
    
        [image: cover.jpg]
    




Slaďování soukromého a pracovního života






Slaďování soukromého a pracovního života



Jan Pichrt

Jakub Morávek 

(eds.)






Vzor citace:

PICHRT, J., MORÁVEK, J. (eds.) Slaďování soukromého a pracovního života. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2023, 240 s.





Publikace je výstupem výzkumného projektu SVV č. 260625 „Slaďování soukromého a pracovního života“ na Právnické fakultě Univerzity Karlovy.





Recenzovali:

JUDr. Lucie Matějka Řehořová, Ph.D.

JUDr. Štěpán Pastorek





© prof. JUDr. Jan Pichrt, Ph.D.; doc. JUDr. Jakub Morávek, Ph.D. (eds.), 2023

© Wolters Kluwer ČR, a. s., 2023





ISBN 978-80-7676-881-9 (brož.)

ISBN 978-80-7676-418-7 (e-pub)

ISBN 978-80-7676-904-5 (mobi)





www.wolterskluwer.cz








Předmluva

Zejména v souvislosti s rozvojem nejrůznějších podob „distančního výkonu práce“, se zapojením moderních technologií do pracovního procesu a možnostmi, které nabízí, je slaďování soukromého a pracovního života dlouhodobě diskutovanou problematikou. Jde o soustavné hledání nástrojů a právních figur, které otevřou i přes permanentní dostupnost prostřednictvím mobilních telefonů, e-mailů a platforem všeho druhu větší prostor pro věnování se sobě, rodině, dětem. 

Vyústěním diskuse k této problematice na evropské úrovni bylo do určité míry přijetí směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 ze dne 20. června 2019 o rovnováze mezi pracovním a soukromým životem rodičů a pečujících osob a o zrušení směrnice Rady 2010/18/EU. Transpoziční lhůta směrnice byla stanovena do 2. srpna 2022. 

Spolu se směrnicí 2019/1158 byla ve snaze o větší transparentnost a informovanost zaměstnanců, s předpokladem, že dostatečné množství informací (kromě jiného) napomůže zaměstnancům k efektivnějšímu uplatňování jejich práv, přijata směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1152 ze dne 20. června 2019 o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v Evropské unii. Transpoziční lhůta směrnice byla stanovena na 1. srpna 2022.

České republice se, jako v řadě jiných případů, transpoziční lhůty nepodařilo zachovat.

Zákonná úprava, jejímž prostřednictvím mělo dojít k promítnutí jmenovaných směrnic do právního řádu České republiky, byla přijata teprve na podzim roku 2023; účinnost změnové legislativy nastala částečně již k 1. 10. 2023 – tedy pár dní po schválení příslušné novely zákoníku práce, částečně k počátku roku 2024. 

Předložená publikace obsahuje soubor příspěvků zaměřených na problematiku slaďování soukromého a pracovního života spolu s transparentními a spravedlivými pracovními podmínkami v kontextu České republiky v obecné rovině, se zaměřením na jmenované evropské předpisy a konečně i na novelu zákoníku práce, která byla v době přípravy této publikace ještě v legislativním procesu. 

Vedle toho jsou zde zařazeny i příspěvky zahraničních kolegů ze Slovenska a Polska, kteří zprostředkovávají své zkušenosti s předmětnou materií a krom jiného přibližují tamní právní předpisy, jimiž byly transponovány směrnice 2019/1158 a směrnice 2019/1152, a mohou tak českému čtenáři poskytnout užitečný zahraniční vhled, ve snaze o nalezení optimálního „euro-konformního“ výkladu (nejen) transponovaných ustanovení. 





V Praze dne 1. listopadu 2023





prof. JUDr. Jan Pichrt, Ph.D.

doc. JUDr. Jakub Morávek, Ph.D.




    
      

      Část I.

Slaďování soukromého a pracovního života – česká perspektiva

      

      

Převáděním ke slaďování?

      prof. JUDr. Jan Pichrt, Ph.D.,1 JUDr. Jakub Tomšej, Ph.D.2

      1.

Úvod

      Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, uvádí v článku 5 (Přiměřené uspořádání pro zdravotně postižené osoby): „Za účelem zaručení dodržování zásady rovného zacházení ve vztahu ke zdravotně postiženým osobám se těmto osobám poskytuje přiměřené uspořádání. To znamená, že pokud to konkrétní případ vyžaduje, musí zaměstnavatel přijmout vhodná opatření, která dané zdravotně postižené osobě umožní přístup k zaměstnání, jeho výkon nebo postup v zaměstnání nebo absolvování odborného vzdělávání, pokud tato opatření pro zaměstnavatele neznamenají neúměrné břemeno. Toto břemeno není neúměrné, je-li dostatečně vyváženo opatřeními existujícími v rámci politiky dotyčného členského státu v oblasti zdravotního postižení.“

      Ustanovení směrnice bylo transponováno do § 3 odst. 2 antidiskriminačního zákona. To je s ohledem na jeho obsah logické, mnoha uživatelům pracovního práva zvyklým pracovat především se zákoníkem práce se tím však stalo neviditelným.

      V době, kdy v oblasti pracovního práva činíme změny vedoucí k transpozici unijních směrnic, mimo jiné na úseku „slaďování pracovního a osobního života“, chceme předkládaným příspěvkem upozornit na možné deficity české právní úpravy při transpozici mnohem starších unijních pramenů, než je nyní populární směrnice „WLB“.

      Připouštíme lehký „rozpor“ obsažený v názvu našeho příspěvku, který míří již na samu používanou terminologii – lze realizovat „slaďování“ (pojem, ze kterého imanentně čiší konsensus) pracovního a osobního života též „převáděním“ (v našem případě zaměstnance na jinou práci) – tedy jednostranným direktivním úkonem jedné strany (dvoustranného smluvního vztahu), byť by tak činila na základě zákona „strana silnější s cílem prospět straně slabší“?

      Jaké jsou primární cíle „povinného“ převedení zaměstnance na jinou práci dle ustanovení § 41 zákoníku práce?

      Narážíme v některých možných „figurách“ již na limity přípustnosti veřejnoprávní intervence do soukromého práva?

      Naplňuje „česká“ realizace povinnosti převést zaměstnance dle § 41 zákoníku práce vždy smysl a účel unijních směrnic?

      Jsou některé z dále sledovaných cest v souladu s antidiskriminačním zákonem a směrnicí pro rovné zacházení?

      Ochrana i proti vůli „chráněného“, ano… ale „komu ku prospěchu“, pokud dle judikatury může být důsledkem nesouhlasu „chráněné osoby“ s navrhovaným opatřením v podstatě i jen jednoduchá ztráta zaměstnání? To jsou některé otázky, které stály u zrodu myšlenky provést níže uvedené zamyšlení.

      2.

K institutu převedení na jinou práci

      Změna pracovního poměru je v praxi realizována ve valné většině případů na základě dohody zaměstnavatele a zaměstnance; figura „změny na základě dohody“ ostatně zcela odpovídá smluvnímu charakteru pracovního poměru i soukromoprávní povaze pracovního práva.3 Vzhledem k ochranné a organizační funkci pracovního práva si však zákoník práce pouze s možností změny pracovního poměru na základě dohody stran nevystačí.4 K institutům představujícím výjimku z tohoto obecně platného pravidla patří i převedení na jinou práci upravené v § 41 zákoníku práce, jehož podstatou je možnost daná (a ve stanovených případech i povinnost uložená) zákonem zaměstnavateli – jednostranně změnit druh práce vykonávaný zaměstnancem tím, že jej převede na jinou práci, a to s cílem umožnit pokračování pracovního poměru v situaci, kdy zaměstnanec dočasně nebo trvale není schopen dělat práci, která odpovídá jeho pracovní smlouvě.5

      Podstatou převedení na jinou práci je nařízení zaměstnavatele, aby zaměstnanec konal práce, které s ním nebyly druhově sjednány v pracovní smlouvě.6 Ze zákoníku práce sice vyplývá, že zaměstnavatel by měl v situacích uvedených v § 41 primárně hledat možnosti využití pracovní síly zaměstnance v rámci činností, které spadají pod sjednaný druh práce, avšak v případech v tomto ustanovení zákona uvedených je zaměstnavateli umožněno (někdy dokonce „uloženo“) přidělování prací „jiných“, jejichž výběr je v zásadě v dispoziční pravomoci zaměstnavatele (jedná-li se o práce pro zaměstnance vhodné ve smyslu § 41 odst. 6 zákoníku práce). Kouzlo ustanovení § 41 zákoníku práce tak tkví zejména v tom, že na jeho základě zaměstnavatel může (nevyřeší-li situaci převedení v mezích sjednaného druhu práce) za určitých okolností zaměstnance převést i na jinou práci, než jaká byla v pracovní smlouvě sjednána.

