AKV – Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů

S t a n o v i s k o 

k RIA – Závěrečné zprávě z hodnocení dopadů regulace

podle obecných zásad, týkající se připravované novely zákona 

č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů

I. Obecně
AKV kladně hodnotí základní východiska připravované právní úpravy, uvedená v oddílech 2 – Zhodnocení dosavadní úpravy a 3 – Identifikace základních problémů a přístupů  ke změnám v zákoníku práce, kterých má být dosaženo a rizik, spojených s nečinností. Ke konkrétním řešením z toho vyplývajícím viz naše další závěry a návrhy.

Jako pozitivum rovněž vnímáme, že pro změnu právní regulace byly vybrány záležitosti, které jsou většinou vnímány jako hodné změny. Je též správné, že novelizace je připravována v dostatečném časovém předstihu před předpokládanou účinností, což umožní některé věci ještě posoudit, doplnit a pozměnit.

Přesto zastáváme názor, že právě díky časové výhodě by novela zákoníku práce měla být mnohem širší. Kromě navržených ustanovení je dle našeho názoru vhodné připravit dořešení právní úpravy v případech, kdy je tato problémová či nedostatečná nebo umožňuje vícerou interpretaci. Od účinnosti zákona již uběhl dostatečně dlouhý čas k tomu, aby byla známa slabá místa právní úpravy a také případy, kdy tato činí v praxi značné problémy. 

AKV odeslala dne 9. 11. 2010 Ministerstvu práce a sociálních věcí Náměty na připravovanou novelu zákoníku práce. S potěšením konstatujeme, že některé z nich byly promítnuty do variant připravovaných řešení, avšak větší část z nich nebyla do konceptu zařazena. Domníváme se, že by měly být znovu posouzeny, aniž bychom si činili právo na názor, že jejich výčet je  zcela vyčerpávající. Bezpochyby mohou jiné instituce považovat za akutní či účelné k řešení i některé další záležitosti. V části III. tohoto stanoviska proto znovu uvádíme tyto náměty (doplněné ještě o dva nové) se zaznamenáním jakési inventury, tedy s uvedením případů, které z nich jsou zahrnuty mezi variantami navrhovaných řešení ze strany MPSV. 

II. K jednotlivým návrhům uvedeným v rámci RIA

K bodům 2.2 a 3.1.1 – vztah občanského zákoníku a zákoníku práce 

S ohledem na nález Ústavního soudu, publikovaný pod č. 116/2008 Sb., souhlasíme se zakotvením subsidiární použitelnosti občanského zákoníku pro pracovněprávní vztahy s tím, že toto použití nesmí být v rozporu s právní úpravou v zákoníku práce (případy, kdy účastníci právního vztahu používají ustanovení občanského zákoníku se nyní například vyskytují při započtení nebo postoupení pohledávky, s cílem obejít právní úpravu srážek ze mzdy). 

Souhlasíme rovněž se záměrem vypustit odkazy obsažené v zákoníku práce na jednotlivá ustanovení občanského zákoníku, které jsou pozůstatkem původně uplatněného principu delegace. Důkladně by mělo být zváženo, která ustanovení občanského zákoníku se pro pracovněprávní vztahy nepoužijí. Například pokud jde o v textu uvedené vyloučení použitelnosti některých ustanovení občanského zákoníku ve vztahu ke kolektivní smlouvě, respektive postupu kolektivního vyjednávání, mělo by být sice vyloučeno použití úpravy o přijetí návrhu na uzavření smlouvy, ale doplněním § 8 zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů, by mělo být výslovně stanoveno, že pokud přijetí návrhu obsahuje dodatky, výhrady, omezení nebo jiné změny, musí na něj navrhující strana odpovědět stejně jako příjemce na návrh na uzavření kolektivní smlouvy, a to  v celém průběhu kolektivního vyjednávání (šlo by o speciální úpravu nahrazující ustanovení § 44 odst. 2 občanského zákoníku). Tím by byla právně zajištěna reciprocita vzájemných návrhů účastníků (smluvních stran). Platné znění § 28 zákoníku práce a § 8 zákona č. 2/1991 Sb. bohužel s takovým (byť v praxi většinou respektovaným) postupem nepočítá.

Dále považujeme za nezbytné vyloučit použitelnost ustanovení § 48 a § 49 občanského zákoníku ve vztahu k odstoupení od pracovní smlouvy a dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v době po zahájení práce (ve shodě se zmíněným nálezem Ústavního soudu), dále vyloučit použitelnost ustanovení §  524 a násl. občanského zákoníku o postoupení pohledávky, jde-li o postoupení mzdy, platu a odměny z dohod a plnění s nimi spojených, vyloučení použití § 544 a 545 občanského zákoníku o smluvní pokutě, nejde-li o konkurenční doložku a vyloučení použití § 580 a 581 občanského zákoníku o započtení ve vztahu ke mzdě, platu a odměně  z dohod a plnění s nimi spojených. 

Použití ustanovení § 122 občanského zákoníku o počítání času by mělo být výslovně vázáno na počítání lhůt bez ohledu na to, zda občanský zákoník pro lhůty používá označení doba (viz § 101 a násl.), zatímco pro počítání dob stanovených zákoníkem práce nebo sjednaných či stanovených na jeho základě by mělo být uvedeno výslovné pravidlo, že doba začíná prvním dnem a končí posledním dnem sjednané či stanovené doby, není-li stanoveno jinak (v tomto směru je nutné i terminologicky upravit ustanovení § 330 až 333 zákoníku práce). Není možné pro lhůtu jako časový úsek, v němž musí být právo uplatněno, používat současně pojem „lhůta“ i „doba“ (i když chyba je již v současném občanském zákoníku).

K bodům 2.3 a 3.1.2 – předmět úpravy pracovněprávních vztahů a základní interpretační pravidla (základní zásady)
 
Vymezení závislé práce v § 2 odst. 4  zákoníku práce považujeme za nesprávné, neboť jsou v něm v jednom uvedeny jak znaky závislé práce (práce ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem zaměstnavatele a na jeho odpovědnost a náklady), tak i důsledky závislé práce (její osobní výkon za mzdu, plat či odměnu, v pracovní době, na pracovišti či jiném místě). Tyto aspekty je třeba oddělit. 


