I. K ČÁSTI PRVNÍ – Změna zákoníku práce

AKV se záměrně nevyjadřuje (až na jedinou výjimku) k návrhům, týkajícím se oprávnění odborových organizací a rad zaměstnanců. 

K bodu 1 – V § 2 je převzata dosavadní definice závislé práce z § 2 odst. 4. Navrhujeme ustanovení formulovat takto:

„(1) Za závislou práci se považuje práce konaná zaměstnancem osobně v organizační podřízenosti zaměstnavatele, jeho jménem a na jeho odpovědnost.

(2) Závislá práce je  zaměstnancem vykonávána podle pokynů zaměstnavatele, na jeho náklady, za mzdu, plat nebo odměnu za práci, v pracovní době nebo jinak stanovené nebo dohodnuté době, na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě.“

Odůvodnění: Dosavadní definice, která zůstává v návrhu nezměněna, je vadná v tom smyslu, že směšuje znaky závislé práce a její důsledky. Náš návrh odlišuje znaky závislé práce (odst. 1) od jejích důsledků (odst. 2). Problémem totiž je, že pokud není některá z podmínek závislé práce splněna, o závislou práci nejde. To v současném pojetí činí problém, například jestliže by zaměstnanec pracoval zadarmo (v minulosti někdy uplatňovaná tzv. práce na zkoušku), vůbec by se o závislou práci nejednalo. To je třeba vyloučit. Dále připomínáme, že expertní panel navrhl legislativně provázat vymezení závislé práce s vymezením nelegální práce v zákoně o zaměstnanosti (§ 5 písm. e) bod 1). V návrhu doprovodné novely zákona o zaměstnanosti by měla být tato myšlenka zapracována, a to ztotožněním nelegální práce se závislou prací, pokud by nebyla vykonávána v základním pracovněprávním vztahu, event. též ztotožněním s tzv. nedeklarovanou prací.

Tyto připomínky jsou zásadní.

K bodu 3 – V § 4 písmenu d) navrhujeme před slova „informování a projednání“ vložit slovo „přiměřené“.

Odůvodnění: Jde o to, aby právo zaměstnanců na informace a projednání a tomu odpovídající povinnost zaměstnavatele byly vnímány s ohledem na povahu konkrétně řešené problematiky tak, že se toto právo týká zásadnějších opatření, nikoliv banalit.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 4 – V § 4b navrhujeme ustanovení odstavce 2 formulovat takto:

„(2) Podle odstavce 1 může dojít k odchylné úpravě práv nebo povinností smlouvou, jakož i vnitřním předpisem. K odchylné úpravě povinností zaměstnance může vnitřním předpisem dojít jen v jeho prospěch; to neplatí pro pracovní řád.“

Odůvodnění: Není důvod omezovat možnost stanovení povinností zaměstnanců kolektivní smlouvou. V praxi jde o případy, kdy v souvislosti se sjednáním některých práv (nároků) zaměstnanců jsou stanoveny i podmiňující povinnosti (například povinnost zaměstnance v určenou dobu předem požádat o pracovní volno k překážce v práci, upravené jen kolektivní smlouvou). Není také důvod bránit tomu, aby vnitřní předpis zmírňoval povinnosti zaměstnanců oproti zákonu. Každopádně je třeba připomenout, že podle článku 4 odst. 1 ústavní Listiny základních práv a svobod je možné povinnosti ukládat toliko na základě zákona a v jeho mezích, takže není možné vnitřním předpisem a ani kolektivní smlouvou ukládat jednotlivcům povinnosti, které se o zákon vůbec neopírají. Tyto dokumenty mohou jen konkretizovat povinnosti alespoň obecně vymezené zákonem (např. v § 301 písm. d) ZP). Protože konkretizace těchto povinností je předpokládána zásadně v pracovním řádu podle § 306, není důvod s ohledem na ústavní rámec, pracovní řád v tomto směru omezovat. K jeho vydání či změně se navíc vyžaduje předchozí souhlas odborové organizace, resp. napříště i rady zaměstnanců.

Dále upozorňujeme na nesprávnost příkladu uložení povinnosti ve zvláštní části důvodové zprávy, v níž je upozorňováno na prodloužení výpovědní doby. Musíme konstatovat, že prodloužení výpovědní doby je vzájemným závazkem, nikoliv uložením povinnosti – výpovědní doba je současně právem, neboť zaměstnanci  musí být po tuto dobu přidělována práce. Souhlasíme nicméně s tím, aby výpovědní dobu bylo možné prodloužit výlučně individuální dohodou, což je ale nutné vyjádřit v § 51 odst. 1, nejlépe vloženým textem za středníkem ve větě druhé. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 10 – V § 11 doporučujeme před slova „na jednotlivých stupních řízení“ vložit slova „pověřeni vedením“.

Odůvodnění: Doporučujeme vrátit se k formulaci, vyjádřené v § 9 odst. 4 dřívějšího ZP, z níž bylo zřejmé, že vedoucí zaměstnanec stojí  na čele určitého stupně řízení. Jestliže je někdo jen oprávněn ukládat úkoly dalším zaměstnancům, ale není postaven na čelo příslušného stupně řízení (například zástupce vedoucího), nejde o vedoucího zaměstnance. V tomto směru vyvolává dnešní právní úprava pochybnost. Opora pro tuto změnu je též v § 124 odst. 4, na jehož základě přísluší příplatek k platu za vedení i zaměstnanci, který není vedoucím zaměstnancem, ale je oprávněn řídit práci jiných zaměstnanců.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 11 – V § 11a slovo „soustavně“ doporučujeme nahradit slovem „pracovní“.

Odůvodnění: Domníváme se, že podmínka soustavnosti může vyvolávat řadu pochybností – proto by skutečnost, zda jde o klíčového zaměstnance měla být opřena výlučně o ujednání v pracovní smlouvě.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 17 – V § 18 větu první formulovat takto: „Právní úkon se považuje za platný, pokud se ten, kdo je takovým úkonem dotčen, neplatnosti nedovolá nebo není-li dále stanoveno jinak.“ Dále navrhujeme vypustit poslední větu.

