy porušení povinnosti má povahu závad v pracovních výsledcích, je možné zaměstnanci snížit mzdu na základě § 109 odst. 4 a § 110 odst. 5. S ohledem na skutečnost, že mzda, plat nebo odměna z dohody jsou poskytovány za práci a zákon v uvedených ustanoveních určuje pravidla, podle nichž se tato plnění poskytují, není zřejmě záměrem tohoto ustanovení takový přirozený postup zaměstnavatele nepřipustit. Věc ale vyžaduje výslovnou právní úpravu.

Tato připomínka je zásadní.

K článku II. – v přechodných ustanoveních se doplňuje bod 16, který zní:

„16. Ustanovení § 86 odst. 4 zákona č. 262/2006 Sb., ve znění tohoto zákona, lze použít pro vyrovnávací období, které začne nejdříve ode dne nabytí účinnosti tohoto zákona.“

Odůvodnění: Návrh navazuje na námi navržené nové ustanovení § 86 odst. 4 (druhý nový bod za bodem 96).

Tato připomínka je zásadní.

Za část pátou  a Čl. VII se vkládá nová část šestá a Čl. VIII a část šestá a Čl. VIII se označí jako část sedmá a Čl. IX:

ČÁST ŠESTÁ

Změna zákona o kolektivním vyjednávání

Čl. VIII

   Zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění zákona č. 519/1991 Sb., zákona č. 118/1995 Sb., zákona č. 155/1995 Sb., zákona č. 220/2000 Sb., zákona č. 151/2002 Sb., nálezu Ústavního soudu, vyhlášeného pod č. 199/2003 Sb., zákona č. 255/2005 Sb., zákona č. 112/2006 Sb., zákona č. 189/2006 Sb. a zákona č. 264/2006 Sb., se mění takto:

V § 8 odst. 3 se vkládá věta druhá, která zní: „Smluvní strana je povinna kdykoliv v průběhu kolektivního vyjednávání odpovědět na návrh druhé smluvní strany, týkající se části návrhu kolektivní smlouvy, o níž je vedeno kolektivní vyjednávání.“

Odůvodnění: Od účinnosti současného zákoníku práce v něm není opora pro stanovení povinnosti smluvních stran vzájemně odpovídat na své návrhy a protinávrhy v průběhu kolektivního vyjednávání, poté co byl předložen návrh na uzavření kolektivní smlouvy a adresát návrhu se k němu vyjádřil. Před rokem 2007 se tato povinnost dovozovala z ustanovení § 244 odst. 3 zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, na jehož základě, požadoval-li druhý účastník změny návrhu, byl takový projev novým návrhem. Z toho bylo možné dovozovat, že účastníci musí postupovat podle § 8 odst. 1 a 2. V současnosti tato právní úprava chybí a je proto třeba ji v zákoně výslovně uvést. V praxi totiž vznikají mezi smluvními stranami někdy pochybnosti, zda mají povinnost jednat o dalších návrzích, předkládaných až po první fázi kolektivního vyjednávání, upravené v § 8 odst. 1 a 2.

Tato připomínka je zásadní.


Věříme, že naše připomínky zvážíte.

V Praze dne 4. dubna 2011








JUDr. Bořivoj ŠUBRT
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