Souhlasíme s novým vymezením základních zásad pracovněprávních vztahů a s jejich koncepcí, uvedenou v bodu 3.1.2 návrhu, avšak s tím, že občanský zákoník bude v pracovněprávních vztazích třeba aplikovat nejen se zřetelem na tyto základní zásady, ale i tak, aby jeho použití  neodporovalo právní úpravě v zákoníku práce. Základní zásady jako určité základní kategorie musí být bezpodmínečně závazné, takže není vhodné, aby ve výčtovém ustanovení § 363 odst. 2 zákoníku práce, vymezujícím od kterých ustanovení je zakázáno se odchýlit, bylo ze základních zásad uvedeno jen ustanovení § 13 odst. 3  – to je možné vypustit, neboť všechny základní zásady mají kogentní povahu, vylučující ve smyslu § 2 odst. 1 zákoníku práce možnost odchýlení se.

K bodům 2.4 a 3.1.3 – relativní neplatnost a absolutní neplatnost právních úkonů


AKV se ztotožňuje s názorem, že je nutné zúžit okruh právních úkonů, u nichž je eventuální neplatnost jen relativní, a to ve směru uvedeném v návrhu, tj. tak, že se bude sice vycházet přednostně z relativní neplatnosti právních úkonů, ale v případě, kdy jde o zjevný rozpor s dobrými mravy nebo s veřejným zájmem, by byla stanovena absolutní  neplatnost právního úkonu. Za problémovou formulaci ale považujeme stanovení případů, kdy je  zjevně právním úkonem narušován veřejný pořádek (je otázkou, zda takové vymezení je vůbec praktické, neboť veřejný pořádek je vždy ve veřejném zájmu). Za nesprávnou považujeme formulaci v druhém odstavci na straně 8 materiálu z 25. 11. 2010, že by se absolutně neplatné právní úkony nepromlčovaly. Je-li právní úkon absolutně neplatný, tak žádné právo nezakládá – bylo tím zřejmě myšleno, že práva omezená nebo vyloučená absolutně neplatným právním úkonem se nepromlčují. Taková konstrukce by ale byla velmi pochybná a vedla by k právní nejistotě, neboť by umožňovala zahájit soudní spory po mnoha letech či desetiletích. Souhlasit lze s názorem, že o absolutní neplatnost právního úkonu, kterým by se zaměstnanec předem vzdal svého práva, by se mělo jednat také tehdy, jestliže by byl současně dán rozpor s veřejným zájmem.


Pokud jde o úpravu, obsaženou v § 19 zákoníku práce, je vhodné upřesnit co je považováno za nepřípustné vzdání se práva zaměstnance předem. Objevují se například názory, že jakmile právo již vznikne, ačkoliv nebylo ještě uspokojeno, zaměstnanec se takového práva vzdát může (a to např. i práva na mzdu nebo dovolenou). Právo zaměstnance by takto mělo být chráněno předtím, než je uspokojeno. 

K bodu 3.1.3.2 – neplatnost právního úkonu pro nedostatek formy


S vypuštěním explicitní úpravy v zákoníku práce uvádějící, že určité právní úkony jsou neplatné, lze souhlasit, avšak s výjimkou nedostatku formy u pracovní smlouvy a podle našeho názoru i dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Současná právní úprava u pracovní smlouvy a jejích změn je zaběhnutá a vyhovující – opačný přístup by poškozoval zaměstnance, který by se mohl ocitnout v tzv. faktickém pracovním poměru. Domníváme se, že neplatnost pro nedostatek písemné formy není na místě ani u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Inspekce práce totiž může zaměstnavatele sankcionovat při pouhém nedodržení formy, avšak není důvod, aby tím byla zpochybněna existence samého právního vztahu, respektive aby se pak nutně postupovalo podle § 41a občanského zákoníku. 

3.3 Změny zákoníku práce směřující k jeho větší flexibilitě

na základě Programového prohlášení vlády ze dne 4. 8. 2010

K bodu 3.3.1 – klíčoví zaměstnanci

Kloníme se k variantě 2 s tím, že by mělo být blíže vymezeno, kteří zaměstnanci mohou být považováni za plnící úkoly podstatně ovlivňující chod zaměstnavatele, například tak, že významně ovlivňují rozhodování vedoucích zaměstnanců. Jde o to, aby tento status nebyl vnucován (byť smluvně) řadovým zaměstnancům. Pokud jde o odchylné pracovní podmínky klíčových zaměstnanců, kromě délky zkušební doby a možného sjednání, že je v jejich mzdě přihlédnuto k případné práci přesčas, doporučujeme též umožnit dohodnutí jejich odvolatelnosti z pracovního místa podle § 73 odst. 2 zákoníku práce spolu s jejich právem se tohoto pracovního místa vzdát.

K bodu 3.3.2 – délka zkušební doby

Kloníme se k variantě 2 v kombinaci s variantou 3. Jestliže by nebylo přijato obecné prodloužení zkušební doby o 1 měsíc podle varianty 2, je nezbytné z ní použít obsah věty druhé, tj. omezit délku zkušební doby u pracovního poměru na dobu určitou.

K bodu 3.3.3 – pracovní poměr na dobu určitou

Souhlasíme s potřebou určitým způsobem právní úpravu změnit, a to přesto, že se současnou právní úpravou nejsou v praxi zásadní problémy, s výjimkou vysokých škol (§ 70 odst. 4 zákona č. 111/1998 Sb., o vysokých školách, ve znění pozdějších předpisů) a od 1. 1. 2010 též s výjimkou poživatelů starobních důchodů.