Odůvodnění: Navržená první věta, podle níž je na právní úkon třeba hledět spíše jako na platný, než jako na neplatný, nemá normativní povahu. Jde více o literární vyjádření. Pokud jde o navrženou poslední větu, že se neplatnosti nemůže dovolat ten, kdo ji sám způsobil, pokud není právní úkon učiněn ve formě, kterou vyžaduje dohoda účastníků, věc je dostatečně řešena v § 40 odst. 1 občanského zákoníku a není třeba ji v ZP výslovně řešit.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 18 – V § 23 odstavec 1 formulovat takto:

„(1) V kolektivní smlouvě je možné upravit mzdová nebo platová práva a ostatní práva zaměstnanců v pracovněprávních vztazích a jejich povinnosti, jakož i práva nebo povinnosti účastníků této smlouvy.“

Odůvodnění: Jak již bylo uvedeno v poznámce k bodu 4, protože povinnosti je podle ústavní Listiny základních práva a svobod možné ukládat pouze na základě zákona a v jeho mezích, není důvod bránit v kolektivní smlouvě konkretizaci povinností zaměstnanců.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 21 – Ve větě první před slova „kolektivní smlouvy“ vložit slovo „podnikové“. Na konec věty druhé vložit čárku a slova „není-li dále stanoveno jinak.“

Odůvodnění: Z návrhu nevyplývá, že by se možnost vyloučení závaznosti nemohla vztahovat na kolektivní smlouvy vyššího stupně, avšak bylo by nepraktické, aby zaměstnanec takové vyloučení doručoval účastníkům vyšší kolektivní smlouvy. Z tohoto důvodu se kloníme k řešení, aby toto vyloučení bylo vztaženo jen na podnikovou KS. Pokud by mělo být možné i ve vztahu ke KSVS, měl by zaměstnanec sdělovat vyloučení závaznosti, respektive jeho odvolání zřejmě jen svému zaměstnavateli. Pokud jde o odůvodnění navrženého dovětku věty druhé, viz poznámka k bodu 110.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 28 – V § 34a za slova „v dalším pracovním poměru“ vložit slova „nebo na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr“. 

Odůvodnění: Není důvod vylučovat omezení pro souběžný výkon práce ve více základních pracovněprávních vztazích u téhož zaměstnavatele, oproti současnému znění § 13 odst. 4. Důvodová zpráva ani na takovouto zásadní věcnou změnu neupozorňuje.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 29 – V § 35 odstavci 3 vypustit poslední větu.

Odůvodnění: Věta, že zkušební dobu není možné sjednat, jestliže pracovní poměr již vznikl, je vhodné vypustit, neboť činí i v nynější době výkladové potíže. Postačí konstatování, že zkušební dobu je možné sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce …… . Současná a ponechávaná právní úprava naopak vzbuzuje pochybnost tím, že pracovní poměr vzniká příslušným dnem, sjednaným jako den nástupu do práce, tedy že v průběhu tohoto dne již není možné zkušební dobu sjednat. Není však důvod tomu bránit. Věta druhá a třetí v § 35 odst. 3 si tak odporují.

Tato připomínka je zásadní.


       – V § 35 odst. 1 písm. b) slova „u ostatního zaměstnance“ doporučujeme nahradit slovy „ u jiného zaměstnance, než uvedeného v písmenu a)“.
Odůvodnění: Navržená formulace je jazykově nevhodná.

(Nejde o zásadní, ale o formulační připomínku).

K bodu 35 – V § 41 odst. 3 na konci vložit čárku a slova: „s výjimkou podle odstavce 1 písmena a), b) a d)“.

Odůvodnění: Jestliže je potřeba výkonu jiné práce důsledkem zdravotního stavu zaměstnance, vyjádřeného lékařským posudkem, je správné, aby zaměstnanci byla poskytnuta náhrada mzdy i v případě, kdy zaměstnanec nabízenou práci odmítne (v případě podle písmene c) přísluší zaměstnankyni hmotné zabezpečení podle zákona o nemocenském pojištění).

Tato připomínka je zásadní.

                  –  § 42 formulovat takto:
„§ 42

Zaměstnavatel může přidělit zaměstnanci i bez jeho souhlasu jinou práci, než byla sjednána, pouze

a) je-li to třeba k odvrácení mimořádné události nebo jiné hrozící nehody nebo k zmírnění jejich bezprostředních následků, a to na nezbytně nutnou dobu,

b) bylo-li proti zaměstnanci zahájeno trestní řízení pro podezření z úmyslné trestné činnosti, spáchané při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, ke škodě na majetku zaměstnavatele nebo z důvodu, který by způsobil ztrátu předpokladů, stanovených právními předpisy pro výkon sjednané práce, a to na dobu do pravomocného skončení trestního řízení.“

Odůvodnění: Domníváme se, že není správné vylučovat právo zaměstnavatele jednostranně  převést zaměstnance na jinou práci z důvodů trestního řízení – naopak se domníváme, že je nutné tuto možnost rozšířit i na případy, kdy by odsouzení pro trestný čin znamenalo ztrátu předpokladů pro výkon práce (například při podezření z pohlavního zneužívání dětí pedagogickým pracovníkem). V tomto směru by bylo nutné ale ponechat v § 139 nynější odstavec 2 (pouze jej přeformulovat), aby zaměstnanci příslušela náhrada mzdy nebo platu pokud nebude pravomocně odsouzen.

Tato připomínka je zásadní.


      – V § 44 odst. 1 doplnit další věty ve znění: „Zaměstnavatel nemůže téhož zaměstnance dočasně přidělit k jinému zaměstnavateli na dobu delší než 12 kalendářních měsíců po sobě jdoucích. Toto omezení neplatí v případech, kdy o to  zaměstnavatele požádá zaměstnanec.“

Odůvodnění: Protože jde o dočasné přidělení, je nezbytné tuto dočasnost časově vymezit maximální dobou, neboť jinak z § 44 odst. 1  nevyplývá zákaz sjednat dobu dočasného přidělení i na velmi dlouhou dobu, třeba 20 let. Je vhodné použít přiměřeně ustanovení § 309 odst. 6, týkající se agenturního zaměstnávání, avšak stejně jako u něj není důvod bránit tomu, aby na základě vůle zaměstnance mohlo dočasné přidělení pokračovat nad rámec stanovené doby.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 38 – V § 51 odst. 1 na konci vložit středník a slova: „má-li být výpovědní doba delší než 1 měsíc, musí být o tom učiněna mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem dohoda v pracovní smlouvě“.

Odůvodnění: Viz k tomu co bylo uvedeno k bodu 4 návrhu.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 42 – Navrhujeme ponechat nynější písmeno f) v současném znění a navržená písmena f) a g) označit jako g) a h).

