NOVÝ ZÁKONÍK PRÁCE 

LŽI A VÝHRADY ZAMĚSTNAVATELŮ

PRAVDA A POSTOJ ODBORŮ 

	Odborářům mají být svěřena nebývalá práva na ovlivňování chodu firem bez odpovědnosti a bez ohledu na podporu zaměstnanců. 

Nadále se jim umožňuje kontrolovat bezpečnost práce. 
	 
	Odborová práva zůstávají na stejné úrovni jako v platném ZP. 

Zaměstnavatelé odbory nechtějí, protože nechtějí jednat o pracovních podmínkách nejen s odbory, ale ani s jednotlivým zaměstnancem, chtějí je určovat sami. 

Kontrolní oprávnění odborů jsou v EU obvyklá. Cílem je, aby se zamezilo ohrožení života a zdraví při práci a tím i značně vysokých nákladů souvisejících s odškodňováním smrtelných a jiných pracovních úrazů, které se pohybují v řádu několika miliard ročně. 

	Flexibilitě zaměstnanců brání výpovědní lhůta. Dnes je tříměsíční a když chce zaměstnavatel někoho propustit, musí zaplatit ještě dvouměsíční odstupné. 
	 
	Platný ZP - současná výpovědní doba je 2 měsíční a pouze z tzv. organizačních důvodů je 3 měsíční a pouze tehdy se platí odstupné (2 průměrné měsíční výdělky). Nový ZP zvyšuje flexibilitu, zkracuje výpovědní dobu z organizačních důvodů ze 3 na 2 měsíce. Kontrolní orgán Rady Evropy v roce 2002 konstatoval, že výpovědní doba v ČR je nejkratší v Evropě a její délka není přiměřená k době trvání pracovního poměru (rozpor s ESCH). 

	Odbory také mohou podle návrhu bez udání důvodu zablokovat přesčasy nebo noční práci. 
	 
	Zachovává se současný stav. Platí pouze v případech, kdy by výkon práce přesčas a noční práce ohrožovaly bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců. 

	Odbory uzavírají kolektivní smlouvy i za zaměstnance, kteří nejsou jejich členy. 
	 
	Zachovává se současný stav. V členských státech EU je obvyklé, že odbory vyjednávají kolektivní smlouvy za všechny zaměstnance. V těch členských státech, kde odbory vyjednávají pouze za své členy, musí zaměstnavatel dát stejné výhody i zaměstnancům odborově neorganizovaným podle principu rovného zacházení. 

	V zákoně není odchodné po propuštění zaměstnance odstupňováno podle délky zaměstnání. 
	 
	Zachovává se současný stav. Nový zákoník práce rovněž umožňuje sjednat tuto možnost v kolektivní smlouvě nebo stanovit ve vnitřním předpisu. 

	Flexibilitě zaměstnanců brání nemožnost propustit zaměstnance ze zaměstnání bez uvedení důvodu, samozřejmě za patřičné odstupné. 
	 
	Jde o nepřípustný požadavek v rozporu s mezinárodní smlouvou Mezinárodní organizace práce (ČR členem od roku 1919), která zakazuje propustit zaměstnance bez uvedení důvodu a pouze připouští náhradu škody za nedodržení výpovědní doby. Znemožňuje zaměstnanci využít práva na soudní ochranu. 

	Zavádí se konta pracovní doby, která umožňují pružnější reakci firmy na vývoj poptávky, ale připouštěna jsou jen v organizacích, v nichž funguje odborová organizace. 
	 
	Změna! Tam, kde odbory nejsou, může zaměstnavatel konta zavést vnitřním předpisem. Tam, kde působí odbory, mohou být konta sjednána v kolektivní smlouvě. 

	Flexibilitě zaměstnance brání zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem v ochranné době. Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď v době, kdy byl zaměstnanec uznán na základě lékařského posudku dočasně nezpůsobilým k výkonu práce. Zaměstnanci, který byl nemocný tuberkulózou až 6 měsíců po propuštění z ústavního ošetřování ? to jsou klasické přežitky, které neodůvodněně neumožňují zaměstnavateli obměnit strukturu zaměstnanců. Mohou představovat pro zaměstnavatele zbytečné náklady ? náhrada mzdy za překážku v práci, místo aby za městnal jiného. 
	 
	Zachovává se současný stav. Požadavek zaměstnavatelů je v rozporu s úmluvou MOP, která stanoví, že ?dočasná nepřítomnost v práci pro nemoc nebo úraz nebo během mateřské dovolené není platným důvodem pro propuštění?. Nová právní úprava tuto úmluvu respektuje. 

	Ve firmách, kde působí odbory, prý nový zákoník práce zakazuje zaměstnavateli vydat vnitřní předpis bez souhlasu odborů. 
	 
	Změna! Vnitřní předpis lze vydat i tam, kde odbory působí, pokud to bude dohodnuto v kolektivní smlouvě. Zaměstnavatelé kritizují nový zákoník pro nedostatečné posílení smluvní volnosti, avšak zároveň požadují, aby vnitřním předpisem, výhradně na základě své vůle (svévole?) určovali pracovněprávní nároky, včetně mzdových, svých zaměstnanců. 

	Zkušební dobu je možné sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce, ale když v ten den nastoupí zaměstnanec do práce a tím mu vznikne pracovní poměr, už zkušební dobu sjednat nelze ? nelogičnost. 
	 