Kloníme se k variantě 3 se stanovením nové výjimky, při níž lze pracovní poměr na dobu určitou sjednávat bez omezení, a to týkající se poživatelů starobních důchodů. Výjimku danou zákonem o vysokých školách doporučujeme zrušit s tím, že námi navržená výjimka u poživatelů starobních důchodů by většinou zahrnovala i akademické pracovníky starší 65 let. Aby bylo zcela vyhověno námitkám Evropské komise, bylo by též možné zrušit výjimku uvedenou v § 39 odst. 3 písm. b) za podmínky, že by celková možná doba trvání pracovního poměru byla prodloužena na 3 roky a 8 týdnů – tím by pokryla celkovou možnou délku mateřské a rodičovské dovolené a umožnila tak bez problémů sjednání zástupu za tyto zaměstnankyně, resp. zaměstnance.


Za zcela nevhodnou považujeme variantu 4, neboť by fakticky znamenala zhoršení stávajícího stavu pro zaměstnavatele. Zaměstnavatelé totiž pracovní poměr na dobu určitou (nejde-li o připuštěné výjimky) v praxi nesjednávají na dobu delší než 1 roku. 

K bodu 3.3.4 – délka výpovědní doby

Souhlasíme s variantou 1, tj. s ponecháním současné délky výpovědní doby a současně doporučujeme, aby ustanovení § 51 odst. 1 zákoníku práce bylo doplněno tak, že výpovědní dobu lze prodloužit jen na základě dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.

K bodu 3.3.5 – zjednodušení výpovědních důvodů při výpovědi ze strany zaměstnavatele

Doporučujeme řešení spojující variantu 2 a variantu 3. Výpovědní důvod nově navržený ve variantě 2 není propuštěním bez důvodů – i zde by platilo pravidlo, uvedené v ustanovení § 50 odst. 4  zákoníku práce, že zaměstnavatel musí důvod ve výpovědi skutkově vymezit. Pokud jde o variantu 3, jejímu opodstatnění nasvědčují praktické zkušenosti, že zaměstnavatelé nedokáží správně rozlišovat mezi neuspokojivými pracovními výsledky a porušením „pracovní kázně“. Pro případy výpovědních důvodů, uvedené v § 52 písm. g) by mělo být ve shodě se soudní judikaturou vymezeno, že porušením povinností (pracovní kázně) je jednání zaměstnancem zaviněné a též, že soustavným méně závažným porušováním povinností jsou alespoň 3 případy. I nadále považujeme za správné vrátit se buď k pojmu „porušení pracovní kázně“ nebo alespoň použít pojem „porušení pracovních povinností“.

K bodu 3.3.6 – výše odstupného ve vazbě na počet odpracovaných let u zaměstnavatele


Za vhodnou považujeme variantu 2, a tedy naplnění Programového prohlášení vlády.

K bodu 3.3.7 – rozsah zaměstnání na základě dohody o provedení práce


Za vhodnou považujeme variantu 1, tedy ponechání současného rozsahu, avšak ve smyslu záměru Programového prohlášení vlády doplněnou tak, že pro tzv. studentské prázdninové brigády by bylo možné využít až 300 hodin (což by zřejmě u takového zaměstnance musel být i celkový roční limit). Dohodu o provedení práce považujeme za účelnou formu pracovněprávního vztahu, neboť vyloučení odvodu pojistného na sociální a zdravotní pojištění z ní dělá vhodný doplněk jiných příjmů takto zaměstnaných osob, včetně studentů a důchodců, jakož i vhodné zaměstnání malého rozsahu. S ohledem na některé případy zneužívání odměny z těchto dohod připouštíme, že by bylo možné stanovit hranici výše této odměny, nad kterou by ta podléhala odvodu pojistného.

K bodu 3.3.8 – konto pracovní doby 


AKV je zastáncem účelnosti konta pracovní doby, přičemž jeho výhody potvrzuje rozšiřující se počet zaměstnavatelů, kteří konto využívají. Souhlasíme též se snížením administrativní zátěže zaměstnavatelů, zejména ve vztahu k vykazování týdenního rozdílu mezi stanovenou a odpracovanou pracovní dobou. Kloníme se proto k variantě 2 s tím, že by zároveň v § 86 odst. 1 mělo být doplněno, že v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu budou upraveny též bližší podmínky konta (všichni zaměstnavatelé si je beztak stanovují, neboť právní úprava je rámcová). Dále by mělo být vypuštěno ustanovení § 84 odst. 2 jako nepotřebné (konto umožňuje zaměstnavateli nařizovat zaměstnanci práci i odchylně od rozvrhu směn – ten proto není třeba měnit). Doplněním ustanovení § 91 odst. 3 by mělo být stanoveno, že práci v den nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu je možné nařídit i u konta pracovní doby.

                                             3.4.  Další změny

K bodu 3.4.1 – změny pracovního poměru

K bodu 3.4.1.1 – změna druhu práce – převedení na jinou práci


AKV souhlasí s tím, že jednostranné převedení zaměstnance na jinou práci vykazuje  znaky nucené práce, odporuje soukromoprávní povaze právní úpravy a mělo by být proto možné jen z důvodu závažného veřejného zájmu. V tomto směru je sice správný přístup, uvedený ve variantě 2, ale pro zaměstnavatele přináší – podle našeho názoru nepřijatelné – zhoršení podmínek v tom směru, že pokud zaměstnanec odmítne přistoupit na změnu pracovní smlouvy, příslušela by mu náhrada mzdy. V současné době platí, že není-li zaměstnanec zaměstnavatelem převeden v případech daných v § 41 odst. 1, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele s nárokem zaměstnance na náhradu mzdy. Avšak zaměstnanec není podle § 41 odst. 3 oprávněn převedení odmítnout.


Doporučujeme proto buď ponechat současný stav (varianta 1), protože nám není  známo, že by v této věci byla vůči České republice uplatňována výtka ze strany MOP (ačkoliv koncepčně s potřebou významného omezení institutu převedení souhlasíme) nebo přijmout variantu 2, avšak s tím, že jestliže zaměstnanec odmítne nabídku vhodné práce, učiněnou zaměstnavatelem, náhrada mzdy mu nepřísluší.

K bodu 3.4.1.2 – dočasné přidělení zaměstnance

AKV se jednoznačně kloní k variantě č. 2.