Odůvodnění: Návrh by mohl vzbudit v případě přijetí značné nejasnosti pokud jde o posuzování nesplňování předpokladů či požadavků zaměstnancem, včetně neuspokojivých pracovních výsledků. Záměr, vyjádřený v důvodové zprávě, aby tyto případy byly nově podřazeny pod „zbytkový výpovědní důvod“, navržený jako písmeno g), by mohl vyvolávat problémy v praxi.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 43 – V § 53 odst. 1 písmeno a) formulovat takto: 

„a) v době, kdy je zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným, pokud si tuto neschopnost úmyslně nepřivodil nebo nejde-li o případy, uvedené v § 31 zákona o nemocenském pojištění*),

-----------------

*) Zákon č. 187/2006 Sb., ve znění pozdějších předpisů.“

Odůvodnění: Je určitě vhodnější nevylučovat zákaz výpovědi jen v případě opilosti či zneužití návykových látek, ale uplatnit toto vyloučení ve všech případech, kdy zákon o nemocenském pojištění sankčně krátí nemocenské na polovinu, tedy včetně zaviněné účasti ve rvačce a úrazu při spáchání úmyslného trestného činu nebo úmyslně zaviněného přestupku. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 44 – V písmenu a) vypustit slova „a g)“.

Odůvodnění: Není žádný důvod k tomu, aby byl vyloučen zákaz výpovědi v případech nově navrženého výpovědního důvodu podle § 52 písmeno g) /popřípadě podle našeho návrhu k bodu 42 písmene h)/. Podle návrhu totiž má toto písmeno absorbovat i nynější výpovědní důvody, uvedené v § 52 písmeno f) – nesplňování předpokladů a požadavků na výkon práce. V těchto případech ale zákaz výpovědi je dán, takže by návrh představoval zhoršení podmínek zaměstnanců. Protože ani jiné případy, kdy nelze po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával, nemusejí znamenat, že zaměstnanec řádně nepracuje, není důvod jej takto znevýhodnit.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 45 doplnit nový bod, pracovně označený jako 45a ve znění:

„45a: V § 56 písmeno b) zní: 

b) zaměstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jejich podstatnou část do 15 dnů po uplynutí termínu výplaty mzdy.“

Odůvodnění: AKV předkládá řešení navržené expertním panelem, které reaguje na dva zásadní problémy nynější právní úpravy. Za prvé je třeba vyloučit možnost okamžitě zrušit pracovní poměr při nevyplacení jakékoliv části mzdy, platu nebo náhrady mzdy či platu, neboť tento pojem vyjadřuje i možnost takto postupovat při nevyplacení zanedbatelných částí těchto plnění. Okamžité zrušení pracovního poměru je ale mimořádně závažným zásahem do práv a povinností účastníků právního vztahu. Právní úprava je nevyvážená v tom, že zatímco zaměstnavatel může zásadně okamžitě  zrušit pracovní poměr se zaměstnancem jen při jeho porušení pracovních povinností zvlášť hrubým způsobem, tak zaměstnanec může takto postupovat při nevyplacení jakékoliv části uvedených plnění. Dále je třeba odstranit nesprávný odkaz na § 141 odst. 1 v závorce, který vede k vícero výkladům právní úpravy, neboť v § 141 odst. 1 není upraven termín splatnosti (výplaty), ale období splatnosti.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 52 – V § 62 odst. 7 navržené slovo „oznámení“ nahradit slovem „předání“.

Odůvodnění: Je nezbytné, aby terminologie byla totožná s tím, jak je navrženo k § 63 – navíc pojem „oznámení písemné zprávy“ je nejasný.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 53 zařadit nový bod, pracovně označený jako 53a, který zní:

„53a: V § 63 odst. 1 věta druhá zní: Oznámí-li zaměstnavatel zaměstnanci zrušení pracovního poměru ve zkušební době v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance, končí jeho pracovní poměr čtrnáctým kalendářním dnem dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény, nebyl-li v oznámení uveden den pozdější nebo neskončila-li dočasná pracovní neschopnost (karanténa) zaměstnance dříve.“

Odůvodnění: Nynější formulace věty druhé tohoto ustanovení vyvolává nejasnosti, zda je zrušení pracovního poměru platné, když je zaměstnanci oznámeno v době prvních 14 dnů DPN (karantény), přestože je jako poslední den trvání pracovního poměru uveden až tento čtrnáctý den. Takovému řešení není třeba bránit, neboť účelem právní úpravy je, aby zaměstnanec měl nárok na hmotné zabezpečení od zaměstnavatele v době prvních 2 týdnů nemoci (karantény).

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 58 – V § 73 vypustit odstavec 3. 

Odůvodnění: Vymezení vedoucích míst je napříště nepotřebné a zavádějící z řady důvodů. Jednak je nedůvodné, aby možnost sjednání odvolatelnosti u klíčových zaměstnanců byla neomezená a u vedoucích zaměstnanců byla vázána jen na určité pracovní pozice, jednak je zaujímán v praxi rozdílný výklad, zda od odstavce 3 je či není možné se odchýlit. Dalším důvodem bezpochyby je, že v případech podle § 33 odst. 3 se jmenování a tudíž i odvolatelnost (nejde-li o případy podle zvláštních předpisů) vztahuje prakticky na každého vedoucího zaměstnance – není proto důvod v podnikatelské sféře okruh těchto pracovních pozic nějakým způsobem vymezovat či omezovat.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 59 – V § 73a odstavci 1 větu druhou formulovat takto: „Výkon práce na pracovním místě vedoucího zaměstnance nebo na pracovním místě klíčového zaměstnance končí doručením odvolání nebo vzdání se tohoto místa, nebyla-li v odvolání nebo vzdání se místa uvedena pozdější doba.“

Odůvodnění: Je třeba reflektovat případy, kdy pro zaměstnavatele není přijatelné, aby zaměstnanec poté, co mu bylo doručeno odvolání, jakoukoliv dobu ještě pracovní pozici zastával a využíval svěřené kompetence – jde zejména o případy podezření z trestné činnosti nebo jiné závažné selhání, které ale neodůvodňuje okamžité zrušení pracovního poměru. 

Tato připomínka je zásadní.

· V § 73a zrušit odstavce 3 a 4.

