AKV – Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů

I. Náměty na pozměňovací návrhy ke sněmovnímu tisku 527 – vládní návrh zákona o zaměstnanosti

V § 12 odst. 2  se za slova „sexuální orientace,“ vkládají slova „není-li jejich vyžadování v souladu s § 4 odst. 3 a 4, dále“.

Odůvodnění: Ustanovení § 4 odst. 3 a 4 stanoví, že za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z jinak diskriminačních důvodů, je-li pro něj uznatelný důvod. To je nutné vztáhnout i na postup zaměstnavatelů při přijímání zaměstnanců. Je nepochybné, že například politická strana se může ptát na politické postoje svého nově přijímaného zaměstnance a obdobně i církev se může zajímat o náboženství a filozofické přesvědčení zájemců o práci u ní.

V § 39 se vkládá nový odstavec 3, který zní:

„(3) Nárok na podporu v nezaměstnanosti nemá také uchazeč o zaměstnání, s nímž bylo v době posledních šesti měsíců ukončeno zaměstnání pro jím zaviněné porušení povinností vyplývajících ze zaměstnání zvlášť hrubým nebo obdobným způsobem, nebo s ním bylo opětovně ukončeno zaměstnání i pro jiné jím zaviněné porušení povinností vyplývajících ze zaměstnání.“

Nynější odstavec 3 se označuje jako odstavec 4.
Odůvodnění: Návrh nového zákona nepřejímá nynější právní úpravu, obsaženou v § 14 odst. 1 písm. f) zákona o zaměstnanosti, podle něhož se hmotné zabezpečení uchazeči o zaměstnání neposkytuje, jestliže v posledních 6 měsících opětovně ukončil zaměstnání sám bez vážných důvodů, nebo s ním v této době bylo zaměstnání ukončeno pro neuspokojivé pracovní výsledky nebo pro porušování povinností vyplývajících ze zaměstnání. Je však bezpochyby nesprávné poskytovat podporu v nezaměstnanosti lidem, kteří například porušili pracovní kázeň zvlášť hrubým způsobem, popřípadě porušili služební kázeň způsobem, který je tomu mírou závažnosti obdobný, nebo opětovně s nimi bylo zaměstnání ukončeno v uvedené době i pro jiné zaviněné porušení povinností – v pracovním poměru pro závažné porušení pracovní kázně nebo její soustavné méně závažné porušování. Tento pozměňovací návrh je méně přísný, než původní právní úprava. Nepostihuje již případy ukončení zaměstnání pro neuspokojivé pracovní výsledky, neboť ty nemusí být zaměstnancem vůbec zaviněny a při jiném zaviněném porušení pracovních povinností, než zvlášť hrubým způsobem, vylučuje nárok na podporu v nezaměstnanosti jen tehdy, jestliže došlo k opětovnému rozvázání pracovního poměru nebo jiného zaměstnání z uvedených důvodů.

V § 110 se vkládá nový odstavec 4, který zní:

„(4) Dohoda o rekvalifikaci může být spojena s dohodou  o zvýšení kvalifikace*), jestliže je rekvalifikace plně nebo částečně hrazena zaměstnavatelem. 

_____________

*) § 143 zákoníku práce.“

Odstavce 4 až 6 se označují jako odstavce 5 až 7.

Odůvodnění: V případě, kdy rekvalifikaci plně nebo částečně hradí zaměstnavatel, je namístě mu umožnit dohodnout se s  rekvalifikovaným zaměstnancem, že setrvá po určitou dobu, nejvýše 5 let, v pracovním poměru nebo zaměstnavateli uhradí náklady spojené s rekvalifikací, respektive jejich poměrnou část odpovídající rozsahu nesplněného závazku. Tato dohoda je sjednávána podle ustanovení § 143  zákoníku práce a jejím smyslem je zajistit návratnost vložených prostředků při zvýšení kvalifikace zaměstnance. Přitom rekvalifikace má v podstatě povahu zvyšování kvalifikace (respektive jejího získání či rozšíření), s tím rozdílem, že je prováděna u zaměstnavatelů v souvislosti s probíhajícími nebo chystanými organizačními změnami. Není žádný důvod k tomu, aby zákon v této věci přistupoval rozdílně k rekvalifikaci na straně jedné a k zvýšení kvalifikace na straně druhé. Možnost sjednání tohoto  závazku by také zaměstnavatele více motivovala k zabezpečování rekvalifikace svých zaměstnanců. Takový závazek by pochopitelně mohl být vztahován pouze k nákladům, které vynaložil přímo zaměstnavatel, nikoliv k příspěvku poskytnutého úřadem práce.