Kromě toho považujeme za účelné provést některé  změny v právní úpravě dočasného přidělení agenturami práce, zejména v § 308 zákoníku práce například tak, aby tentýž zaměstnanec nemohl být dočasně přidělen agenturou práce k uživateli na práci, kterou u něj rovněž vykonává v základním pracovněprávním vztahu (čímž se obchází právní úprava práce přesčas) nebo aby na práci stejného druhu nemohl být zaměstnanec současně přidělen k témuž uživateli více agenturami práce (čímž se z důvodu odvodu pojistného na sociální pojištění obchází právní úprava zaměstnání malého rozsahu podle § 6 odst. 5 a § 7 zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů). 

K bodu 3.4.2 – rozvržení pracovní doby

K bodu 3.4.2.1 – úprava rozvržení pracovní doby


Souhlasíme s variantou 2, neboť rozlišování mezi rovnoměrným a nerovnoměrným rozvržením pracovní doby činí pro účely pracovní doby některé zbytečné potíže (zejména jde o to, že není stanoveno v jakém předstihu seznámí zaměstnavatel zaměstnance s rozvrhem pracovní doby nebo jeho změnou u rovnoměrného rozvržení, přičemž případy, kdy zaměstnanec pracuje rovnoměrně, avšak pracovní dny se mu neustále mění, jsou stále častější). Je-li pojem „nerovnoměrné rozvržení pracovní doby“ potřebný pro ustanovení § 213 odst. 4 o dovolené, je možné jej v tomto ustanovení účelově definovat.


Dále se domníváme, že není důvod vymezovat vyrovnávací období výlučně v týdnech (ani Směrnice EU č. 88/2003/ES tak nečiní, ani to není obvyklé v jiných členských státech EU). Mělo by být proto výslovně umožněno, aby jej zaměstnavatel stanovil i v měsících nebo ponecháno na současném § 84a zákoníku práce, aby tak mohlo být dohodnuto v rámci jiné úpravy pracovní doby.


Za účelem větší flexibility rozvržení pracovní doby je vhodné umožnit odchylky od právní úpravy prostřednictvím současného a upraveného § 84a o jiné úpravě pracovní doby s tím, že by bylo stanoveno, že tímto způsobem nelze překročit maximální přípustnou délku vyrovnávacího období (6, resp. 12 měsíců) a délku směny. 

K bodu 3.4.2.2 – definice zaměstnance pracujícího v noci

Souhlasíme s variantou 2 s tím, že je nutné stanovit období, v němž se bude zjišťovat, zda zaměstnanec v průměru alespoň jednou týdně pracoval v noci. Zřejmě by mělo jít o vyrovnávací období uvedené v § 94 odst. 1. Pokud by ale mělo  být stanoveno, že zaměstnanec musí pracovat alespoň jednou týdně v noci bez uvedení, že je to míněno průměrně, šlo by o nesmysl – je řada případů směnného režimu, kdy zaměstnanec v jednom týdnu pracuje v ranních, v druhém v odpoledních a v třetím týdnu v nočních směnách. Doporučujeme také prodloužit dobu periodicity lékařské prohlídky podle § 94 odst. 2 písm. b) na 2 roky.

           K některým našim dalším návrhům, týkajícím se pracovní doby, viz v části III.

K bodu 3.4.3 – odměňování

K bodu 3.4.3.1 – doplnění institutu smluvního platu


Za nejvhodnější považujeme variantu 3, avšak s tím, že by mělo být výslovně uvedeno, že smluvní plat je sjednán s přihlédnutím k případné práci přesčas, a to v rámci limitu práce přesčas v roce, stanoveného v § 93 odst. 2, nebo že v tomto rámci bude též rozsah práce přesčas, k níž bylo přihlédnuto, výslovně sjednán. V prvním případě by tak bylo přímo dáno, že ve smluvním platu je zahrnuto případných 150 hodin práce přesčas v kalendářním roce, zatímco v případě druhém by bylo postupováno obdobně, jako je tomu u mzdy podle § 114 odst. 3. Nepovažujeme za vhodné, aby bylo v platu v těchto případech přihlédnuto k veškeré možné práci přesčas, protože to není možné ani u vedoucích zaměstnanců odměňovaných mzdou. Potřebu vyjádřit konkrétní počet hodin takto zaplacené práce přesčas lze mimo jiné odůvodnit tím, že pro zjištění průměrného výdělku by mělo být pevně dáno, co je odpracovanou dobou z důvodu práce přesčas (§ 353 odst. 2). Jestliže by se vycházelo výlučně z evidence odpracované doby, stimulovalo by to zaměstnance k tomu, aby práci přesčas vůbec neevidovali, neboť by si tím průměrný výdělek rozmělňovali.


Jako vhodné se také nejeví vyloučení kompenzace práce ve svátek (§ 135), a to s ohledem na článek 2 odst. 2 Evropské sociální charty o povinnosti poskytovat pracovní volno v době veřejných svátků, což je interpretováno tak, že není-li to možné, musí být zaměstnanci poskytnuto za práci ve svátek volno v náhradní době.


Pokud jde o zahrnutí příplatků za práci v sobotu a v neděli, noční práci a za práci ve ztíženém pracovním prostředí do smluvního platu, je třeba zvážit, že tím dojde k výraznému rozdílu mezi smluvním platem a možnostmi tzv. individuální smluvní mzdy, pro níž takové řešení není umožněno. Máme pochybnost o tom, zda je správné, že smluvní plat ve veřejných službách a správě má být koncipován volněji než je připuštěno u mzdy v podnikatelské sféře.

K bodu 3.4.3.2 – zrušení právní úpravy výplaty mzdy nebo platu jiné osobě


AKV nemá problém s přijetím varianty 2, avšak musíme upozornit na některé problémy. V identifikaci problému se odkazuje na do budoucna možný postup podle § 21 zákona o rodině, tedy na možnost, aby manžel (obdobně registrovaný partner podle zvláštního zákona) přijímal za druhého běžná plnění. Musíme upozornit, že není zastáván jednotný názor na to, zda mzda, plat či odměna z dohody má povahu běžného plnění. Dále odkaz na subsidiární použití § 31 občanského zákoníku o zastoupení na základě plné moci není zřejmě správný, neboť plná moc je udělována k právním úkonům – převzetí mzdy bezpochyby právním úkonem není. Muselo by být tedy postupováno s podpůrným použitím § 724 a násl. občanského zákoníku o příkazní smlouvě. 