Odůvodnění: Není třeba uvádět skutečnost, že pracovní poměr založený na dobu určitou, skončí uplynutím této doby. Vyjádření, že to neplatí, pokud byl zaměstnanec u zaměstnavatele bezprostředně před jmenováním do vedoucí pozice nebo před založením pracovního poměru klíčového zaměstnance, zaměstnán v pracovním poměru, je nelogická. Pokud pracovní poměr již před jmenováním existoval, tak nebyl založen jmenováním a podmínka uvedená v odstavci 3 tak nemůže být ani splněna. Přiměřeně by to platilo i podle odstavce 4. 

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 60 – V § 75 nakonec doplnit větu: „Dohodu o provedení práce je zaměstnavatel povinen uzavřít písemně; nedostatek písemné formy však nemá za následek její neplatnost. Jedno vyhotovení této dohody vydá zaměstnavatel zaměstnanci.“

      – V § 76 odst. 4 zní: 

„(4) Dohodu o pracovní činnosti je zaměstnavatel povinen uzavřít písemně; nedostatek písemné formy však nemá za následek její neplatnost. Jedno vyhotovení této dohody vydá zaměstnavatel zaměstnanci.“

Odůvodnění k oběma návrhům: Všechny základní pracovněprávní vztahy by měly být zakládány na  základě stejných formálních požadavků, tj. v písemné formě bez sankce neplatnosti. U dohody o provedení práce je požadavek na písemnou formu nástrojem pro boj proti nelegální práci ve smyslu § 5 písm. e) bod 1 zákona o zaměstnanosti. Odpovědní zaměstnavatelé stejně DPP uzavírají písemně, ale ti, kteří využívají práci „na černo“ někdy úřadům práce argumentují, že jimi využívané fyzické osoby mají ústně uzavřené DPP. U dohody o pracovní činnosti naopak není odůvodnitelné, aby nedostatek písemné formy způsoboval neplatnost dohody.

Tyto připomínky jsou zásadní.

Za bod 60 zařadit nový bod, pracovně označený jako 60a, který zní:
„60a: V § 76 odst. 3 nahradit slova „za období 52 týdnů“ slovy „za období 12 měsíců po sobě jdoucích.“

Odůvodnění: Viz odůvodnění k bodu 64c.

Tato připomínka je zásadní.
K bodu 61 – V § 77 odst. 1 písmeno f) (podle nového označení) formulovat takto: 

„f) mzdu nebo plat.“

Odůvodnění: Formulace, že se na práci konanou na základě dohod nevztahuje právní úprava odměny z dohod o práci konané mimo pracovní poměr, je naprosto nesmyslná a nelogická a nikdo jí nerozumí. Záměrem bezpochyby je, že se na tyto odměny nevztahuje právní úprava mzdy či platu.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 64 zařadit nový bod, pracovně označený jako 64a, který zní:
„64a: V § 79 odst. 2 písm. b) formulovat takto:

b) s třísměnným a nepřetržitým pracovním režimem nebo dvousměnným pracovním režimem, kterým je zabezpečen výkon práce po dobu 24 hodin po sobě jdoucích, 37,5 hodiny týdně,“

Odůvodnění: Jde-li o délku týdenní pracovní doby, jsou znevýhodněni zaměstnanci pracující ve dvousměnném pracovním režimu (nejde-li o nepřetržitý provoz) v dlouhých směnách, trvajících 11 až 12 hodin, jimiž je pokryta doba 24 hodin. Je správné je postavit naroveň zaměstnancům v třísměnném pracovním režimu se standardně dlouhými 7,5 hodinovými směnami, jimiž je rovněž pokryta doba 24 hodin po sobě jdoucích. Tento návrh předložil již expertní panel.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 64a zařadit nový bod, pracovně označený jako 64b, který zní:
„64b: V § 79 zařadit nový odstavec 4, který zní:

(4) Pro délku stanovené týdenní pracovní doby je rozhodný režim práce každého jednotlivého zaměstnance.“

Odůvodnění: V praxi jsou nejasnosti, pokud někteří zaměstnanci na pracovišti s určitým směnným režimem pracují v individuálně odlišném režimu pracovní doby, například jen na jednu směnu. Zákon by měl předcházet nejistotě. Návrh byl již předložen expertním panelem.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 64b zařadit nový bod, pracovně označený jako 64c, který zní:
„64c: V § 83 odst. 1, v § 86 odst. 3, v § 93 odst. 4 a v § 93a odst. 3 nahradit slova „26 týdnů“ slovy „šest měsíců“ a slova „52 týdnů“ slovy „dvanáct měsíců“.

Odůvodnění: Převod vyrovnávacích období na násobky dané počtem týdnů, jak jej provedl nový zákoník práce, se neosvědčil. Zaměstnavatelé  jsou zvyklí plánovat pracovní dobu na měsíce (obvykle kalendářní, ale v tom je není třeba omezovat) a jejich násobky a změna právní úpravy vždy nepřinesla očekávaný efekt, neboť jde-li o rozvržení pracovní doby, vychází počet možných směn za vyrovnávací období i nadále v necelých číslech, jestliže délka směn je atypická. Navíc je i vyrovnávací období dané v měsících  matematicky vyjádřitelné, neboť například jeden kalendářní nepřestupný rok činí 52,143 týdne. Rovněž Směrnice EU č. 2003/88/ES uvádí přípustnou délku vyrovnávacích (referenčních) období v násobcích měsíců.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 64c zařadit nový bod, pracovně označený jako 64d, který zní:
„64d: V § 84 odst. 1 se vkládá středník a slova „to platí obdobně při změně rozvrhu pracovní doby.“
Odůvodnění: Zákon sice nezakazuje měnit rozvrh pracovní doby, avšak absence právní úpravy (s výjimkou § 84 odst. 2 pro konto pracovní doby) přináší nejasnosti a výkladové problémy. Navíc je třeba pro zavádění změn stanovit pravidla, a to analogickým postupem, daným pro zpracování rozvrhu samého. Návrh již předložil expertní panel.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 65 – Slova „nejdéle však v období uvedeném v § 83 odst. 1“ nahradit slovy „nejdéle však za období 4 týdnů po sobě jdoucích nebo za kalendářní měsíc, není-li v kolektivní smlouvě dohodnuto nebo vnitřním předpisem stanoveno jinak“. 