      Ustanovení § 41 zákoníku práce zakotvuje více důvodů, pro které zaměstnavatel k převedení na jinou práci může, případně musí, přistoupit. Nepřekvapí však, že na prvních místech [§ 41 odst. 1 písm. a) a b) zákoníku práce] nalézáme zdravotní důvody na straně zaměstnance. Zatímco v krátkodobém horizontu má být indispozice zaměstnance řešena (ideálně odeznít) v rámci dočasné pracovní neschopnosti, obě situace zmíněné v diskutovaných ustanoveních míří na případy, v nichž se zdravotní stav zaměstnance dlouhodobě ustálil. První situace [popsaná v § 41 odst. 1 písm. a) zákoníku práce] míří na případy tzv. obecného onemocnění, kdy zaměstnanec pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci. Druhá situace [§ 41 odst. 1 písm. b) zákoníku práce] cílí na případy, které jsou v rovině skončení pracovního poměru upraveny v § 52 písm. d) zákoníku práce, tj. nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li zaměstnanec na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice.

      Za oběma dále rozebíranými ustanoveními se skrývá hlubší otázka: jak – konformně z hlediska tradic České republiky coby sociálního státu i z pohledu unijního i našeho ústavněprávního rámce – by měl právní řád reagovat na politováníhodné sociální události, kdy zaměstnanec v důsledku změn zdravotního stavu již nemůže vykonávat práci, kterou si zvolil? Pracovní právo tradičně nabízí odpověď, že by v takovém případě měl převážit zájem zaměstnance na stabilitě pracovního poměru a ochraně před ztrátou výdělku v situaci, kdy ze ztráty zdravotní způsobilosti vyplývá i očekávání jisté větší zranitelnosti zaměstnance při hledání nového pracovního uplatnění. Měla by se však tato ochrana uplatnit i v situaci, kdy zaměstnavatel o zaměstnance na jiném pracovním místě nemá zájem nebo kdy o tuto pracovní pozici nestojí zaměstnanec? Variabilní složkou daných úvah je přitom i finanční vyrovnání. Odstupné ve výši dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku se může snadno stát důvodem, proč zaměstnanci původně „hořké sousto“ ztráty zaměstnání o poznání „zesládne“, zatímco zaměstnavatel ze stejného důvodu může hledat způsoby, jak se vymanit z povinnosti takovou platbu poskytnout.

      Domníváme se, že v souvislosti s institutem převedení na jinou práci jsou pro aplikační praxi naprosto klíčové otázky,

      
        	
          jaký je rozsah zákonem stanovené povinnosti zaměstnavatele převést zaměstnance na jinou práci, tj. zda je zaměstnavatel skutečně vždy povinen zaměstnance převést na jinou práci, nebo může namísto toho volit výpověď z pracovního poměru,

        

        	
          jaký je rozsah zákonem stanovené povinnosti zaměstnance převedení na jinou práci se podrobit a za jakých podmínek toto převedení případně může odmítnout,

        

        	
          jak by měl být zaměstnanec finančně zabezpečen v případě, že z důvodu zdravotní nezpůsobilosti nevykonává pro zaměstnavatele práci, avšak není u něj dána jiná překážka v práci (zejména se jedná o případy, v nichž již došlo k ukončení dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance).

        

      

      U prvních dvou otázek nabízí zákoník práce zdánlivě jednoduchou a jasnou odpověď. Jedná se však o natolik sociálně citlivé téma, že se judikatura v uplynulých letech od doslovného znění zákona v některých aspektech odklonila a bez její znalosti hrozí, že text zákoníku práce zaměstnavatele dovede k chybným řešením. V případě poslední otázky je jistým problémem naopak absentující úprava zákoníku práce (popřípadě předpisů zakotvujících sociální zabezpečení), jejíž důsledek je oprávněně hodnocen jako pro zaměstnance nepřiměřeně tvrdý.

      Jednotlivými otázkami se v dalších částech této stati budeme zabývat podrobněji.

      3.

K povinnosti zaměstnavatele převést zaměstnance na jinou práci

      Zákoník práce v § 41 odst. 1 stanoví, že v případech stanovených v prvním odstavci je povinností zaměstnavatele zaměstnance na jinou práci převést. Zkušenosti z aplikační praxe však naznačují, že může jít o závěr, který se „lehko řekne“, ale jehož realizace může být obtížná.

      Stránský a Halíř správně poukazují na to, že právní úprava zaměstnavatelům předepisuje povinnost převést zaměstnance na jinou práci, aniž by bylo vyjasněno, zda zaměstnavatel vůbec nějaké pracovní místo vhodné pro dotčeného zaměstnance má k dispozici.7 Z žádného ustanovení právního předpisu přitom nevyplývá nabídková povinnost zaměstnavatele v takovém rozsahu, že by pro zdravotně nezpůsobilého zaměstnance musel vytvářet nové pracovní místo. Je tak zjevné, že povinnost zaměstnavatele k převedení na jinou práci lze uplatnit jen tam, kde vhodné pracovní místo existuje.

      Ještě složitější je otázka, jak interpretovat povinnost k převedení na jinou práci v situaci, kdy by zaměstnavatel vhodné pracovní místo měl, upřednostňuje však možnost skončení pracovního poměru výpovědí. Důvodem může být skutečnost, že zaměstnavatel má s volným pracovním místem jiný záměr nebo z nejrůznějších důvodů nepreferuje možnost, že by danou pozici zastával právě daný zaměstnanec. Dlouhodobá ztráta zdravotní způsobilosti přitom za splnění zákonných podmínek představuje výpovědní důvod dle § 52 písm. d) nebo e) zákoníku práce. Nabízí se tedy otázka, zda zaměstnavatel poruší své povinnosti, pokud zaměstnance na jinou práci nepřevede a místo toho uplatní své právo skončit pracovní poměr výpovědí nebo dohodou z jednoho z uvedených důvodů.

      Výklad aprobovaný aplikační praxí původně tendoval k tomu, že zákoník práce dává zaměstnavateli dvě možná řešení, mezi nimiž může vybírat, a nejde tedy o porušení jeho povinnosti, pokud místo převedení zaměstnance na jinou práci zvolí výpověď z pracovního poměru.8 K totožnému závěru nakonec dospěl i Nejvyšší soud a ve všeobecnou známost vstoupil jeho závěr, že „zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď z pracovního poměru podle ustanovení § 52 písm. d) zákoníku práce, i kdyby ho mohl převést na jinou práci“.9 Šubrt a Vrajík k tomu v roce 2019 uváděli: „Skutečnost, že má zaměstnavatel právo volby, vyplývá z toho, že současný zákoník práce nepřevzal z předchozí právní úpravy tzv. nabídkovou povinnost a výpověď z pracovního poměru nemusí předcházet snaha zaměstnavatele o pokračující pracovní uplatnění zaměstnance v pracovním poměru (výjimkou je ustanovení § 73a odst. 2 zákoníku práce, což se netýká důvodů zdravotních, ale odvolání vedoucího zaměstnance z pracovního místa).“10

      Nutno však říci, že závěr popsaný výše se nepřijímá za všech okolností zcela lehce. Problematickým jej činí nejen doslovná formulace zákoníku práce, v níž je výslovně uvedena povinnost zaměstnavatele „převést“ (samozřejmě nezapomínáme – viz níže – ani na výslovně uvedené právo zaměstnavatele „dát výpověď“). Dosud v praxi nejčastěji traktovaný přístup (viz výše) nepodpoří zcela ani teleologická metoda výkladu zákona, když smyslem a účelem diskutovaného ustanovení je (vedle zamezení škodlivého vlivu případného dalšího výkonu dosavadní práce) zejména ochrana zaměstnance před ztrátou zaměstnání za daných okolností. Celá situace nepostrádá nadto i určitý aspekt rovného zacházení s lidmi se zdravotním postižením.11 Pro ně antidiskriminační zákon zakotvuje mj. i povinnost zaměstnavatele přijímat tzv. pozitivní opatření, tj. aktivními kroky přispívat k zachování přístupu člověka se zdravotním postižením k zaměstnání a pracovní činnosti.12

      Z nejnovější judikatury Soudního dvora EU přitom vyplývá, že přiměřeným opatřením je i převedení na jinou práci. Má-li zaměstnavatel volné pracovní místo a disponuje-li zaměstnanec odbornými znalostmi a schopnostmi požadovanými pro výkon dané pracovní pozice, měl by zaměstnavatel převedení na jiné místo umožnit, jinak se dopouští diskriminace.13 Lze tak souhlasit s publikovaným názorem, že starší názor Nejvyššího soudu popsaný výše je nutno považovat ve světle pozdější judikatury ESD za překonaný,14 jakkoliv je otázkou, zda překonané není v tomto ohledu zejména znění zákoníku práce.15

      Nutno však zdůraznit, že Nejvyšší soud i v nejnovější době setrval na svém původním stanovisku, a dokonce v této souvislosti hovoří o „ustálené judikatuře dovolacího soudu“, podle níž výpověď přichází v úvahu i v případech, kdy by zaměstnavatel mohl zaměstnance převést na jinou práci.16