Některé jevy, které jsou nám známy z poslední doby, nasvědčují tomu, že dochází k zneužití plné moci k výplatě mzdy za účelem obcházení právní úpravy srážek ze mzdy (objevily se ojediněle případy, kdy zaměstnanec dal plnou moc k převzetí mzdy právnické osobě, která mu poskytla půjčku). Za aktuální proto považujeme zvážit zpřísnění ochrany mzdy, platu či odměny z dohody ve smyslu Úmluvy MOP č. 95, zejména:

· stanovit, že mzda, plat či odměna z dohody může být vyplacena jen blízké osobě (§ 116 občanského zákoníku), přičemž by tomu tak mohlo být i bez plné moci. Taková osoba by ovšem vždy musela zaměstnavateli prokázat, že je oprávněna mzdu převzít, například předložením příkazní smlouvy;

· vyloučit započtení pohledávky zaměstnavatele vůči mzdě, platu či odměně z dohody a plněním s nimi spojenými (náhradě mzdy či platu, odměně za pracovní pohotovost, eventuelně i dalším plněním, která podle § 145 podléhají srážkám ze mzdy). Tímto započtením by byla obcházena právní úprava srážek ze mzdy, která je kogentní;

· vyloučit možnost postoupení pohledávky zaměstnance vůči zaměstnavateli, pokud jde o mzdu, plat, odměnu z dohody a plnění s nimi spojená, jakož i dání těchto plnění do zástavy. Vyloučení těchto právních úkonů vůči dávkám nemocenského pojištění stanoví § 49 zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, což je zdůvodněno tím, že účelem dávek nemocenského pojištění je nahrazovat ztrátu příjmu z výdělečné činnosti. Pokud jde o postoupení pohledávky na mzdu, objevily se případy, kdy taková ujednání obsahují různé smlouvy o půjčkách od úvěrových společností, opět s cílem obcházet právní úpravu srážek ze mzdy, která v současnosti nepřipouští uzavírat dohody o srážkách ze mzdy podle § 551 občanského zákoníku v zásadě pro jiné účely než k zajištění pohledávek výživného (článek XLIV zákona č. 264/2006 Sb.).

K bodu 3.4.3.3 – rozšíření forem výplaty mzdy nebo platu


AKV souhlasí s variantou 2.

K bodu 3.4.4 – dovolená


AKV souhlasí s variantou 2. Navrženou úpravu ve vztahu k dovolené ale považujeme za zbytečně minimalistickou, neboť – podle našeho názoru – právní úprava dovolené vyžaduje zásadní změny (viz téže návrhy dále v III.). Považujeme za nezbytné dále řešit zejména následující:

1) Evropský soudní dvůr v uvedeném rozsudku ze dne 20. 1. 2009, v bodu 38 připomněl článek 5 odst. 4 Úmluvy MOP č. 132 o placené dovolené za kalendářní rok, podle něhož nepřítomnost v práci z důvodů nezávislých na vůli dotyčné zaměstnané osoby, jako např. pro nemoc, bude započítávána do doby výkonu práce. To je třeba promítnout do § 216 odst. 3, aby tak rozsudek ESD byl naplněn v celém rozsahu.

2) Je třeba opustit právní úpravu obsaženou v § 218 odst. 4, tj. čerpání dovolené v povinném ročním rozsahu 4 týdnů prvním listopadovým pracovním dnem následujícího roku, neurčil-li zaměstnavatel v tomto roce do 31. října, kdy zaměstnanec tuto dovolenou vyčerpá. Je třeba konstatovat, že jde o absurdní právní úpravu, která nemá obdobu pravděpodobně v žádném jiném státě světa (nikoliv jen v rámci EU). Lze využít řešení navrhované v roce 2008 dřívějším tzv. expertním panelem, aby zaměstnanec, jemuž nebylo do 30. června následujícího roku zaměstnavatelem určeno, kdy tuto dovolenou má vyčerpat, si její čerpání určil sám.

3) Je třeba pregnantně určit rozsah práva na dovolenou po skončení mateřské dovolené, jestliže zaměstnankyni (zaměstnanci čerpajícímu rodičovskou dovolenou v této době) dosud nevznikl nárok na dovolenou za kalendářní rok. Zákon připouští dvojí postup, a to buď že bude poskytnuta jen dovolená za odpracované dny, anebo za celý kalendářní rok, lze-li předpokládat, že zaměstnankyně splní tímto čerpáním podmínku pro vznik práva na ni (ta se v takovém případě podle § 223 odst. 1 věta poslední z důvodu následného čerpání rodičovské dovolené nekrátí). Není možné ponechat bez upřesnění tak diametrálně rozdílný možný přístup k určení nároku zaměstnance.

4) Je třeba přepracovat a dále konkretizovat ustanovení § 213 odst. 4 a 5 tak, aby nevznikaly výkladové nejasnosti. Pokud jde o přepočítávání dovolené při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby, je účelné výslovně umožnit její vyjádření v hodinách, což má význam u zaměstnanců s rozdílně dlouhými směnami. Ustanovení § 213 odst. 5 o rozsahu práva na dovolenou při změně rozvržení pracovní doby je výkladově nejasné a způsobuje v praxi obrovské problémy – vyskytuje se několik přístupů k interpretaci. Upřesnění by mělo obsahovat stanovení pravidla nejen pro změnu rozvržení pracovní doby (tedy způsobu), ale i pro změnu rozvrhu (změnou délky směn nebo délky „pracovního úvazku“). Původně určený výpočet dovolené by měl být přepočítán na nově dané rozvržení či rozvrh, resp. délku týdenní pracovní doby podle poměru nově dané a dosavadní pracovní doby (týdenní nebo denní, tj. délky směny) tak, aby právo zaměstnance nebylo porušeno a zaměstnanec ani nebyl zvýhodněn. Mělo by být výslovně vyloučeno používání poměrných částí dovolené za příslušná období (pracovní poměr  nekončí), ale mělo by se jednat o přepočet stále stejného nároku na nové rozvržení, rozvrh, resp. délku pracovní doby. V této souvislosti je třeba ve vztahu k zaměstnancům s kratší pracovní dobou se též zabývat rozsudkem ESD z 22. 4. 2010 ve věci Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhäuser Tirols, C-486/08 (je otázkou, zda, event. jak konkrétně dopadá na ČR,jestliže je dovolená stanovena v týdnech). 