	Zachovává se současný stav. Zkušební doba musí být sjednána v pracovní smlouvě. Podmínky, za nichž bude zaměstnanec u zaměstnavatele musí být jasné před tím, než zaměstnanec začne pro zaměstnavatele pracovat . Jedná se o nepřípustný požadavek, který by ještě zhoršoval postavení zaměstnance. 

	Zaměstnavatel smí převést zaměstnance, který pozbyl dočasně způsobilost k výkonu práce na jinou práci max. na 30 dní Zaměstnavatel bude nucen se ho poté zbavit, i když by ho bez takové úpravy mohl nadále zaměstnávat. 
	 
	Zachovává se současný stav. Úmluvy MOP o zákazu nucené práce stanoví, že druh práce sjednaný v pracovní smlouvě je možné měnit pouze se souhlasem zaměstnance. Pouze ve výjimečných případech připouští jednostranné převedení zaměstnance na jinou práci jako průlom do zákazu nucené práce. Jde však o výjimečné případy, které musí být časově omezeny z důvodu právní ochrany zaměstnance. 30 denní lhůta chrání zaměstnance před jednostrannou změnou druhu práce ze strany zaměstnavatele. Po této době je však možné měnit druh práce na základě dohody se zaměstnancem. Tvrzení, že zaměstnavatel musí zaměstnance propustit je tudíž nepravdivé. 

	Převedení na jinou práci pro prostoj z důvodů nepříznivých povětrnostních vlivů pouze se souhlasem zaměstnance. Zavedení smluvního principu právě tady je zjevným nesmyslem. Jde o jasný případ nouzové situace, kterou by měl mít zaměstnavatel právo řešit sám operativně. 
	 
	Zachovává se současný stav. Požadavek zaměstnavatelů je v rozporu s jejich proklamovaným požadavkem na větší smluvní volnost. 

	Dohodu o rozvázání pracovního poměru uzavírají zaměstnavatel i zaměstnanec písemně, jinak je neplatná. Jaký je právní stav, když zaměstnanec nepřijde druhý den do práce, protože se dohodl se zaměstnavatelem pouze ústně. Půjde o neomluvenou absenci? Absence písemné pracovní smlouvy neplatnost nezakládá. 
	 
	Změna! Reakce na požadavky praxe. Pouze ústní forma rozvázání pracovního poměru dohodou vede k pochybnostem a důkazní nouzi, zda došlo ke skončení pracovního poměru. I ostatní způsoby skončení pracovního poměru musí mít vždy písemnou formu pod sankcí neplatnosti. 

	Snížení rozsahu nařízené práce přesčas ze 150 na 50 hodin, může způsobit potíže při zabezpečení některých provozů (např. zdravotnictví). 
	 
	Na výkonu přesčasové práce se lze dohodnout jako doposud. Jedná se posílení smluvní svobody. Limit je stanoven pouze pro nařízenou přesčasovou práci. Nad tento zákonný limit se lze se zaměstnancem na výkonu přesčasové práce dohodnout. 

	Jiné překážky v práci na straně zaměstnavatele (např. při výkyvu poptávky a nabídky) - příklad nerovnosti mezi zaměstnavateli, u kterých působí odborová organizace a u kterých nepůsobí. Úprava tzv. částečné nezaměstnanosti je koncipována tak, že kde působí odbory, může náhrada mzdy zaměstnance činit 60-80% průměrného výdělku, tam, kde neexistují odbory rozhodne o částečné nezaměstnanosti úřad práce a náhrada mzdy činí 80%. 
	 
	Částečná změna! Fakticky není pravda. V novém zákoníku práce je stanoven obecný minimální limit 60 % s tím, že v kolektivní smlouvě je možné náhradu mzdy zvýšit. Jedná se o odstranění nerovnosti! 

	Hromadné čerpání dovolené může zaměstnavatel v dohodě s odborovou organizací určit, jestliže je to nutné z provozních důvodů. To je přežité, nesmyslné, svazující ? důvody mohou být i jiné, např. nedostatek odbytu produkce. Je to i nadbytečně, protože podle § 215 se schvaluje s odborovou organizací rozvrh čerpání dovolené. U hromadného čerpání dovolené tak budou jeden nástup na dovolenou odbory schvalovat dvakrát! Je komické, že tohoto nesmyslu budou smluvní strany ušetřeny v případě, kdy u zaměstnavatele odbory nepůsobí! Půjde to ve stejném případě jednodušeji! Kde je tedy logika takového administrování? 
	 
	Zachovává se současný stav. Nejedná se o stanovení zákonné povinnosti zaměstnavateli. Cílem je, aby zaměstnavatel mohl jednostranně disponovat pouze s částí dovolené zaměstnance. Platí to i v případech, kdy u zaměstnavatele odbory nepůsobí. 

	Požaduje se, aby zaměstnavatelé vytvářeli zaměstnancům pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce a za tím účelem ?vytvářeli podmínky pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců?. To snad nejenom že neodpovídá zadání, ale nelze ani po zaměstnavateli v dnešní době spravedlivě požadovat! 
	 
	Zachovává se současný stav. Jde o zásadní neznalost moderní personální politiky většiny evropských zaměstnavatelů. 

	Požaduje se projednání s odborovou organizací opatření, která se týkají ?organizování sociálních kulturních a tělovýchovných potřeb zaměstnanců?. 
	 
	Zachovává se současný stav. Demonstruje přístup zaměstnavatelů k sociálnímu dialogu, tj. rozhodovat o zaměstnancích a jejich pracovních podmínkách výlučně jednostranně. 
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