      Navzdory tomu lze očekávat, že se dříve či později prosadí výklad zákoníku práce, který odpovídá citované judikatuře ESD v tom směru, že povinností zaměstnavatele bude před případným skončením pracovního poměru vždy zvážit, zda by pro zaměstnance neměl jinou vhodnou práci. Pokud taková práce existuje a zaměstnanec o ni má zájem (k tomu viz dále), měl by zaměstnavatel vždy upřednostnit převedení na jinou práci před skončením pracovního poměru.17

      Tím však interpretační obtíže nekončí. Zatímco v případě převedení na jinou práci zákoník práce hovoří o povinnosti zaměstnavatele převést zaměstnance na jinou práci, u dání výpovědi je běžné uvažovat o právu, nikoli o povinnosti zaměstnavatele; ostatně návětí ustanovení § 52 zákoníku práce zakotvujícího výpovědní důvody je zcela jednoznačné v tom, že zaměstnavatel výpověď dát „může“ a nikoli „musí“.18

      I k tomuto aspektu se Nejvyšší soud v nedávné době vyjádřil, a to způsobem nikoli zcela očekávaným (viz níže), který však byl přijat s kladným ohlasem ze strany široké množiny „zástupců zaměstnanců“ – ti poukazovali na dosavadní „bezbrannost“ zaměstnanců vystavených podobným postupům zaměstnavatelů (viz skutkové vylíčení níže).19 V popisovaném případě zaměstnanec dle lékařského posudku dlouhodobě pozbyl zdravotní způsobilost k vykonávané práci z důvodu pracovního úrazu s tím, že poskytovatelka pracovnělékařských služeb v posudku uvedla, že s ohledem na zdravotní stav zaměstnance není možný ani výkon jiné práce, a to ani za zcela mimořádných podmínek. Zaměstnavatel sdělil, že s posudkem nesouhlasí a že má jiné práce, které by zaměstnanci mohl přidělovat. Zaměstnance však ani nepřevedl na jinou práci, ani neučinil žádné jednání směřující ke skončení pracovního poměru. Jak bude rozvedeno dále, zaměstnavatel v takovém případě neměl povinnost zaměstnanci za dobu, kdy nevykonával práci, vyplácet náhradu mzdy, a patrně tedy neměl motivaci ve věci konat další kroky, když případné rozvázání pracovního poměru výpovědí by pro něj bylo spojeno s povinností platit odstupné.

      Zaměstnanec se tím pádem ocitl v problematické situaci, neboť očekával rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, „doslovné“ znění zákoníku práce nedávalo (a dosud nedává) zaměstnanci výslovně žádnou možnost, jak pracovní poměr ukončit, aniž by tím o odstupné zcela přišel (výpověď ze strany zaměstnance) nebo mu vznikl nárok pouze na odlišné plnění nižší hodnoty (okamžité zrušení pracovního poměru). Neúspěšně se proto pokusil tvrdit, že zaměstnavatel pracovní poměr ukončil konkludentně a vznikl mu nárok na odstupné. Nejvyšší soud hypotéze o konkludentním rozvázání pracovního poměru v důsledku nečinnosti zaměstnavatele nepřisvědčil. Dospěl ale k závěru, že jestliže zaměstnavatel nemá pro zaměstnance jinou práci nebo není ochoten jej na danou práci převést, je jeho povinností pracovní poměr rozvázat výpovědí nebo dohodou. Přitom soud výslovně uvedl, že § 52 zákoníku práce, podle něhož zaměstnavatel ve stanovených případech může dát výpověď, je v této situaci nutno vykládat ve smyslu, že výpověď dát musí.20 Ocitne-li se zaměstnavatel v prodlení s plněním dané povinnosti, může ke skončení pracovního poměru přistoupit i zaměstnanec, který v takovém případě bude mít nárok na odstupné. Jedná se opět o řešení, které nelze věcně považovat za iracionální nebo nespravedlivé (spíše naopak21). V situaci, kdy zákoník práce se zákonným odstupným v případě výpovědi dané ze strany zaměstnance nepočítá, jde však o výklad zákoníku práce v rozporu s jeho doslovným zněním. Řešení zvolené Nejvyšším soudem zaujme i tím, že soud v případě porušení jím „nalezené“ povinnosti dát výpověď z pracovního poměru nekonstruuje právo zaměstnance na náhradu škody, ale přímo právo požadovat odstupné.

      Zaměstnavatelé by si tak měli být v současnosti vědomi toho, že pokud nebudou schopni splnit povinnost převést zaměstnance na jinou práci (třeba proto, že takovou práci nemají, nebo proto, že zaměstnanec s převedením nesouhlasí), je jejich povinností přistoupit k jinému řešení situace, a není-li k dispozici žádné jiné řešení, neměli by otálet s výpovědí z pracovního poměru.

      4.

K povinnosti zaměstnance převedení na jinou práci se podrobit

      Z ustanovení § 41 zákoníku práce vyplývá, že zaměstnavatel by se nové pracovní uplatnění zaměstnance měl snažit najít v rámci sjednaného druhu práce. Pokud to však není možné, počítá § 41 odst. 3 zákoníku práce s tím, že zaměstnavatel může zaměstnance převést i na jinou než sjednanou práci, a to i kdyby s tím zaměstnanec nesouhlasil. Přitom je zaměstnavatel povinen dle šestého odstavce téhož ustanovení přihlížet k tomu, aby tato práce byla pro něho vhodná vzhledem k jeho zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci.

      Textace těchto ustanovení zákoníku práce tak čtenáře nenechává na pochybách, že pokud zaměstnavatel nemá možnost přidělovat zaměstnanci práci odpovídající sjednanému druhu práce, může jej převést na jinou práci, a to i bez jeho souhlasu. Takové řešení může vyvolávat pochybnosti z hlediska racionality a přiměřenosti, neboť poskytuje pramalou ochranu oprávněným zájmům zaměstnance, který o jinou (mnohdy méně kvalifikovanou nebo honorovanou práci) nemusí mít zájem, a nepřekvapí, že v literatuře se vyskytly i námitky ohledně možného nesouladu této právní úpravy s ústavně zakotveným právem na svobodnou volbu povolání.22 Pravdou však je, že zatím jediný legislativní pokus předmětné ustanovení novelizovat skončil v roce 2016 neúspěchem a od té doby už se tato problematika předmětem žádné novely zákoníku práce nestala.23

      Z judikatury Nejvyššího soudu nicméně vyplývá jiný pohled na věc. Nejvyšší soud se (ve stejném případu, který byl již jednou zmíněn výše) zabýval situací, kdy nárok na odstupné vznesl zaměstnanec, jehož pracovní poměr byl ukončen na základě dohody poté, co zaměstnavatel zdravotně nezpůsobilého zaměstnance převedl na jinou práci ve smyslu § 41 odst. 1 písm. a) zákoníku práce. Zaměstnanec danou změnu vnímal jako profesní degradaci (ze strojírenského dělníka se měl stát uklízečem a pracovníkem ostrahy) a neměl z toho důvodu na pokračování pracovního poměru zájem. Proto inicioval jednání o rozvázání pracovního poměru dohodou. Zároveň se však cítil poškozen, když mu zaměstnavatel nevyplatil odstupné i přesto, že důvodem ztráty zdravotní způsobilosti byla nemoc z povolání.

      Proti uvedenému nároku by bylo možno argumentovat, že důvodem skončení pracovního poměru nebyla ztráta zdravotní způsobilosti zaměstnance, nýbrž nespokojenost s prací, na kterou byl převeden. Lze namítnout, že převedením zaměstnance na jinou práci byla příčinná souvislost mezi ztrátou zdravotní způsobilosti a skončením pracovního poměru přetržena. Smysl odstupného by v případě takové argumentace mohl být ztotožněn s kompenzací ztráty na výdělku zaměstnance, které však zaměstnavatel předešel tím, že mu začal poskytovat jinou práci.

      Nejvyšší soud nicméně akcentoval, že převedení na jinou práci, než je sjednaný druh práce, s nímž zaměstnanec nesouhlasí, by mělo být vnímáno pouze jako provizorní řešení, „… platící do doby, než dojde k dohodě smluvních stran pracovního poměru o jeho (tedy zaměstnancovu – pozn. aut.) dalším pracovním uplatnění u zaměstnavatele, popřípadě než dojde k rozvázání pracovního poměru“, neboť dospěl k závěru, že změnu druhu práce nelze bez souhlasu zaměstnance jednostranným převedením založit trvale.

      Žijeme v době, kdy společnost klade větší důraz na autonomii vůle než na sociální jistoty, a závěr Nejvyššího soudu tak sám o sobě nemusí působit překvapivě. Co však adresáty práva překvapit může, je skutečnost, že se jedná o závěr, který nenachází žádnou oporu v doslovném znění zákoníku práce, který s jednostranným převedením zaměstnance na jiný než sjednaný druh práce počítá bez omezení [§ 41 odst. 1 písm. a) ve spojení s § 41 odst. 3 zákoníku práce]. V případě, kdy zaměstnanec s převedením na jinou práci vysloví nesouhlas a dojde ke skončení pracovního poměru, bude mít podle Nejvyššího soudu nárok na odstupné. Dle citovaného rozhodnutí totiž „z hlediska vzniku práva na odstupné není významné jen to, zda došlo k platnému převedení, ale i to, zda zaměstnanec má u zaměstnavatele takové další pracovní uplatnění, s nímž souhlasí, které pokládá za zdroj své výdělečné činnosti a které nebude jen nástrojem vzniku újmy na jeho právech“.