V § 110, nynějším odstavci 4 věta první zní:

„Rekvalifikace podle odstavce 1 se uskutečňuje v pracovní době a je překážkou v práci  na straně zaměstnance; za tuto dobu přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku.“

Odůvodnění: Není důvod měnit nynější právní úpravu, obsaženou v § 11 odst. 2 zákona č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti. Přijetím vládního návrhu by byla provedena nepřímá novela ustanovení § 4 odst. 1 a 2 zákona o mzdě (č. 1/1992 Sb.), respektive § 3 odst. 1 a 2 zákona o platu (č. 143/1992 Sb.). Mzda či plat jsou poskytovány výlučně za provedenou práci, přičemž účast na rekvalifikaci prací není. Nevztahuje se totiž k druhu práce, vykonávanému podle uzavřené pracovní smlouvy (nejde o prohloubení kvalifikace, které je výkonem práce, za níž přísluší mzda). Zaměstnanec se rekvalifikací připravuje na výkon budoucí jiné práce. Tato účast musí proto mít povahu překážky v práci, za níž přísluší náhrada mzdy. Vládou navržené řešení by bylo nesystémové a bylo by radikálním průlomem do uplatňovaného pojetí mzdy s možnými dalšími negativními důsledky. 

V § 139 odst. 2 písm. a) bodu 1 a v § 140 odst. 2 písm. a) bodu 1 se za slova „jiná peněžitá plnění“ vkládají slova „pracovněprávní povahy“.

Odůvodnění: V kolektivních smlouvách a vnitřních předpisech zaměstnavatelů se zaměstnancům přiznávají i nároky na peněžitá plnění jiné než pracovněprávní povahy. Jde o tzv. benefity, které mají často povahu občanskoprávní a jsou v rámci pracovních podmínek zaměstnanců nadstandardem. Jde například o různé příspěvky na penzijní připojištění, životní pojištění a o poskytování řady dalších výhod. Nelze považovat za správné, aby zaměstnavatel mohl být trestán z titulu přestupku či správního deliktu, jestliže tyto výhody zaměstnanci neposkytne. Zpravidla se tak totiž děje z důvodu zhoršení ekonomických výsledků. Zaměstnanci se mají možnost domáhat i těchto nároků soudní cestou. Nicméně trestat za neposkytnutí nadstandardů není namístě.

II. Náměty na pozměňovací návrhy ke sněmovnímu tisku 528 – vládní návrh zákona, kterým se mění některé zákony v souvislosti  s přijetím zákona o zaměstnanosti

V části třetí – novela zákoníku práce – čl. III: 

Bod 7 se vypouští.

Odůvodnění: Zrušení § 38 odst. 4, umožňujícího dočasné přidělení zaměstnance k výkonu práce u jiného zaměstnavatele, by bylo vážnou chybou. Z průzkumu, který si AKV učinila mezi zaměstnavateli, vyplynulo, že je tato možnost široce využívána, například v rámci holdingových uskupení podniků, a to k výměně především odborníků, například při zavádění jednotných systémů řízení, technologických standardů a podobně. Využívají ho též zaměstnavatelé, které nemají dočasně pro své zaměstnance práci a zapůjčují je jiným podnikům, čímž je zabráněno propouštění. Pokud dochází někde ke zneužití tohoto institutu získáváním levné pracovní síly, je na vládě, aby využila zmocnění, které podle tohoto ustanovení zákona má – stanovit nařízení bližší podmínky dočasného přidělení zaměstnance. Tyto podmínky jsou obsaženy v § 2 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. a lze je dále upravovat.