Odůvodnění: Expertní panel předložil návrh na umožnění měsíční pružné pracovní doby. Pružnou pracovní dobu určitě není třeba uplatňovat za vyrovnávací období dané pro nerovnoměrné rozvržení pracovní doby, tedy až za nynějších 26, respektive 52 týdnů. Takovou potřebu zaměstnavatelé nepociťují. Naopak, návrh vůbec nevyhovuje potřebě reflektovat obvyklost plánování na kalendářní měsíce, a to přesto, že řada významných firem takto pružnou pracovní dobu uplatňuje, i když v rozporu se zákonem. Legitimizovat měsíční pružnou pracovní dobu považujeme za jeden z nejzávažnějších úkolů při novelizaci zákona, a to i z důvodu, že se tak vyrovnávací období ztotožní se zúčtovacím obdobím pro zúčtování mzdy či platu. Doporučujeme ale umožnit kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem sjednat či stanovit možné odchylky, například v tom směru, aby pokud zaměstnanec v rámci vyrovnávacího období nemohl pro překážky v práci využít odpracovanou dobu nebo naopak nemohl naplnit její potřebný fond, tak mohl učinit v následujícím období.

Alternativa: Namísto dovětku v uvedené navržené formulaci „není-li v kolektivní smlouvě dohodnuto nebo vnitřním předpisem stanoveno jinak“, je možné  zvážit možnost doplnit do § 85 nový odst. 5, který zní: 

„(5) Pružné rozvržení pracovní doby může být upraveno tak, že zaměstnanci bude umožněno

a) naplnit průměrnou týdenní pracovní dobu i v delším období než je vyrovnávací období podle odst. 3, jestliže ji nemohl naplnit z důvodů podle odst. 4,

b) v delším období použít odpracovanou pracovní dobu, přesahující pracovní dobu danou násobkem týdenní pracovní doby a počtu týdnů vyrovnávacího období, která nemá povahu práce přesčas, k naplnění týdenní pracovní doby.

Odůvodnění: Nový zákoník práce nepřevzal právní úpravu obsaženou v § 85c odst. 3 a § 85d odst. 2 písm. b) dřívějšího ZP, která umožňovala následně doplnit chybějící pracovní dobu zaměstnance, kterou neodpracoval, protože mu v tom zabránily překážky v práci, jakož i následně použít nadpracovanou pracovní dobu, kterou z důvodu překážek v práci, vyslání na pracovní cestu nebo jiných provozních důvodů nemohl využít v daném vyrovnávacím období. Možnost takového řešení je značně zpochybněna formulací v § 85 odst. 3, že zaměstnanec musí průměrnou týdenní pracovní dobu naplnit v příslušném vyrovnávacím období. Toto vyjádření je vnímáno jako kogentní. Návrh tuto právní úpravu do zákona ve zpřesněné podobě navrací, a to jednotně pro oba opačné případy.

Tyto připomínky jsou zásadní.

Za bod 65 zařadit nový bod, pracovně označený jako 65a, který zní:
„65a: V § 86 vypustit odstavec 2. V této souvislosti v § 120 a 121 vedle pojmu „stálá mzda“ použít i pojem „stálý plat“.

Odůvodnění: Není důvod neumožnit konto pracovní doby i u zaměstnavatelů odměňujících platem, po čemž volají zejména umělecké soubory, mající povahu příspěvkových organizací. Tento návrh předložil již expertní panel.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 65a zařadit nový bod, pracovně označený jako 65b, který zní:

„65b: V § 86 odst. 3 (stávajícího číslování) zařadit na konec další větu, která zní: Se souhlasem jednotlivých zaměstnanců je možné toto vyrovnávací období vymezit až na 2 roky.“

Alternativa: Namísto výše uvedené věty lze zvážit ještě následující formulaci: „V rozsahu dohodnutém v kolektivní smlouvě nebo se zaměstnancem, je možné převést dobu práce nad stanovenou týdenní pracovní dobu za vyrovnávací období do následujícího vyrovnávacího období; totéž platí o době, po kterou zaměstnavatel zaměstnanci práci ve stanovené týdenní pracovní době nebo kratší pracovní době ve vyrovnávacím období nepřiděloval.“

Odůvodnění: V některých zemích EU jsou uplatňována při kontu pracovní doby i delší vyrovnávací období, než je kalendářní rok (Německo, nyní i Slovensko). Zejména současná ekonomická situace, která nedává všem zaměstnavatelům jasnou perspektivu o možnosti naplnění pracovní doby nejdéle v rámci roku, vyžaduje flexibilně na tento stav reagovat a umožnit prodloužit vyrovnávací období nad 1 rok, a to buď plně nebo s určitým omezením přenosu tzv. plusových a minusových hodin.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 65b zařadit nový bod, pracovně označený jako 65c, který zní:

„65c: V § 87 odst. 3 se vypouštějí slova „každý týden“.

Odůvodnění: Požadavek zákona vykazovat každý týden rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní dobou a odpracovanou pracovní dobou je nedůvodný a zbytečně administrativně zatěžuje zaměstnavatele. Je vhodné jim ponechat volnost k určení doby, za kterou budou tento rozdíl nasčítávat – maximálně je nutné jej vyjádřit za vyrovnávací období. Návrh předložil již expertní panel.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 66 zařadit nový bod, pracovně označený jako 66a, který zní:

„66a: V § 92 odst. 1 vypustit slova „během každého období 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů“. V § 92 odst. 3 slova „rozvrhnout pracovní dobu“ nahradit slovy Poskytnout nepřetržitý odpočinek v týdnu“. Dále na konec odst. 3 doplnit středník a text: „to neplatí při živelných událostech, nebo nehodách a v jiných obdobných mimořádných případech.“

Odůvodnění: Slova navržená k vypuštění z odst. 1 jsou nadbytečná, neboť týden jako každé období 7 po sobě jdoucích dnů je definován v § 78 odst. 1 písm. j) (nově v navrženém § 347 odst. 5). Formulace navíc vytváří nejasnost, zda není požadováno „klouzavé“ vymezení týdne pro tento účel. Není ani v souladu s odst. 3, kde se hovoří o období 2 týdnů, nikoliv každých 14 po sobě jdoucích dnů.