      Shora uvedený výkladový přístup Nejvyššího soudu je v současné době široce sdílen i v četné komentářové literatuře; J. Stránský v této souvislosti odkazuje též na čl. 9 odst. 1 Listiny (nikdo nesmí být podroben nuceným pracím nebo službám), jakož i na čl. 26 odst. 1 Listiny (právo na svobodnou volbu povolání) a na aplikační přednost předpisu vyšší právní síly a dodává: „Povinnost převést zaměstnance na jinou práci lze chápat spíše jako povinnost zaměstnavatele navrhnout zaměstnanci dohodu o změně druhu práce“.24

      Zaměstnavatelé by si tak měli být vědomi, že ustanovení § 41 zákoníku práce svým zněním představuje „falešného přítele“, na kterého není možno se spoléhat, snaží-li se převést zaměstnance na jinou práci, s níž zaměstnanec nesouhlasí. Nejen v případě, kdy je ve hře i vyplacení odstupného, totiž judikatura Nejvyššího soudu dává zaměstnanci právo trvat na tom, že „nepřátelské“ převedení na jinou práci se může prosadit toliko jako přechodné řešení např. po dobu výpovědní doby nebo než se uvolní jiná, zaměstnancem preferovaná, pracovní pozice. Trvá-li však zaměstnanec na tom, že nemá zájem o pozici, na niž byl převeden, nezbývá zaměstnavateli než pracovní poměru ukončit.

      5.

K náhradě mzdy nebo platu

      Z pohledu aplikační praxe je také mimořádně důležitá otázka, jak by měl být finančně zabezpečen zaměstnanec po dobu, po kterou z důvodu dlouhodobé ztráty zdravotní způsobilosti nevykonává práci. Řešení této otázky by mělo primárně spadat do oblasti nemocenského pojištění. Zaměstnavatelé se však v praxi setkávají s případy, kdy u zaměstnanců skončí dočasná pracovní neschopnost např. v důsledku vyčerpání celé podpůrčí doby nebo dle § 59 odst. 1 písm. b) zákona o nemocenském pojištění, v souvislosti se stabilizovaným nepříznivým zdravotním stavem. Zaměstnanci jsou následně vysláni na mimořádnou lékařskou prohlídku, z níž se vrací s lékařským posudkem o dlouhodobé ztrátě zdravotní způsobilosti, a zaměstnavatel začne iniciovat kroky směřující k převedení na jinou práci nebo skončení pracovního poměru. Zaměstnanec mezitím nepobírá žádné dávky a „očekává“ finanční plnění od zaměstnavatele. Samostatným faktorem, který celé období může prodloužit, je také v praxi mnohdy dlouhý proces směřující k uznání nemoci z povolání.

      S vědomím, že pracovní právo zpravidla chrání zaměstnance před výpadkem příjmu, zaměstnavatelé někdy rozvíjí argumentaci směrem, že neschopnost přidělovat zaměstnanci práci představuje – bez dalšího a vždy – překážku v práci na straně zaměstnavatele, z níž by jim plynula povinnost poskytovat zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu.

      Ti, kdož mají hlubší znalost pracovněprávní teorie, však vědí, že překážka v práci na straně zaměstnavatele, resp. s ní spojená náhrada mzdy, přichází v úvahu jen tehdy, je-li zaměstnanec připraven, ochoten a schopen práci vykonávat.25 Brání-li tedy zaměstnanci ve výkonu práce objektivní zdravotní překážka, nemůže jít o překážku v práci na straně zaměstnavatele.26 Jde-li o překážku v práci na straně zaměstnance, platí, že za tu náleží náhrada mzdy nebo platu jen v případě, je-li to v zákoně výslovně zakotveno. Tak tomu v tomto případě není, a proto zaměstnanci žádná náhrada nenáleží.

      Pro úplnost je třeba zmínit i částečně odchylné závěry, ke kterým docházejí někteří autoři (cit.): „Překážka v práci vzniká z důvodu, že zaměstnavatel nesplnil svoji povinnost zaměstnance převést na jinou práci. To však platí jen v případě, že je zaměstnanec způsobilý takovou potenciální práci konat a je ochoten ji konat, avšak bez ohledu na to, zda ji zaměstnavatel má či nemá k dispozici s ohledem na volná pracovní místa. Porušení povinnosti převést zaměstnance na jinou práci při dání výpovědi tak není naplněním skutkové podstaty žádného přestupku ze strany zaměstnavatele, za který by mu hrozila pokuta od orgánu inspekce práce, neboť kompenzaci za nesplnění této povinnosti je poskytnutí náhrady mzdy (platu) zaměstnanci. Výjimečně nastávají případy, kdy překážka v práci na straně zaměstnavatele dána není, pokud posuzující lékař (nad rámec povinnosti) v lékařském posudku vyjadřuje, že zaměstnanec není způsobilý u zaměstnavatele konat řádnou jinou práci“27. Je zřejmé, že naposled citovaný názor vychází spíše z pojetí převedení jako „tvrdé“ povinnosti zaměstnavatele než z náhledu na převedení coby svého druhu dočasného řešení při současné povinnosti zaměstnavatele navrhnout zaměstnanci dohodu o změně druhu práce – viz předchozí podkapitola.

      Výše uvedené řešení („náhrada nenáleží“) vyvolává dlouhodobé pochybnosti z hlediska souladu se základními zásadami zákoníku práce.28 V novější době však upoutalo pozornost rozhodnutí Nejvyššího soudu, v němž měl Nejvyšší soud odpovědět na otázku, zda na předchozí judikatuře setrvává i po výslovném zakotvení zásady zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance v textu zákoníku práce.29 Nejvyšší soud dospěl k závěru, že ano, neboť zákoník práce nenabízí žádnou oporu pro závěr, že by zaměstnanec měl v takové situaci nárok na náhradu mzdy nebo platu.

      Přitom Nejvyšší soud vyslovil následující názor: „Dovolací soud si je vědom citlivosti projednávané problematiky, a to zejména ve vztahu k sociálním dopadům situace do postavení zaměstnanců, kdy je třeba si uvědomit, že tzv. ,prázdné‘ období může být i delší (v tomto případě 7 měsíců), zaměstnanec je formálně v pracovním poměru, nepobírá ani mzdu, ani náhradu mzdy, protože není formálně v dočasné pracovní neschopnosti, nepobírá dávky nemocenského pojištění, a většinou též nemusí dosáhnout na jiné dávky sociální podpory. Na druhé straně však nelze přehlédnout, že judikatura Nejvyššího soudu (jak byla prezentována v předchozím textu) je ve vztahu k této situaci dlouhodobě stabilní, na problém je i v teoretické rovině poukazováno (…); tomu, že si uvedeného problému je vědoma i ‚veřejná moc‘ nasvědčuje skutečnost, že dne 9. 9. 2016 předložila vláda Poslanecké sněmovně návrh novely zákoníku práce, který uvedenou problematiku řešil v novém znění ustanovení § 41 (…); skutečnost, že návrh nakonec ani nebyl projednán, svědčí jen o politické (resp. legislativní) nezodpovědnosti zákonodárce.“30

      Jakkoli z vyjádření Nejvyššího soudu vyplývá jednoznačný nesouhlas se stávajícím legislativním řešením, k nápravě dosud nedošlo ani se o ní vážně nediskutuje. Pro účely aplikační praxe by se tedy nabízelo stručně uzavřít, že je možno i nadále setrvat na stanovisku, že nárok na náhradu mzdy či platu v tomto případě nevzniká (s tím, že v konkrétních případech může odlišnou úpravu obsahovat kolektivní smlouva nebo se k pro zaměstnance výhodnějšímu řešení zaměstnavatel může přihlásit dobrovolně). Zdá se však, že pro většinu zaměstnanců stávající právní úprava žádné uspokojivé a laickému uživateli zákoníku práce (zaměstnanci) lehce srozumitelné řešení ani v této otázce nenabízí.

      Zakončeme tuto krátkou úvahu obsáhlejší citací z jednoho z novějších rozhodnutí Nejvyššího soudu (rozsudek ze dne 16. 3. 2021, sp. zn. 21 Cdo 2982/2020), které se sice primárně vztahuje k problematice náhrady mzdy či platu při neplatném rozvázání pracovního poměru, avšak za okolností souvisejících s námi shora rozebíranými okolnostmi, jehož některé závěry považujeme za inspirativní.