V bodu 8:
V § 38a odst. 1 se na konci vkládá středník a slova:

„na tento pracovní poměr se nevztahuje § 30 odst. 2 až 5.“

Odůvodnění: Agentury práce budou pochopitelně zaměstnance přijaté pro agenturní zaměstnávání přijímat do pracovního poměru na dobu určitou, zpravidla daného délkou trvání kontraktu s příslušným uživatelem. Je proto namístě stanovit generální výjimku a neuplatnit na tyto případy právní úpravu podmínek, za nichž je obecně přípustné pracovní poměr na dobu určitou sjednávat (obsaženou v poslední novele zákoníku práce – zákonu č. 46/2004 Sb.). Půjde o obdobné řešení, jaké je obsaženo v ustanovení § 70b odst. 2 pro účely vedlejších pracovních poměrů. 

V § 38b odst. 2 se na konci vkládá věta:

„Písemný pokyn nahrazuje písemné informace, poskytované zaměstnanci podle § 32 odst. 3 písm. b), c), f), a pokud jde o údaj o mzdě a způsobu odměňování též písm. e)."

Odůvodnění: Ustanovení § 32 odst. 3 ukládá zaměstnavateli poskytnout zaměstnanci písemně informaci o některých pracovních podmínkách, pokud nejsou sjednány v pracovní smlouvě. Obsah písemného pokynu agentury práce, uvedený ve vládním návrhu, se do určité míry překrývá s povinností poskytnout uvedené písemné informace, což by vedlo k nejasnostem a zbytečnému administrativnímu zatěžování zaměstnavatelů – agentur práce. Příslušné údaje není účelné zaměstnanci poskytovat duplicitně.

V § 38b odst. 5 se vkládá odstavec 6, který zní:

„(6) Vůči dočasně přiděleným zaměstnancům plní uživatel povinnosti vyplývající z práva zaměstnanců na informace a projednání (§ 18) přiměřeně; agentura práci vůči těmto zaměstnancům tyto povinnosti neplní. Uživatel plní vůči odborovým orgánům u něj působícím povinnosti, vyplývající z jejich práva na informace a projednání, v záležitostech pracovních podmínek dočasně přidělených zaměstnanců (§ 18b odst. 2 a 3) přiměřeně.“
Odstavce 6 a 7 se označují jako odstavce 7 a 8.

Odůvodnění: Vládní návrh neřeší nezbytné odchylky, které agenturní zaměstnávání přinese v uplatňování práva zaměstnanců, respektive odborových orgánů na informace a projednání, pokud by nebyla přijata odchylná právní úprava, musela by tyto povinnosti plnit agentura práce, což není reálné.

V § 38b nynější odst. 6 zní:

„(6) Agentura práce může téhož zaměstnance dočasně přidělit k výkonu práce u téhož uživatele na dobu nejvýše 2 let; § 30 odst. 2 zde platí obdobně. Toto omezení neplatí v případech, jde-li o výkon práce na dobu zastupování zaměstnance uživatele po dobu překážek v práci na straně zaměstnance.“

Odůvodnění: Omezení agenturního zaměstnávání zaměstnance u téhož uživatele dobou 12 měsíců se jeví jako zbytečně přísné. Vhodnější je stanovit toto omezení obdobně, jak tomu je při uzavírání pracovního poměru na dobu určitou podle poslední novely zákoníku práce, provedené zákonem č. 46/2004 Sb. Rovněž není důvod k tomu, aby vyloučení omezení bylo vztaženo jen na zastupování po dobu mateřské nebo rodičovské dovolené a civilní služby. Měly by být pro tento účel uznány všechny možné dlouhodobé překážky na straně zaměstnance, tj. například i uvolnění k výkonu veřejné funkce či dlouhodobá pracovní neschopnost.

K bodu 12:

V § 47 se odst. 2 vypouští a v odst. 3 se ve větě první vypouštějí slova „.., popřípadě mu je zajistit,“ a ve větě druhé se slova „Tyto povinnosti zaměstnavatele zanikají“ nahrazují slovy „Tato povinnost zaměstnavatele zaniká“.