V odstavci 3 současná formulace zpochybňuje, zda je zaměstnanci nepřetržitý odpočinek v týdnu vůbec garantován, či nikoliv, a to díky odkazu na rozvrh pracovní doby (jeho součástí není práce přesčas). Formulace by měla být analogická s § 90 odst. 2, týkajícím se zkrácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami. Není vůbec důvod hovořit o rozvrhu pracovní doby. Zákon by tedy měl odpočinek v rozsahu 24 hodin týdně jednoznačně garantovat jako nepodkročitelný, avšak s výjimkou živelních a jiných obdobných mimořádných událostí, včetně nehod, při nichž by byl zákon beztak porušován. Tuto výjimku umožňuje i Směrnice 2003/88/ES v článku 17 odst. 3 písm. g).

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 66a zařadit nový bod, pracovně označený jako 66b, který zní: 

„66b: V § 63a odst. 4 písm. c) nahradit slova „52 týdnů“ slovy „dvanáct měsíců“.

Odůvodnění: Viz odůvodnění k bodu 64c.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 66b zařadit nový bod, pracovně označený jako 66c, který zní: 

„66c: V § 94 odst. 1 slova „26 týdnů“ nahradit slovy „šest měsíců“.
Odůvodnění:: Viz odůvodnění k bodu 64c.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 89 – bod vypustit.

Odůvodnění: Pro účely srážek ze mzdy nepostačuje, aby bylo relevantní pouhé oznámení dohody o srážkách ze mzdy zaměstnavateli, neboť pro stanovení pořadí pohledávek není možné určit pravidlo, které by mohlo vyvolávat nejasnost. Dohoda proto musí být zaměstnavateli doručena, aby pohledávka nabyla své pořadí a zaměstnavatel byl povinen ji realizovat.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 90 – Text písmene c) je vhodnější formulací než znění dosavadní, ale neodstraňuje výkladový problém, zda i při cestě a výkonu práce přísluší stravné či nikoliv. Aniž bychom předjímali řešení, upozorňujeme, že je nezbytné výkladový problém odstranit. Zaměstnavatelé však vnímají jako spravedlivé, aby cestovní náhrady zaměstnancům příslušely jen za cestu k tomuto výkonu práce a zpět.

Tato připomínka je zásadní.


        –  § 152 písm. g) formulovat: 
„g) při cestě k výkonu práce v zahraničí.“

Současně nadpis dílu 4 formulovat „Náhrady při cestě k výkonu práce v zahraničí“.

Odůvodnění: Ustanovení § 172 řeší pouze cestovní náhrady za dny cesty z ČR do místa výkonu práce nebo pravidelného pracoviště a zpět v zahraničí, nikoliv eventuelní náhrady za dobu výkonu práce v cizině (takové ani zaměstnanci nepřísluší). Terminologie je tak zavádějící a způsobuje výkladové nejasnosti.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 99 a 100 - § 192 odstavce 1 a 2 znějí:

„(1) Zaměstnanci, který byl uznán dočasně práce neschopným nebo kterému byla nařízena karanténa, přísluší v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény hmotné zabezpečení v nemoci (karanténě) od zaměstnavatele (dále jen „hmotné zabezpečení“) ve výši a za podmínek, za nichž přísluší nemocenské podle zákona o nemocenském pojištění; přitom za prvé tři tyto dny hmotné zabezpečení nepřísluší. Vznikla-li dočasná pracovní neschopnost ode dne, v němž má zaměstnanec směnu již odpracovanou, počíná období 14 kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti pro účely hmotného zabezpečení následujícím kalendářním dnem. Jestliže v období prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti náleží nemocenské nebo peněžitá pomoc v mateřství, hmotné zabezpečení zaměstnanci nepřísluší. Vznikne-li zaměstnanci v době dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény právo na náhradu mzdy nebo platu podle tohoto odstavce, nebo nepřísluší-li mu hmotné zabezpečení po dobu prvních tří dnů pracovní neschopnosti (karantény), nepřísluší mu současně náhrada mzdy nebo platu z důvodu jiné překážky v práci.

(2) Má-li zaměstnanec v kalendářním dni, v němž mu vzniklo právo na hmotné zabezpečení podle odstavce 1, také právo na mzdu nebo plat za část pracovní doby, náleží mu za tento kalendářní den jen poměrný díl hmotného zabezpečení za tu část kalendářního dne, za kterou mu nenáleží mzda nebo plat.“



– V § 192 odstavce 3 až 5 se pojem „náhrada mzdy nebo platu“ nahrazuje slovy „hmotné zabezpečení“.


            – § 194 se zrušuje.

Odůvodnění: Jde o zásadní návrh, kterým má být zcela vyhověno judikatuře Evropského soudního dvora, podle níž je nutno pohlížet na příjem od zaměstnavatele v době nemoci zaměstnance jako na dávku sociálního zabezpečení, tedy na nárok veřejnoprávní povahy. Současný právní stav, kterým se „překlopila“ veřejnoprávní úprava sociálního zabezpečení do soukromoprávní úpravy vztahů mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, vyvolává značné problémy díky tomu, že náhrada mzdy přísluší za pracovní dny (směny), zatímco nemocenské přísluší za kalendářní dny. Jako nejvhodnější řešení je možnost inspirovat se slovenskou právní úpravou a přejít na poskytování dávky, označené jako hmotné zabezpečení, poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci v době prvních dvou týdnů nemoci či karantény podle podmínek a ve výši dané zákonem o nemocenském pojištění. Současnou právní úpravu vnímají jako nespravedlivou zejména zaměstnanci pracující v dlouhých směnách, u nichž třetí (karenční) směna vysoce časově překračuje dobu, po kterou zaměstnancům ve standardně dlouhých směnách náhrada mzdy nepřísluší. Tento návrh představuje významné zjednodušení právní úpravy a vede k tomu, aby zaměstnavatelé nefingovali pro účely náhrady mzdy rozvrhy pracovní doby, což se stalo v některých odvětvích, například ve zdravotnictví a sociální péči běžné.

Tato připomínka je zásadní.

Alternativa: Nebude-li přijat výše uvedený návrh, navrhujeme v § 192 odst. 1 větu poslední formulovat takto: „Vznikne-li zaměstnanci v době dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény právo na náhradu mzdy nebo platu podle věty první až třetí, nebo nevznikne-li mu v této době právo na náhradu mzdy nebo platu v době prvních tří pracovních dnů dočasné pracovní neschopnosti, nepřísluší mu současně náhrada mzdy nebo platu z důvodu jiné překážky v práci.