      V projednávané věci odvolací soud vyšel ze skutkového závěru, že v době bezprostředně předcházející podání výpovědi (která byla soudem následně shledána neplatnou) zaměstnanec podle lékařských posudků vydaných poskytovatelem pracovnělékařských služeb pozbyl dlouhodobě pracovní způsobilost jak pro profesi zámečník, tak k výkonu úklidových a pomocných režijních prací, přičemž nebyl schopen práce ve hlučném prostředí. Z odůvodnění rozsudku soudu dovolacího vyjímáme.

      

      

      „Zaměstnavatel může v obecné rovině řešit takovou situaci buď splněním povinnosti převést zaměstnance na jinou práci podle ustanoven, přičemž ve smyslu ustanovení § 41 odst. 3 zák. práce má účelu převedení dosáhnout především převedením zaměstnance v rámci pracovní smlouvy, a teprve není-li to možné, převedením i na práci jiného druhu, než byl sjednán v pracovní smlouvě, a to i kdyby s tím zaměstnanec nesouhlasil (převedením na jinou práci dochází ke změně pracovního poměru – srov. název hlavy III části druhé zák. práce), nebo může se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr výpovědí podle ustanovení § 52 písm. e) zák. práce (k tomu naše polemika viz výše – pozn. aut.). … Trval-li žalobce na dalším zaměstnávání, měla se žalovaná zabývat prvou z možností spočívající v převedení na jinou práci.

      
        Obecně mohou v takovém případě nastat tři situace:
      

      
        	
          
            Zaměstnavatel má pro zaměstnance jinou práci v rámci pracovní smlouvy a tato práce je pro zaměstnance vhodná vzhledem k jeho zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci (srov. § 41 odst. 6 zák. práce). Pokud by takovou práci zaměstnavatel měl a zaměstnance na ni nepřevedl, je povinen mu poskytnout podle ustanovení § 69 odst. 1 zák. práce náhradu mzdy,…
          

        

        	
          
            Zaměstnavatel nemá pro zaměstnance jinou práci v rámci pracovní smlouvy ve smyslu situace ad. 1, ale má práci jiného druhu a tato práce je pro zaměstnance vhodná vzhledem k jeho zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci. Pokud by takovou práci zaměstnavatel měl a zaměstnance na ni nepřevedl, je povinen mu poskytnout podle ustanovení § 69 odst. 1 zák. práce náhradu mzdy,…
          

        

        	
          
            Zaměstnavatel nemá pro zaměstnance ani jinou práci v rámci pracovní smlouvy, ani práci jiného druhu, které by byly zároveň vhodné pro zaměstnance vzhledem k jeho zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci. Vzhledem k tomu, že mu nemůže (nesmí) přidělovat původní práci podle pracovní smlouvy [srov. ustanovení § 103 odst. 1 písm. a) zák. práce] a že nemá jinou práci, kterou by byl zaměstnanec schopen konat (a na kterou by mohl zaměstnance převést), nelze na straně zaměstnavatele shledat porušení povinnosti přidělovat zaměstnanci práci. Pouze v takovém případě lze uzavřít, že zaměstnanec na náhradu mzdy podle ustanovení § 69 odst. 1 zák. práce nemá právo.“
          

        

      

      

      6.

Dílčí závěry

      Nejsme příznivci hypertrofie právního řádu ani zatěžování zaměstnavatelů přílišnými povinnostmi. Přesto považujeme za důležité upozornit na to, že výše (dlouhodobě) diskutované problémy a různost a postupný vývoj z těchto diskusí vyplývajících závěrů (doktrinálních i judikatorních) nepřispívá k právní jistotě adresátů práva ani jejich důvěře v řešení, která zákoník práce (ne)nabízí. Přestože uvedené otázky vyvstaly již před řadou let, neprobíhá k nim veřejná diskuse ani se nezdá, že by byla na pořadu dne novelizace příslušných ustanovení zákoníku práce.

      Vnímáme, že přijetím poslední transpoziční novely zákoníku práce se vývoj tohoto předpisu nezastavil. Ministerstvo práce a sociálních věcí již deklarovalo vůli připravit další novelu směřující k flexibilnějšímu a spravedlivějšímu nastavení pracovněprávních vztahů. Má-li tento cíl být naplněn, domníváme se, že není možno zavírat oči před nutností novelizovat též ustanovení § 41 odst. 1 zákoníku práce. Z něj by měla jednoznačně vyplývat přednost převedení na jinou práci před výpovědí ze zdravotních důvodů i omezení jednostranného převedení na jinou práci mimo sjednaný druh práce bez souhlasu zaměstnance. Vyřešit by se měla jednoznačně (a přímo v zákoníku práce) i otázka finančního zabezpečení zaměstnance, který dlouhodobě ztratil zdravotní způsobilost a nemůže být v dočasné pracovní neschopnosti. Je otázkou, zda je možno toto finanční zabezpečení uložit vždy zaměstnavatelům, když zejména u malých a středních podniků může jít o poměrně významný finanční zásah.

      Nejedná se přitom o jediný podnět, který je možno vznést ve vztahu k právní úpravě ztráty zdravotní způsobilosti k práci. Zákoník práce dosud nereflektoval ani judikaturu k právnímu významu lékařských posudků, která se přitom jeho doslovnému znění vzdaluje již patnáct let.31 Zatímco zákoník práce stále jako podmínku platnosti výpovědi vnímá příslušný lékařský posudek, judikatura Nejvyššího soudu klade nad splnění této formální podmínky materiální posouzení dlouhodobé ztráty zdravotní způsobilosti a Nejvyšší soud výslovně připouští, že by zaměstnavatel mohl platně ukončit pracovní poměr výpovědí i bez lékařského posudku, prokáže-li během soudního řízení, že zaměstnanec skutečně dlouhodobě pozbyl zdravotní způsobilost.32

      Nejvyšší soud je tak často v situaci, kdy roky známé (avšak neodstraňované) nedostatky ve znění pracovněprávních předpisů, musí „vyvažovat“ snahou vykládat platné právo v souladu s jeho smyslem a účelem; to se jistě nemusí vždy setkat se všeobecně kladným přijetím – vzpomeňme jen dva případy z nedávné minulosti; až „textualistický“ přístup k (ne)výkladu § 110 zákoníku práce v případu odměňování u České pošty, s. p. (viz rozhodnutí 21 Cdo 3955/2018) nenašel úplné porozumění v řadách některých členů akademické obce,33 na straně druhé po roky ustálená rozhodovací praxe Nejvyššího soudu ve věci možnosti odstoupení od konkurenční doložky byla Ústavním soudem (rozhodnutí Ústavního soudu II. ÚS 1889/19 z května 2021) nečekaně označena za „ústavně nepřípustné soudcovské dotváření práva“,34 je však zřejmé, že podstata obou naposled uvedených „problémů“ netkví v judikatuře, ale v „nečinnosti zákonodárce“, který by se měl zamyslet nad potřebou revidovat § 110 odst. 1 i § 310 zákoníku práce z pohledu soudobých společenských potřeb.

      Pokud jde o téma našeho příspěvku, pak nezbývá než uzavřít, že v době, která se vyznačuje důrazem na termín „slaďování“, nelze dále odhlížet od zájmu společnosti na tom, aby i lidé se zdravotním postižením měli možnost co nejlépe „sladit“ své pracovní aspirace se svou životní situací a aby jim k tomu platné právo nabídlo rozumné a srozumitelné instituty, pomocí kterých se jejich situace vyřeší. Shodně s Nejvyšším soudem jsme toho názoru, že (primárně) „… uvedený problém není problémem interpretačním, leč problémem legislativním…“35

      

      

      

Rovné odměňování mužů a žen – utopie, či blízká realita?

      Mgr. Bc. Veronika Rožnovská36

      1.

Úvod

      Na první pohled se může zdát, že otázka příjmové nerovnosti mužů a žen ne zcela souvisí s tématem slaďování soukromého a pracovního života či směrnicí Evropského parlamentu a Rady (EU) č. 2019/1158 o rovnováze mezi pracovním a soukromým životem rodičů a pečujících osob. Opak je ale pravdou. V následujícím textu se pokusím vysvětlit, proč spolu dle mého názoru obě témata poměrně úzce souvisí.

      Právo na shodnou odměnu žen a mužů za stejnou nebo rovnocennou práci je na evropské úrovni zakotveno již v primárním právu EU, konkrétně pak v článku 157 SFEU a dále například v aktuálně účinné směrnici 2006/54/ES o stejné odměně. Hlavním důvodem, pro který se snaží EU s rozdílem v odměňování bojovat, je zásadní vliv na socioekonomické postavení osob, zejména žen a jejich potencionální ohrožení chudobou. I přes stávající právní úpravu ovšem nedochází k dostatečně rychlému odbourání rozdílů.

      V rámci aktuální diskuse a boje s nerovným odměňováním mužů a žen se nejčastěji skloňují témata jako transparentnost, povinné informování o výši odměn, povinný reporting zaměstnavatelů apod., kterým se v textu níže rovněž budu věnovat. Existuje však další důležitý prvek, který je možné považovat za jeden z předních důvodů způsobujících rozdíl v odměňování mužů a žen, a tímto aspektem jsou právě limitované možnosti slaďování pracovního a osobního života. Důležitými složkami v této oblasti jsou např. dostupnost zařízení péče, nabídka flexibilních forem práce, flexibilita mateřské/rodičovské dovolené. Níže se tak pokusím vysvětlit, jak tyto aspekty ovlivňují rovné odměňování mužů a žen.