5) Bylo by vhodné rozšířit zmocnění vládě dané v § 213 odst. 6, stanovit pro zaměstnance v drážní dopravě s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou podmínky, za kterých může být poskytována dovolená v kalendářních dnech – toto řešení by bezpochyby vyhovovalo i jiným druhům dopravy.

6) Zrušit povinné krácení dovolené pro omluvenou nepřítomnost v práci – není důvod neumožnit odchýlení se od zákona uvedením ustanovení § 223 odst. 1 ve výčtovém ustanovení § 363 odst. 2.
7) Je třeba řešit čerpání dovolené před a po uvolnění zaměstnance k výkonu veřejné funkce tak, aby nevyčerpaná dovolená nebyla převáděna, ale byla proplacena jako nevyčerpaná, není-li dohodnuto jinak. V praxi vzniká problém při skončení výkonu veřejné funkce – podle právní úpravy v zákonech o obcích, o krajích a o Hlavním městě Praze není těmto územním samosprávným celkům uloženo zajistit povinné čerpání 4 týdnů v roce (viz např. § 79 zákona č. 128/2000 Sb., o obcích, ve znění pozdějších předpisů). Nakumulované nároky se tak převádějí k zaměstnavateli, k němuž se zaměstnanec po skončení výkonu veřejné funkce vrací, což přináší velké problémy.
K bodu 3.4.5 – přechod práv a povinností

K bodu 3.4.5.1 – přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů


AKV souhlasí s variantou 2 s tím, že není důvod neumožnit, aby se smluvní strany (přejímající zaměstnavatel a odborové organizace) mohly dohodnout na delší době účinnosti příslušné kolektivní smlouvy než je doba 1 roku. 

K bodu 3.4.5.2 – skončení pracovního poměru v souvislosti s přechodem práv a povinností zaměstnanců


AKV se ztotožňuje s variantou 2. Považujeme však za nezbytné stanovit k jakému dni skončí pracovní poměr zaměstnance, který se o přechodu práv a povinností dozví později – i on by měl mít právo právní úkon vedoucí ke skončení pracovního poměru učinit s tím, že by pracovní poměr končil dnem následujícím po dni, v němž se o přechodu práv a povinností dozvěděl. Za potřebné považujeme stanovit právo zaměstnance na odstupné, neboť rozhodnutí zaměstnavatele o převodu činnosti, úkolů, jejich části, převodu zaměstnavatele, jeho části a podobně má ve své podstatě povahu organizačně právní změny.

K bodu 3.4.6 – zástupci zaměstnanců, kolektivní smlouvy 
K bodu 3.4.6.1 – působení odborové organizace u zaměstnavatele


AKV souhlasí s variantou 2, avšak s tím, že by obdobně podle zákona č. 83/1990 Sb. o sdružování občanů mělo být stanoveno, že odborová organizace u zaměstnavatele působí, jestliže sdružuje alespoň 3 členy z řad jeho zaměstnanců.

K bodu 3.4.6.2 – vztahy odborové organizace a rady zaměstnanců


Přikláníme se k variantě 2, avšak s tím, že by se působnost rady zaměstnanců nevztahovala na záležitosti pracovněprávních vztahů jednotlivých zaměstnanců (ty by byly rovněž ve výlučné kompetenci odborových organizací). Mezi případy, kdy mají odbory výlučnou kompetenci je třeba v rámci identifikace problému vedle § 209 uvést též § 39 odst. 4. Nevidíme ale důvod, proč by se na radu zaměstnanců neměla vztahovat všechna oprávnění podle § 287, jakož i podle § 99 (hromadná úprava pracovní doby).

K bodu 3.4.6.3 – jednání odborové organizace za zaměstnance


Přikláníme se k variantě 3 (spolurozhodování o neomluvené absenci odborům „nesluší“). Mělo by však být – ve shodě s nálezem Ústavního soudu, publikovaným pod č. 116/2008 Sb. – výslovně stanoveno, že zaměstnanec, který není členem odborové organizace, může písemně vyloučit působení odborové organizace v jeho (individuálních) pracovněprávních vztazích. Za vhodné nepovažujeme, aby odborově neorganizovaný  zaměstnanec dával odborové organizaci plnou moc k jednání v jeho záležitostech – jednak nejde přímo o činění právních úkonů, jednak odborová organizace nemá povinnost vystupovat v zájmu konkrétního jednotlivého zaměstnance, ale je oprávněna zaujmout i stanovisko v jeho neprospěch.

K bodu 3.4.6.4 – možnost výpovědi kolektivní smlouvy


Souhlasíme s variantou 2 – mělo by být ale výslovně stanoveno, že si smluvní strany mohou možnost takové výpovědi sjednat, sjednají-li současně délku výpovědní doby. 

K bodu 3.4.6.5 – zánik smluvní strany kolektivní smlouvy uzavřené na dobu neurčitou


Souhlasíme s variantou 3.

K bodu 3.4.7 – výkon kontroly bezpečnosti a ochrany zdraví při práci odborovými organizacemi


Souhlasíme s variantou 3.

K oddílu 6 – konzultace

Prosíme, aby bylo doplněno, že konzultace byly provedeny též s AKV – Asociací pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů.

III. Další náměty AKV na připravovanou novelu zákoníku práce

V dalším textu jsou uvedeny náměty AKV na připravovanou novelu zákoníku práce, zaslané MPSV dne 9. 11. 2010, s poznámkou, zda a jakým způsobem byly promítnuty do návrhů, uvedených v materiálu RIA ze dne 25. 11. 2010.

Definice a pojmy

· Změna definice závislé práce (rozdělení na definiční znaky a na důsledky se závislou prací spojené).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Počítání času (doby vs. lhůty a rozdíly mezi nimi).