Odůvodnění k alternativě: V textu zákona je výslovně třeba vyloučit nárok na náhradu mzdy nebo platu z důvodu jiné překážky v práci i po dobu prvních 3 karenčních dnů DPN.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 103 zařadit nový bod, pracovně označený jako 103a, který zní:
„103a: V § 196 se na konci doplňuje věta: Zaměstnankyně nebo  zaměstnanec může svou žádost zrušit či změnit; zaměstnavatel je povinen zaměstnanci znovu přidělovat práci nejpozději 30 dnů po dni, v němž mu zaměstnankyně či zaměstnanec oznámil zrušení či změnu své žádosti.“

Odůvodnění: Známým výkladovým problémem je otázka, zda zaměstnankyně či zaměstnanec mohou požadovat opětovné zařazení do práce dříve, než po uplynutí doby, na kterou požádali o čerpání rodičovské dovolené – což je před dovršením 3 let věku dítěte. Protože v této věci chybí judikatura vyšších soudů, je bezpochyby potřebné stav napravit změnou právní úpravy a výslovně vyjít z práva zaměstnankyně či zaměstnance, žádat o opětovný nástup do práce při stanovení přiměřené doby, která se navrhuje v délce 30 dnů. Je třeba vycházet z toho, že zaměstnavatel je stále vázán pracovním závazkem a má povinnost zaměstnankyni či zaměstnanci přidělovat sjednanou práci, přičemž eventuelní zástup jiným zaměstnancem může řešit dohodnutím trvání takového pracovního poměru po dobu určitou, vymezenou do návratu příslušné zaměstnankyně či zaměstnance z mateřské či rodičovské dovolené.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 110 – V § 209 odst. 2 na konec poslední věty vložit středník a slova: „to platí i při sjednání tohoto práva v kolektivní smlouvě“.

Odůvodnění: Je nutné počítat s možností, že výše náhrady mzdy bude sjednána i kolektivní smlouvou. Jestliže nově navržené ustanovení § 25 odst. 3 (bod 21 návrhu) umožňuje, aby zaměstnanec pro sebe vyloučil závaznost kolektivní smlouvy, je třeba tuto možnost odmítnout u tzv. částečné nezaměstnanosti. Ta představuje zhoršení pracovních podmínek zaměstnanců, přičemž alternativou je propuštění zaměstnance pro nadbytečnost – není proto účelné, aby zaměstnanci pro tento případ volili vyloučení této smluvní úpravy pro svou osobu.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 110 zařadit nový bod, pracovně označený jako 110a, který zní: 

„110a: V § 209 odst. 3 zní: 

(3) U zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odborová organizace, je možné překážku v práci podle odstavce 1 uplatnit po dohodě s jednotlivými zaměstnanci; v takovém případě zaměstnavatel rozhodne o výši náhrady mzdy, která bude činit nejméně 60 % průměrného výdělku.“

Odůvodnění: Současné řešení, kdy v případech, jestliže u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace o tzv. částečné nezaměstnanosti rozhoduje úřad práce, je problémové a nepraktické. Jednotlivé úřady práce k správnímu řízení přistupují rozdílně a není ani jednoznačné, kdo je účastníkem řízení podle správního řádu. Není důvod bránit tomu, aby se o uplatnění částečné nezaměstnanosti dohodl sám zaměstnavatel s jednotlivými zaměstnanci – jestliže mu zákon umožňuje, aby se s nimi dohodl i o výši mzdy, může se bezpochyby dohodnout i o snížení náhrady mzdy. Samu výši náhrady mzdy však není účelné ponechat na dohodě mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, aby tak nedošlo k nerovnosti mezi jednotlivými zaměstnanci. Proto návrh předpokládá, že dohoda se bude týkat jen uplatnění částečné nezaměstnanosti a zaměstnavatel sám stanoví výši náhrady mzdy s ohledem na princip rovnosti podle § 16 odst. 1 ZP

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 110a zařadit nový bod, pracovně označený jako 110b, který zní: 

„110b: V § 210 dosavadní text označit jako odstavec 1 a vložit nový odstavec 2, který zní: 

(2) Zaměstnanci, který se vrátil z pracovní cesty po 24. hodině, poskytne zaměstnavatel odpočinek od skončení pracovní cesty do nástupu do práce po dobu 8 hodin, a pokud tato doba spadá do pracovní doby zaměstnance, i náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku.“

Odůvodnění: Jako legislativní mezera je vnímáno, že nový zákoník práce nepřevzal právní úpravu obsaženou v § 4 dřívějšího nařízení vlády č. 108/1994 Sb. Potřeba stanovit minimální délku nepřetržitého odpočinku v těchto případech je všeobecně považována za potřebnou.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 112 – V § 217 odst. 1 větu první formulovat takto: „Dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel tak, aby si zaměstnanec mohl dovolenou vyčerpat zpravidla vcelku a do konce kalendářního roku, ve kterém právo na dovolenou vzniklo, pokud v tomto zákoně není dále stanoveno jinak.“

Odůvodnění: Považujeme za účelné ze zákona vypustit institut písemného rozvrhu čerpání dovolené, jehož právní povaha je sporná a který četní zaměstnavatelé ani nezpracovávají.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 112 zařadit nový bod, pracovně označený jako 112a, který zní: 

„112a: V § 217 odst. 5 na konci vložit středník a slova: zaměstnavatel poskytne dovolenou v rozsahu, na který vznikne zaměstnankyni nebo zaměstnanci právo v průběhu čerpání této dovolené, přičemž musí postupovat přiměřeně podle odstavce 2.“

Odůvodnění: Zásadním problémem současného právního stavu je rozdílný výklad, týkající se rozsahu, v němž musí zaměstnavatel zaměstnankyni či zaměstnanci poskytnout dovolenou na jejich žádost. Jednak je zastáván názor, který byl dříve uplatňován standardně, že se to týká dovolené na celý nový kalendářní rok. Na straně druhé ale i zastáván názor, že pokud zaměstnankyni či zaměstnanci ještě nevzniklo právo na dovolenou za celý rok, má zaměstnavatel povinnost poskytnout jen dovolenou za odpracované dny. Protože je tento dvojí možný výklad diametrálně odlišný a vytváří právní nejistotu příslušných zaměstnanců, jej třeba jej vyřešit jednoznačnou právní úpravou. Problém vzniká v prvních 3 měsících kalendářního roku, když ještě zaměstnankyně nebo zaměstnanec nesplnili podmínku odpracování 60 dnů. Návrh předložil již expertní panel, je vstřícný k zaměstnancům a opírá se i o úpravu v § 223 odst. 1 věta poslední, že dovolenou vyčerpanou podle § 217 odst. 5 před nástupem rodičovské dovolené není možné z důvodu následného čerpání rodičovské dovolené krátit. To vyjadřuje záměr zákonodárce poskytnou těmto zaměstnankyním či zaměstnancům i celou „novou“dovolenou.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 113 – V § 218 odstavci 3 návrhu vypustit ve větě první slovo „rovněž“. 