      2.

Rozdíly v odměňování

      V úvodu tématu je vhodné uvést aktuální čísla týkající se nerovnosti v odměňování. V mezinárodním srovnání patří Česká republika k zemím s jednou z nejvyšších úrovní nerovnosti v odměňování žen a mužů na stejné pracovní pozici a na stejném pracovišti v Evropě. Ze zveřejněných průzkumů vyplývá, že v České republice přetrvávají genderové nerovnosti ve společnosti a výrazně vyšší diskriminace na základě pohlaví než v ostatních státech EU27. Pro srovnání uvádíme, že v zemích západní Evropy se nerovnosti v odměňování žen a mužů na stejné pracovní pozici pohybují nejvýše okolo 5 %, v České republice je přitom rozdíl mezi mzdami a platy mužů a žen, vykonávajících stejné zaměstnání na stejném pracovišti v soukromé sféře, průměrně 10 %, tedy zhruba dvojnásobek (o něco menší rozdíly existují pouze u výše platů žen a mužů, kteří vykonávají stejnou práci na stejném pracovišti ve veřejné sféře, v těchto případě se liší odměna v průměru o 5 %). Výrazněji se rozdíly ve mzdě projevují zejména u větších zaměstnavatelů a v krajích, kde jsou vyšší průměrné mzdy.37 Pro úplnost je vhodné dodat, že při výpočtech je brán v potaz případný vliv věku a dosaženého vzdělání, ty by tak na tento výpočet neměly mít vliv.

      Nebudeme-li srovnávat pouze stejná zaměstnání, je na tom Česká republika ještě o něco hůře. Z dat uvedených v akčním plánu (jak je definován níže) vyplývá, že v roce 2018 činil celkový rozdíl v průměrné mzdě žen a mužů v České republice 19 %. Aktuálně se dle údajů Eurostatu pro rok 2022 Česká republika pohybuje cca na 16,4 %, tj. v průběhu posledních pěti let došlo k mírnému poklesu rozdílu. Přesto se stále jedná o jeden z největších rozdílů v rámci EU. Pro výše uvedené výsledky přitom platí, že rozdíly v počtu odpracovaných hodin (např. z důvodu zkráceného úvazku pečujícího rodiče) mezi oběma pohlavími jsou v průměru velmi malé a nemohou vysvětlit rozdíl v odměňování žen a mužů.

      Pro celkové srovnání je vhodné doplnit ještě pohled na vliv dosaženého vzdělání na výši odměny. Z publikovaných výsledků v akčním plánu vyplývá, že nejnižší rozdíl v odměňování je mezi muži a ženami se základním vzděláním, kde rozdíl činí „pouze“ 15,3 %. U osob se středoškolským vzděláním bez maturity dosahuje hodnoty 22,2 %, u středoškolsky vzdělaných s maturitou 19,3 % a nejvyšší je u vysokoškoláků a vysokoškolaček, kde rozdíl činí celých 26,2 %.

      Rozdíly v odměňování nemají jen krátkodobý dopad, ale ovlivňují ženy již v neaktivní životní fázi. Rozdíly v odměňování tak mají dlouhodobý dopad na kvalitu života žen a nesou s sebou riziko, že tyto budou ohroženy chudobou, což se projevuje zejména na přetrvávajících rozdílech ve výši důchodů, které v EU činí v průměru 28 % (údaje z roku 2020).38, 39 Hospodářské a sociální důsledky způsobené pandemií nemoci covid-19 učinily problém ještě naléhavějším, jelikož pandemie dále zvýraznila dlouhodobé problémy spojené s účastí žen na trhu práce, když ženy v tomto období převzaly větší podíl pečovatelských povinností.40

      3.

Aktuální a plánované změny v legislativě

      Vláda ČR zveřejnila na konci roku 2022 akční plán rovného odměňování žen a mužů pro roky 2023–2026, který představuje důležitý krok ke snížení mzdové diskriminace žen.41 Jedná se sice o strategický dokument, který je určen zejména příslušným orgánům státní správy, poskytuje však zajímavý vhled do plánovaných opatření vlády v oblasti rovného odměňování za stejnou práci či práci stejné hodnoty a předpokládaných způsobů vymáhání a dodržování principu stejné odměny. Uvedený plán poměrně detailně analyzuje nejvíce problematické aspekty rozdílnosti v odměňování a snaží se nastínit a navrhnout konkrétní kroky, které je dle autorů potřeba promítnout do legislativy, aby došlo k odstranění stávajících genderových nerovností v odměnách. Stojí přitom za zmínku, že je to vůbec poprvé, co se vláda ČR zavázala řešit rozdíly v odměňování v samostatném dokumentu, což lze jistě kvitovat.

      Akční plán rovného odměňování byl přijat v období historicky druhého českého předsednictví v Radě Evropské unie, které probíhalo od 1. července do 31. prosince 2022. Kromě výše uvedeného akčního plánu, který míří čistě na české prostředí, došlo v průběhu českého předsednictví (dne 21. prosince 2022) ke schválení dalšího důležitého dokumentu, konkrétně pak směrnice EU o transparentnosti v odměňování (dále jen „směrnice“).42, 43 Přičemž schválení návrhu směrnice patřilo k prioritám českého předsednictví v rámci Rady EPSCO.

      Směrnice reaguje na mzdovou diskriminaci a snaží se implementovat nástroje, které by posílily vymahatelnost práva na rovnou odměnu, a to jak ve vztahu k zaměstnavatelům ve veřejném, tak i soukromém sektoru.44 Směrnice se zaměřuje na větší společnosti, s více než 250 zaměstnanci.45 Tyto společnosti budou nově povinné provádět měření a reporting ukazatele Gender Pay Gap (tj. zprávu o rozdílech v odměňování žen a mužů). Tyto informace budou muset být zároveň zveřejněny v uživatelsky přívětivé formě i na internetových stránkách. V případě, že ukazatelé u srovnatelných pracovních pozic zjistí překročení rozdílu v odměňování o více než 5 %, bude muset příslušený zaměstnavatel zavést opatření s cílem zjednat nápravu.

      Návrh směrnice dále obsahuje některá další ustanovení rozšiřující povinnosti zaměstnavatelů, včetně povinnosti k náhradě škody pro oběti diskriminace v odměňování (viz článek 14 směrnice), ustanovení o přenesení důkazního břemene a přístupu k důkazům46 (viz článek 16 a 17 směrnice), rovněž ustanovení a o sankcích pro zaměstnavatele, kteří pravidla porušují, včetně pokut (viz článek 20 směrnice).

      Směrnici by nyní měly formálně přijmout členské státy a do tří let od vstupu v platnost ji budou muset transponovat do vnitrostátního práva (tj. nejpozději v průběhu roku 2026).

      Jak je uvedeno již v úvodu tohoto textu, na rozdíl od směrnice představuje akční plán spíše strategický dokument, který není přímo vynutitelný. Přesto může poskytnout náhled do budoucího směřování právní úpravy, když předestírá řadu nástrojů, které by měly být ve snaze o snížení rozdílu v odměňování v budoucnu využity. Mezi předpokládané nástroje patří například zajištění přístupu k informacím o systémech a pravidlech odměňování všech složek platu či mzdy, dostupnost informací o možnostech kariérního postupu v souvislosti s finančním ohodnocením apod. Mezi další efektivní nástroje by se mělo zařadit informování zaměstnanců a zaměstnankyň o počáteční výši mzdy před jejich nástupem do zaměstnání, stejně jako právo požadovat informace o průměrném odměňování osob konajících stejnou práci či práci stejné hodnoty v rozčlenění na ženy a muže, explicitní zrušení či právní nicotnost doložek mlčenlivosti, které je již uzákoněno na Slovensku, snaha o odstranění stigmatu souvisejícího s diskusemi ohledně výše mzdy, zavedení povinnosti zveřejňovat mzdu či plat v pracovních inzerátech, ať už formou minimální odměny či určitého finančního rozpětí,47 a obdobně jako směrnice předpokládá povinné reportování zaměstnavatelů určité velikosti o rozdílu v odměňování žen a mužů či pravidelné audity zaměřené na odměňování. Závěrem je vhodné dodat, že právě nedostatečná transparentnost odměňování způsobuje nevědomost dotčených zaměstnanců, což výrazně omezuje jejich možnost uplatnit svá práva prostřednictvím žaloby.