Nepromítnuto, návrh trvá.

Vznik pracovního poměru

· Zúžit vymezení okruhu vedoucích zaměstnanců, kteří jsou do své funkce jmenováni podle ustanovení § 33 odst. 3 zákoníku práce (návrat k dvěma liniím řízení, jak tomu bylo za předchozí právní úpravy, resp. jak je uvedeno v § 73 odst. 3 ZP).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Vazba délky trvání pracovního poměru na dobu určitou a délky zkušební doby –  zkušební doba jako maximálně polovina sjednané doby trvání pracovního poměru (ne však delší, než přípustná délka zkušební doby).

Zapracováno ve variantě 2 bodu 3.3.2.
Změny pracovního poměru

· Převedení na jinou práci v rámci pracovní smlouvy (přeformulovat v ustanovení § 41 odst. 3 zákoníku práce, ve své podstatě nejde o převedení na jinou práci).

Při akceptování varianty 2 bodu 3.4.1.1 by problém odpadl, jinak návrh trvá.

· Přeložení do jiného místa výkonu práce (vypustit, nemá význam, protože změna místa výkonu práce je vždy vázána na souhlas zaměstnance).

Nepromítnuto, návrh trvá.
Skončení pracovního poměru

· Vymezení rozdílu mezi neuspokojivými pracovními výsledky a porušením pracovní kázně (institut zavinění) a definice soustavného porušování pracovní kázně (neponechat jen na judikatuře).

Promítnuto ve variantě 3 bodu 3.3.5 – viz naše připomínky.

· Pojem „porušení pracovní kázně“ (stávající terminologie je zbytečně složitá, stačilo by porušení povinnosti, resp. porušení pracovní kázně jako legislativní zkratka).

Nepromítnuto, viz naše připomínky k bodu 3.3.5.

· Možnost uplatnění dalšího výpovědního důvodu při výpovědi ze strany zaměstnavatele, a to pro případ, že po zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance i nadále zaměstnával (například v případě, kdy byl zaměstnanec uznán způsobilým pro výkon práce s podmínkou, která je nesplnitelná).

Promítnuto ve variantě 2 bodu 3.3.5.

· Splatnost mzdy ve vazbě na okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem (zvláště s ohledem na poslední judikaturu Nejvyššího soudu, tj. rozsudek sp. zn. 21 Cdo 2242/2009); vadný odkaz na § 141 odst. 1 v § 56 písm. b) ZP vypustit nebo změnit na § 141 odst. 3 ZP.

Nepromítnuto, návrh trvá. 

· Upřesnění zákazu zrušení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnavatele, pokud jde zároveň o dobu dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény zaměstnance, v níž je zaměstnanec hmotně zabezpečen zaměstnavatelem (v současné době prvních 14 kalendářních dnů, v době od 1.1.2011 do 31.12.2013 prvních 21 kalendářních dnů) tak, aby byly odstraněny nejasnosti; vyjít z toho, že pokud je právní úkon (včetně notifikace) učiněn v době, kdy pracovní neschopnost nebyla dána, je platný, což by mělo být  rovněž tehdy, jestliže posledním dnem pracovního poměru podle takového právního úkonu je nejdříve 14. (21.) kalendářní den.

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Výše odstupného při rozvázání pracovního poměru pro pracovní úraz nebo nemoc z povolání (snížit ze současného dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku zaměstnance ).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Moderační právo soudu při rozhodování o náhradě mzdy při neplatnosti právních úkonů vedoucích ke skončení pracovního poměru (úvaha o navrácení se k tomuto institutu).

Nepromítnuto, návrh trvá.
Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

· Terminologická úprava výjimek pro použití ustanovení o pracovním poměru též na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr (v některých aspektech by měla platit pravidla o pracovní době, nelogické vymezení v ustanovení § 77 odst. 1 písm. e) zákoníku práce, kde má být zmíněna mzda a plat, nikoliv odměna z dohody).

Nepromítnuto, návrh trvá.
Pracovní doba a doba odpočinku

· Zrušení rozdílu mezi rovnoměrným a nerovnoměrným rozvržením pracovní doby.

Promítnuto ve variantě 2 bodu 3.4.2.1

· Vyloučení pravidla o vzájemnosti střídání zaměstnanců při vymezení směnných režimů.

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Překrývání směn a vymezení směnného režimu (zrušit „hodinové“ pravidlo dle ustanovení § 78 odst. 2 zákoníku práce).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Nastavení pravidel pro změny rozvrhu pracovní doby (analogicky jako pro zpracování rozvrhu).

 Nepromítnuto, návrh trvá.

· Jako další případ, kdy je možné nařídit práci v den pracovního klidu doplnit práci v kontu pracovní doby.
Nepromítnuto, návrh trvá.

· Umožnit smluvní přesun limitované časti pracovní doby (+ nebo – hodiny) do dalšího vyrovnávacího období, a to zejména u konta pracovní doby.

Nepromítnuto, návrh trvá. 

· Vymezení vyrovnávacího období ve vztahu k rozvržení pracovní doby, práci přesčas, apod. (návrat k vymezení ve vazbě na měsíce a nikoli týdny).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· U pružného rozvržení pracovní doby zakotvit výjimku, která byla v předchozí právní úpravě, tedy možnosti převodu + hodin do dalšího vyrovnávacího období nebo následné napracování chybějících hodin; umožnit měsíční formu pružného rozvržení pracovní doby.

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Kratší pracovní doba – její sjednání výslovně jen v individuální dohodě se zaměstnancem, nepřípustnost kolektivní smlouvy, jak by se dalo usuzovat ze stávajícího znění ustanovení § 80 zákoníku práce.

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Jasná garance nepřetržitého odpočinku mezi směnami a v týdnu s možností ji ve výjimečných případech prolomit (změna stávajícího znění, které je jazykově vázáno na zajištění odpočinku v rámci rozvrhu).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Vymezení okruhu zaměstnanců pro účely další dohodnuté práce přesčas ve zdravotnictví dle ustanovení § 93a zákoníku práce (není důvod vázat zdravotnické pracovníky nelékařských zdravotnických povolání na podmínku, že pracují v nepřetržitém pracovním režimu).