Odůvodnění: Povinnost zaměstnavatele zajistit zaměstnanci při výpovědi z důvodu nadbytečnosti, který je „samoživitelem“ s dítětem do 15 let věku nebo osobou se změněnou pracovní schopností nezabezpečenou důchodem, nové pracovní místo s tím, že se eventuelně prodlužuje výpovědní doba, a to až do splnění této povinnosti, je neodůvodnitelná. Nevyskytuje se v žádném jiném členském státu Evropské unie. Stát tím přenáší na zaměstnavatele svou povinnost zajistit nezaměstnaným naplnění jejich práva na zaměstnání. Jde o administrativní ochranu těchto osob, která demotivuje zaměstnavatele k jejich zaměstnávání. Zaměstnavatel těmto lidem dlouhodobě poskytuje náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku, protože pro ně sám práci nemá, neboť jim dal výpověď z důvodu nadbytečnosti.


Tato ochrana se vztahuje též na výpověď pro zdravotní nezpůsobilost zaměstnance k práci (§ 46 odst. 1 písm.d) z důvodu ohrožení nemocí z povolání nebo dosažení nejvyšší přípustné expozice. V těchto případech je situace obdobná – zaměstnanec není způsobilý práci vykonávat, ale jeho pracovní poměr nemůže skončit. I v těchto případech je tento způsob ochrany nemístný. Podle nového ustanovení § 60a odst. 2 zákoníku práce (doplněného do něj zákonem č. 46/2004 Sb.) je možné těmto zaměstnancům poskytnout odstupné, které jim přináší určitou kompenzaci.

V § 48 odst. 1 písm. d) se slova „trvale pečují alespoň o jedno dítě mladší než tři roky“ nahrazují slovy „čerpají rodičovskou dovolenou“.

Odůvodnění: V této záležitosti vynesl Nejvyšší soud 8. 4. 2003 rozsudek (sp. zn. 21 Cdo 2078/2002), z něhož vyplývá, že trvalá péče o dítě je jen taková péče, při níž zaměstnanec čerpá rodičovskou dovolenou. Soud konstatoval, že trvalý a nepřerušený faktický výkon péče o dítě vylučuje sama o sobě skutečnost, že zaměstnanec, který nečerpá rodičovskou dovolenou, vykonává i po narození dítěte trvale, ve stanovené pracovní době, práce podle pracovní smlouvy. V této věci byly vyslovovány různé právní názory a panuje značná nejistota zaměstnavatelů. Jde o to, zda se zákaz výpovědi vztahuje i na muže s dítětem do tří let věku, který je v této době zaměstnán. Lze považovat za účelné, aby rozdílnost právních výkladů byla napravena v souladu s judikátem Nejvyššího soudu.

§ 70 odst. 2 zní:

„(2) Jako vedlejší pracovní poměr se neposuzuje pracovní poměr sjednaný se zaměstnancem na dobu 

a)   kdy čerpá dovolenou na zotavenou,

b)  dočasného uvolnění zaměstnance pro výkon práce u jiného zaměstnavatele,

c) do pravomocného skončení soudního sporu o neplatnost rozvázání pracovního poměru.“

Odůvodnění: V roce 1994 bylo novelou zákoníku práce (zákonem č. 74/1994 Sb.) zrušeno ustanovení § 25, umožňující mimo jiné dočasně uvolnit zaměstnance k výkonu práce u jiného zaměstnavatele – což je nutné odlišovat od dočasného přidělení k výkonu práce u jiného zaměstnavatele podle § 38 odst. 4 (při dočasném přidělení poskytuje zaměstnanci mzdu jeho zaměstnavatel, kdežto dočasné uvolnění má povahu neplaceného pracovního volna). Po dobu dočasného uvolnění se zaměstnanci umožňuje sjednat souběžný pracovní poměr jinde, na který se nevztahují pravidla o hlavním a vedlejším pracovním poměru. Může být sjednán i na plnou stanovenou týdenní pracovní dobu. Stejně tak byla ze zákona vypuštěna možnost uzavřít pracovní poměr i na stanovenou týdenní pracovní dobu po dobu soudního sporu o neplatnost rozvázání pracovního poměru zaměstnance. Protože se tyto změny ukázaly v praxi jako neuvážené, navrhuje se znovu uvedené souběžné pracovní poměry umožnit. 

Tyto náměty byly schváleny na společném zasedání výboru a Kolegia expertů AKV, konaném dne 3. února 2004 ve Škodě Auto, a. s. v Mladé Boleslavi.

V Praze dne 9. února 2004


Za:





JUDr. Bořivoj   Š U B R T
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