      Jak již bylo zmíněno, směrnicí i akčním plánem nejvíce rezonuje téma transparentnosti. Častým negativním komentářem ve vztahu ke snaze o zvýšení transparentností bývá označována obava ze zvýšené administrativní zátěže zaměstnavatelů, případně obava z porušení důvěrného charakteru informace o odměňování. Řada zemí již přitom opatření na podporu transparentnosti přijala. Právo požadovat informaci o platu či mzdě existuje např. ve Finsku, Švédsku, Portugalsku, Rumunsku, Španělsku apod. Navíc, ke zvýšené transparentnosti vyzvala státy již Evropská komise Doporučením z roku 2014.48 Jak však uvádí důvodová zpráva ke směrnici: „Pokud jde o účinnost, v hodnocení z roku 2020 nebyly nalezeny důkazy o významné administrativní zátěži spojené s prováděním přepracovaného znění směrnice a doporučení z roku 2014. Opatření v oblasti transparentnosti odměňování navrhovaná v doporučení z roku 2014 přinášela pouze omezené náklady pro zaměstnavatele. Nehmotné náklady by mohly vzniknout v důsledku případné nespokojenosti (a tedy nižší produktivity) mezi pracovníky, kteří se dozvědí o velkých mzdových rozdílech mezi muži a ženami, přičemž opatření mohou mít také pozitivní dopad na spokojenost s prací a zapojení pracovníků, což zvyšuje atraktivitu zaměstnavatele.“

      4.

Slaďování pracovního a osobního života jako důvod pro rozdíly v odměňování?

      Jak je uvedeno v úvodu textu tohoto článku, mezi hlavní důvody způsobující rozdíly v odměňování se řadí právě limitované možnosti slaďování pracovního a osobního života. Právě z důvodu, že ženy zpravidla přebírají větší podíl pečovatelských povinností, tj. jsou primárním pečovatelem o rodinu, jsou zasaženy diskriminací v odměňování mnohem výrazněji než muži. V tomto ohledu je nejčastěji kritizována dostupnost zařízení poskytujících kvalitní, finančně a kapacitně dostupnou veřejnou institucionální péči o děti a další závislé osoby a umožňující dřívější návrat žen do zaměstnaní, nabídka flexibilních forem práce, nedostatečná flexibilita mateřské/rodičovské dovolené.

      Jak se uvádí v úvodu kapitoly č. 4 akčního plánu s odkazem na text C. Saracena: „pokud je jedním z cílů veřejných politik péče zvýšit rovnost žen a mužů v odměňování, je nezbytné, aby byla podporována opatření, která umožní ženám se ve větší míře zapojit na trhu práce, rozšíří prostor pro volbu nejen žen, ale i mužů ohledně kombinace práce a mimopracovního života a která budou schopna účinně podporovat účast mužů na péči o jejich blízké“.49

      4.1

Zkrácené pracovní úvazky a související daňové aspekty

      Pro srovnání situace v České republice ve vztahu k jiným státům Evropské unie je u nás dle údajů z Eurostatu (2019) na zkrácený úvazek zaměstnáno pouze 10,4 % žen oproti průměru 30,7 % v EU28, a 2,7 % mužů oproti průměru 8 % v EU28. Dle dostupných údajů je přitom zájem o určitou formu zkráceného úvazku značný a jednalo by se o preferovanou variantu u téměř 60 % žen v období, kdy mají děti ve věku 3–6 let, a 50 % žen v případě dětí, které nastupují do základní školy.

      Česká republika už přitom v tomto směru začala činit aktivní kroky. S účinností od ledna 2021 je součástí zákoníku práce institut tzv. sdíleného pracovního místa, který by měl zaměstnavatelům umožnit zaměstnat dva a více zaměstnanců/zaměstnankyň na jedno pracovní místo. Otázkou je, zda konkrétně tato právní úprava představuje krok správným směrem. V praxi se totiž nejedná o aktivně využívaný nástroj z řady důvodu (např. sdílená odpovědnost zaměstnanců, komplikovanější rozvržení pracovní doby apod.), přestože na podporu zavedení sdíleného místa mezi zaměstnavateli byly vyčleněné evropské prostředky.

      I u standardních flexibilních forem zaměstnání či zkrácených úvazků se setkávají zaměstnanci a zaměstnavatelé s řadou překážek. Zaměstnavatelé si v tomto kontextu stěžují zpravidla na zvýšené administrativní náklady spojené se zaměstnáváním většího počtu osob, nestandardní způsoby managementu/řízení, finanční náklady v případě zkrácených úvazků, jejichž mzda nedosahuje minimální mzdy. U zaměstnanců pak přetrvává obava z finančních nákladů na cestování do zaměstnání, která zůstává totožná u plného i zkráceného úvazku (a zkrácený úvazek se tak často finančně nevyplatí), obava z nedostatečné odměny, jelikož v případě zkrácených úvazků je zpravidla vykonávaná levná práce za nízké mzdy, případně obava ze snížení jistoty pracovního místa a z možnosti vrátit se ze zkráceného na plný úvazek. Dalším plošným problémem, kterému zpravidla čelí ženy vykonávající práci na částečný úvazek, je de facto uzamčení v pasti nízkopříjmových pozic bez možnosti kariérního postupu.

      Možnými řešeními uvedené situace se jeví například intenzivnější zapojování mužů do péče (např. skrze formy otcovské, povinné čerpání rodičovské obou rodičů apod.), zvýšení daňové bonifikace či podpora návratu pečujících na trh práce prostřednictvím přehodnocení daňových slev a s tím se pojící zatraktivnění práce na zkrácený úvazek. Jak je však avizováno výše, je stále potřeba vyřešit problém využívání těchto zkrácených úvazků převážně ženami a jejich „uzamknutí“ v nízkopříjmových zaměstnáních. Jako příklad možného řešení se může jevit bonus, který zavedli v Německu v roce 2015 a spočívá v prodloužení doby pobírání rodičovského příspěvku a jeho zvýšení v případě, že oba rodiče pracují na úvazek zkrácený na 25–30 hodin týdně.50

      4.2

Indexace mzdy po návratu z mateřské/rodičovské dovolené

      Dalším důležitým bodem v boji v rámci rovnosti odměňování je otázka výše odměn v případě návratu žen (v České republice především z rodičovské dovolené). Jak uvádí samotný akční plán, Česká republika patří k zemím v EU, ve kterých je dopad mateřství na zaměstnanost žen dlouhodobě jeden z nejvyšších. Do tohoto výsledku se dozajista promítá i fakt, že Česká republika má jednu z nejdelších rodičovských dovolených v Evropě.

      V případě návratu žen po dlouhodobé rodičovské dovolené (ale i v případě návratu jakéhokoliv zaměstnance po dlouhodobé pracovní překážce) je potřeba dbát na důslednější vymáhání zásady stejné odměny za stejnou práci a práci stejné hodnoty. Zaměstnavatelé by tak v případě návratu zaměstnanců/zaměstnankyň do zaměstnání měli mít povinnost srovnat výši jejich mzdy s aktuální výší mzdy u ostatních zaměstnanců/zaměstnankyň na stejné pozici (tzv. indexace mezd).

      Tento princip přitom již nastolil Soudní dvůr EU v případu Gillespie, C-342/93, když judikoval, že v případě zvýšení mzdy mají zaměstnanci či zaměstnankyně právo na toto zvýšení, i pokud jsou v době zvýšení na mateřské dovolené. Dle tohoto principu tak mají zaměstnanci či zaměstnankyně v případě absence v práci v důsledku překážek v práci právo na stejné peněžní navýšení jako jejich kolegové.

      5.

Závěr

      Jak na evropské, tak na vnitrostátní úrovni lze pozorovat výraznou snahu o narovnání situace spočívající v nerovnosti odměňování, mající značné dopady na postavení a finanční zabezpečení žen ve společnosti. Je nepochybné, že se stát aktivně podílí na nastavování nových pravidel a pracuje na zavedení nové legislativy a nástrojů rovného odměňování.51

      Ačkoliv se stát snaží aktivně vytvářet strategie a adresovat nejpalčivější problémy, které mají za následek výrazné rozdíly v odměňování žen a mužů, zapojovat relevantní aktéry a prosazovat vhodná opatření na podporu rovnosti, je rovněž vhodné upozornit na skutečnost, že rozdíly v odměňování jsou způsobeny různými příčinami, které jsou však velmi často vzájemně provázány.

      Je nepochybné, že téma nerovnosti odměňování se dotýká celé společnosti a mělo by být hlasitě akcentováno v rámci veřejných diskusí. V posledních letech je i na tomto poli patrná zlepšující se tendence, a jak je patrné z uvedených čísel, rozdíl v odměnách se postupně zmenšuje. Rozvíření veřejné diskuse spolu s akčními kroky vlády by jistě mělo ještě výrazněji pomoci k narovnání situace.

      Při nastavování nových politik a metod vymáhání je však vhodné se zamyslet nad dopady těchto kroků. Otázka odměňování je úzce provázána s celou řadou dalších společenských otázek, jako jsou kapacity předškolních zařízení atp. Je proto zřejmé, že celý problém určitě nepůjde vyřešit v krátkodobém časovém horizontu.