Odůvodnění: Právo musí přejít jednoznačně, nikoliv alternativně – slovo „rovněž“ jednoznačný přechod práva zpochybňuje.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 139 – V § 276 odst. 1 na konci vložit čárku a slova: „nedohodnou-li se mezi sebou a se zaměstnavatelem o jiném způsobu součinnosti.“

Odůvodnění: Doplnění této formulace převzaté z nynějšího § 282 odst. 2 je bezpochyby potřebné, neboť se týká nejen vztahu mezi odborovými organizacemi a radami zaměstnanců, event. zástupci pro BOZP, ale i vztahů mezi více odborovými organizacemi, působícími u zaměstnavatele. Ty někdy vytvářejí společné koordinační orgány a zaměstnavatel tak nemusí komunikovat se všemi odborovými organizacemi. Není žádný důvod k tomu, aby takovýto postup nebyl napříště umožněn.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 166 – V § 310 odst. 2 první dvě věty zní: „Konkurenční doložka je neplatná, neurčí-li se v ní území, okruh činnosti nebo okruh zaměstnavatelů nebo jiných fyzických a právnických osob, pro které nebude zaměstnanec vykonávat činnost podle odstavce 1. Konkurenční doložku lze sjednat na dobu nejdéle 2 let ode dne skončení zaměstnání; je-li konkurenční doložka sjednána na delší dobu platí, že byla sjednána na dobu 2 let.

Odůvodnění: Pojem „okruh osob“ vyvolává některé  nejasnosti, takže by měl být blíže konkretizován. Pokud jde o dobu, na kterou je konkurenční doložka sjednána, mohla by vzniknout nejasnost, zda se tato počítá od skončení zaměstnání nebo již od sjednání doložky.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 167 – Z § 313 je třeba text odstavce 1 písmeno d) přesunout do § 313 odst. 2, a to tak, že se na konec tohoto odstavce vloží středník a slova: „v tomto potvrzení zaměstnavatel též uvede, zda pracovní poměr nebo dohoda o pracovní činnosti byly zaměstnavatelem ukončeny z důvodu porušení povinností vyplývajících z pracovního poměru zvlášť hrubým způsobem.“ 
Odůvodnění: Není žádný důvod, aby tato skutečnost byla uváděna v potvrzení o zaměstnání, neboť má význam výlučně pro účely vyloučení nároku na podporu v nezaměstnanosti podle § 39 odst. 2 písmeno a) zákona o zaměstnanosti. Pro úřady práce ovšem není zákoníkem práce určeno potvrzení o zaměstnání, ale zvláštní potvrzení podle § 313 odst. 2. Není proto důvod k tomu, aby se jiní zaměstnavatelé, u nichž se zaměstnanec uchází o práci, dozvídali o takovéto skutečnosti, která navíc může zaměstnance poškodit a může být předmětem soudního sporu.

Tato připomínka je zásadní.

Za bod 167 zařadit nový bod, pracovně označený jako 167a, který zní: 

„167a: V § 317 písmeno c) zní: 

c) mu nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani náhradní volno nebo náhrada mzdy anebo příplatky za práci ve svátek, za práci v sobotu a v neděli, za práci v noci nebo příplatek k platu za rozdělenou směnu; zaměstnanci nepřísluší ani  náhrada mzdy, mzda nebo plat za svátek, pokud práci v tento den nekonal. 

Dále za písmeno c) doplnit větu: Zaměstnavatel může se zaměstnancem písemně dohodnout poskytování plnění uvedených v písm. a) až c) nebo některých z nich.

Odůvodnění: Ve výčtu složek mzdy a platu, které nepřísluší zaměstnanci pracujícímu mimo pracoviště zaměstnavatele v pracovní době, kterou si sám rozvrhuje, je třeba doplnit další, které jsou poskytovány za práci v určité době. Zaměstnancům by neměly být kompenzovány ani tzv. placené svátky, neboť o tom, co je jejich obvyklý pracovní den si rozhodují sami. Na druhé straně není důvod neumožnit, aby zaměstnavatel na základě se zaměstnancem dohodnutých podmínek mu mohl poskytovat i vyloučená plnění nebo některá z nich. Výslovné uvedení této možnosti odchýlit se od zákona je nezbytné pro účely odměňování platem, s ohledem na § 122 odst. 1, který neumožňuje se odchýlit od předepsaného složení platu.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 168 - § 318 vypustit.

Odůvodnění: Domníváme se, že není důvodné, aby byla zakázána existence pracovněprávního vztahu mezi manžely a registrovanými partnery. Tento zákaz není zákonem vztažen na jiné rodinné příslušníky, například na rodiče a děti a ani neplatí v například případě, že jeden z manželů je jediným společníkem s. r. o. a druhého manžela zaměstnává. Navíc je právně nejasné, co se stane v případě, kdy pracovněprávní vztah vznikl mezi nemanžely a ti v průběhu jeho trvání vstoupí do manželství.

Tato připomínka je zásadní.

K bodu 196 – V § 369 v odst. 2 se vypouštějí slova „s odborovou organizací a“.

Odůvodnění: Není žádný důvod k tomu rušit celé ustanovení odstavce 2 a vyloučit tak povinnost zaměstnavatele projednat odškodnění pracovního úrazu či nemoci z povolání se zaměstnancem samým.

Tato připomínka je zásadní.

II. K ČÁSTEM DRUHÉ AŽ ŠESTÉ NÁVRHU ZÁKONA

K části třetí (novela zákona o zaměstnanosti) viz připomínka k bodu 1 návrhu novely ZP (týká se § 5 písm. e) bodu 1 zákona č. 435/2004 Sb.).  

K dalším navrženým změním nemá AKV připomínky.

V Praze dne 22. dubna 2009 









JUDr. Bořivoj ŠUBRT
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