Nepromítnuto, návrh trvá,
Závodní preventivní péče a BOZP

· Možnost vyslat zaměstnance na lékařskou preventivní prohlídku k lékaři závodní preventivní péče nejenom v případech stanovených zvláštními právními předpisy, ale též zákoníkem práce a při podezření na jeho zdravotní nezpůsobilost.

Nepromítnuto, návrh trvá.

Dovolená

· Principy právní úpravy dovolené (zásadní přepracovaní, namátkou např. nesmyslný zákonný nástup na nevyčerpanou dovolenou dle ustanovení § 218 odst. 4 zákoníku práce, posouzení sporného rozsahu práva na dovolenou při jejím čerpání po skončení mateřské dovolené, čerpání dovolené před a po skončení výkonu veřejné funkce – nevyčerpanou dovolenou nepřevádět, ale proplatit, zrušit povinné krácení dovolené pro omluvenou nepřítomnost v práci, tj. umožnit se v této věci odchýlit od zákona atd.).

Promítnuto jen částečně, návrh trvá.
Náhrada škody

· Úprava odpovědnostního vztahu mezi agenturním zaměstnancem a uživatelem ve vztahu k náhradě škody – přejít ve všech případech k odpovědnosti zaměstnance přímo vůči uživateli.

Nepromítnuto, návrh trvá.

Zastupování zaměstnanců

· Zastupování odborovou organizací nečlenů odborů při existenci více odborových organizací (zakotvit pravidlo o zastupování největší odborovou organizací, která působí buď u zaměstnavatele jako celku nebo v části zaměstnavatele nebo v rámci okruhu zaměstnanců, kde zaměstnanec pracuje).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Ve shodě s nálezem Ústavního soudu č.116/2008 Sb. výslovně umožnit právo odborově neorganizovaného zaměstnance vyloučit působení odborové organizace v jeho individuálních pracovněprávních věcech.
Řešeno v bodu 3.4.6.3, avšak bez námi navržené varianty, návrh trvá. 

· Přehodnotit oprávnění odborové organizace při posuzování, zda jde, či nejde o neomluvené zameškání práce – ustanovení § 348 odst. 3 zákoníku práce.

Promítnuto ve variantě 3 bodu 3.4.6.3.
Jiné

· Relativní neplatnost právních úkonů (posoudit účelnost této koncepce, nahradit absolutní neplatností tam, kde by byl zjištěn rozpor s veřejným zájmem nebo dobrými mravy).

Promítnuto v bodech 2.4 a 3.1.3.

· Doručování písemností (především nepochopitelná koncepce úložní lhůty v pracovních dnech).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Výslovně vyloučit započtení pohledávky zaměstnavatele vůči mzdě, platu, odměně z dohody a náhrady mzdy či platu a odměny z dohody.

Nepromítnuto, návrh trvá (je třeba stanovit i zákaz postoupení pohledávky na mzdu a dalších právních úkonů, jimiž by se obcházela právní úprava srážek ze mzdy).

· Dočasné přidělení zaměstnanců (obnovení tohoto institutu a vymezení rozdílů oproti agenturnímu zaměstnávání, stanovit zákaz mzdového a dalšího dumpingu tím, že i zde se analogicky uplatní § 309 odst. 5 ZP).

Promítnuto ve variantě 2 bodu 3.4.1.2.

· Snížení přiměřeného peněžitého vyrovnání zaměstnanci v souvislosti s konkurenční doložkou (alespoň na polovinu současné výše).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Práce mimo pracoviště zaměstnavatele (upřesnit, doplnit chybějící, jako např. vyloučení práva na příplatek za práci v noci nebo za práci v sobotu a v neděli).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Souběh výkonu funkce statutárního orgánu a pracovněprávního vztahu na vedoucím pracovním místě (připustit za určitých podmínek, ale odpovědnost za škodu stanovit vždy podle obchodněprávních předpisů).

Nepromítnuto, návrh trvá.

· Osobní údaje – vypustit výjimku, že lze v odůvodněných případech po zaměstnanci požadovat údaje o majetkových poměrech, obecně vyloučené v § 316 odst. 4 písm. b) ZP.
Nepromítnuto, návrh trvá.

Dodatečné návrhy:

1) S ohledem na rozdílné interpretace, považujeme za potřebné doplnit pravidla, za nichž jsou zaměstnankyně či zaměstnanec oprávněni ukončit čerpání rodičovské dovolené dříve, než uplyne její doba, o kterou požádali. Jak známo, existuje v této věci sice rozsudek Krajského soudu v Hradci Králové sp. zn. 13 Co 413/95, ale úroveň právní argumentace v něm obsažená není ve všech aspektech dostatečná. AKV zaujímá názor, že čerpání rodičovské dovolené je dáno na základě jednostranného právního úkonu, jemuž se zaměstnavatel musí podřídit a nejde tudíž o dohodu, k jejíž změně by byl nutný souhlas obou účastníků. Považujeme rodičovskou dovolenou za právo, z něhož nelze učinit povinnost. Právní úprava by ale, s ohledem na princip právní jistoty, měla stanovit pravidla, za nichž je zaměstnavatel povinen zaměstnankyni opět zařadit do práce, a to například stanovením doby, v níž by s předstihem musela zaměstnankyně zaměstnavatele o svém záměru uvědomit.

2) V právní úpravě konkurenční doložky v § 310 odst. 2 navrhujeme změnit zákaz tuto doložku sjednat ve zkušební době tak, že ji bude možné dohodnout i v této době, avšak jestliže pracovní poměr ve zkušební době skončí, nebude toto ujednání účinné. V praxi dochází k případům, kdy zaměstnanec po uplynutí zkušební doby již není ochoten konkurenční doložku uzavřít, ačkoliv přichází do styku s informacemi a poznatky, které mají být touto doložkou chráněny.


Děkujeme za posouzení našich stanovisek.

V Praze dne 12. 12. 2010 









JUDr. Bořivoj    Š U B R T, v.r.
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