      Dalším důležitým bodem, na který je potřeba upozornit, je skutečnost, že řadu prostředků pro vymáhání rovného odměňování již ve stávající zákonné úpravě nalezneme. Kontrolní a sankční mechanismy je možné je uplatňovat již v současné době, bez jakýchkoliv dalších změn v zákoníku práce. Princip rovného odměňování všech zaměstnanců tvoří dokonce jeden ze základních principů zákoníku práce. V praxi je tak spíše potřeba zaměřit se na aktivnější vymáhání tohoto principu.

      Při navrhování budoucí legislativní úpravy je rovněž potřeba dbát na to, aby kroky navržené v novelizované úpravě skutečně vedly k požadovanému cíli, a to bez potřeby výrazného administrativního zatížení zaměstnavatelů, tj. aby dodatečná úprava nebyla pouze obsoletním prvkem, ve snaze o dosažení rovnosti, jehož efekt se však do kýženého výsledku nepropíše. V tomto kontextu je tak spíše vhodné apelovat na příslušné orgány, aby ve snaze o nápravu současných výrazných rozdílů v odměňování využívaly dostupné prostředky a své pravomoci již nyní. Na druhou stranu lze poznamenat, že navrhovaná právní úprava může pozitivním způsobem přispět ke zvýšení rovnosti zaměstnanců, jelikož by měla poskytnou aktuální data ohledně výše odměny, zpřísnit pravidla pro zaměstnavatele skrze pravidelný reporting a díky tomu rozvířit celospolečenskou diskusi na toto téma.

      

      

Zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců

      doc. JUDr. Jakub Morávek, Ph.D.52

      

      
        
          Jede paní z Frýdlantu, dyja dyja dá
        

        
          Co si přeje paní z Frýdlantu, dyja dyja dá
        

        
          Přeje si dceru, dyja dyja dá
        

        
          Která to má býti, dyja dyja dá
        

        
          Má to býti Růžena, dyja dyja dá
        

        
          A my vám ji nedáme, dyja dyja dá
        

        
          A my si ji vezmeme, dyja dyja dá
        

        

        

        Balada o kuplířce z Frýdlantu

        Hospoda Na Mýtince

        Smoljak, L., Svěrák, Z.

        

      

      

      Česká republika má novou tradici. Je jí prodlívání s transpozicí a implementací evropské legislativy.

      Možná jde o projev historické reminiscence a národní nátury, pročež by svědčil i rozhovor kováře a vodníka Čochtana ve Werichově Fimfáru, v němž Čochtan říká: „No, ale když už ti čert pomoh, to ti vodník pomůže taky. Když už pro nic jinýho, že jsme Češi a že jsme oba z tradice proti vrchnosti.“ Dost dobře ale může jít také o důsledek nedostatku kompetence, lhostejnosti či kapacit.

      Prodlévání s transpozicí každé druhé směrnice je samo o sobě z evropského hlediska ostuda.

      Dokresluje jen obrázek České republiky posledních let, kdy platila z jistého úhlu pohledu za jednoho z výtečníků pomyslné evropské třídy. I přes to ji však větší kárání, částečně možná ke škodě pro ni, pokud by pomyslný zdvižený prst zafungoval jako motivace, minulo, neboť její prohřešky zastínily podstatně těžší váhy, zejména Maďarsko.

      Vynecháme-li reputační rovinu, z hlediska konečných adresátů, hovoříme-li o oblasti pracovněprávních vztahů, samo prodlévání s přijetím vnitrostátní legislativy větší tragédie není. O efektivitě a proporcionalitě řady posledních evropských legislativních počinů by totiž bylo možné živě diskutovat.

      Hlavní negativní aspekt, na nějž již bylo opakovaně poukazováno, je v něčem jiném.

      Nejméně pro pracovněprávní legislativu totiž platí, že odkaz na evropskou legislativu spolu s poukázáním na pozdní transpozici, implementaci či adaptaci slouží jako beranidlo, jímž lze prorazit hradbu standardního legislativního procesu a běžné postupy, zejména připomínkové řízení, expertní posuzování atd. Jde o již zažitý nástroj, jímž lze v rychlosti a bez větší diskuse, ale zejména bez analýz potřebnosti a dopadů, protlačit jak nezbytnou transpoziční, implementační či adaptační legislativu, tak, a to se ukazuje jako zásadní a největší problém, další změny, o nichž je autor, zpravidla ministerský úředník, který je původcem legislativního textu, z blíže neurčeného subjektivního důvodu přesvědčen, že jsou dobré, že zlepší životy jeho spoluobčanů atp. Žel tomu tak zpravidla nebývá, neboť, a to není kritika jako spíše konstatování fakt, ani ten, kdo má bohaté životní zkušenosti a zkušenosti z aplikační praxe, nikdy nebude sám schopen určit a posoudit všechny možné efekty konkrétní legislativy.

      Aby byla legislativa dobrá, je třeba

      
        	
          důsledné zkoumání jevů, které mají být regulovány,

        

        	
          v širokém odborném diskurzu vést úvahy o potřebě a případně o způsobu možné regulace tak, aby byly v maximální možné míře zachovány všechny dotčené hodnoty,

        

        	
          správnost těchto úvah a závěrů kriticky ověřovat a zkoumat.

        

      

      Toho není jeden člověk, navíc často pouze se zkušeností ze státní služby, schopen.

      Čím častěji tuzemská pracovněprávní legislativa využívá shora naznačené „legislativní zkratky“, tím více připomíná roztržitého školáka, co každé ráno dobíhá autobus, zapomněl si udělat domácí úkol, a tak jej smolí na zadním sedadle po cestě do školy. Odevzdává jej učitelce upatlaný a pokaňkaný, přičemž aby dojem vylepšil, s nadějí, že kvůli úpravě a chybám, které nasekal, se učitelka nebude tolik zlobit, připojí ještě krátkou básničku. Žel ani ta moc dojem nezlepší, neboť se jí výtečník rozhodl komponovat jako absolutní verš za pomoci kombinace Cimrmanových akustických konstant, konkrétně za pomoci na Klatovsku používané „bač bač jucharé“ a podřipské „kábrt“.53 A tak je výsledek nepodobný shora připojené baladě o kuplířce z Frýdlantu.

      Naznačenému obrazu není příliš vzdálena transpozice směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 ze dne 20. června 2019 o rovnováze mezi pracovním a soukromým životem rodičů a pečujících osob a o zrušení směrnice Rady 2010/18/EU a směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1152 ze dne 20. června 2019 o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v Evropské unii.

      Transpoziční lhůta evropským předpisům byla stanovena do 1. srpna 2022 v případě směrnice 2019/1152 a do 2. srpna 2022 v případě směrnice 2019/1158.

      V polovině roku 2023 je přitom zjevné, že meškání bude delší než rok. Z návrhu novely zákoníku práce54 se spolu s tím podává, že byť byly k dřívějším zněním návrhu odbornou veřejností formulovány mnohé připomínky,55 zůstal k nim předkladatel fakticky zcela hluchý, a pokud něco oproti původnímu návrhu změnil, stalo se tak spíše k horšímu.

      K tomu související poznámka.

      Tuzemská i evropská legislativa dlouhodobě staví na přesvědčení, že čím více práv, ochrany či výhod se potenciálně zranitelné skupině poskytne, tím lepší bude její postavení. To je však mylná hypotéza, která by platila snad v Utopii. Ve skutečné lidské společnosti přílišná favorizace za účelem zajištění rovných příležitostí či za účelem zmírnění tíživé sociální či jiné situace má důsledky spíše opačné, odrážející prosté (a nízké) lidské pocity a pudy, jako je závist, nenávist, egoistická potřeba dokazovat si svou sílu.

      Přílišné „zatížení“ jedné skupiny ochranou a výhodami, nahlíženo z pracovněprávního hlediska, může velice snadno vést ke snaze vyhnout se těžkostem spojeným s realizací pracovněprávních vztahů s ní. Nechtěným efektem přílišné ochrany tak může být fakticky horší postavení, než kdyby nadstandardní ochrana této skupině poskytována nebyla, nebo byla poskytována ochrana (proporční) menší.

      Předložený text se v kontextu mj. shora naznačených tezí věnuje aktuálně v Parlamentu České republiky projednávané novele zákoníku práce, konkrétně navržené změně právní úpravy zvláštních pracovních podmínek některých zaměstnanců, jak je obsažena v § 241 a § 241a zákoníku práce.

      

      1.

Problematické momenty stávající právní úpravy

      Nepodobně jako u řady dalších pracovněprávních institutů i v tomto případě si právní úprava zachovává de facto totožnou podobu od dne své účinnosti, což je fakticky 1. leden 1966.

      Z hlediska právní jistoty stejně jako dalších předpokladů dobrého práva by prostá informace, že si určitá zákonná úprava zachovává shodnou podobu a dikci více jak 50 let, vedla k závěru, že se jedná o dobré právo, o ideální stav. Patrně musí jít o mimořádně dobrou zákonodárnou práci, o projev prozřetelnosti a legislativně-technického mistrovství.

      Nadšení však opadá, pokud se k informaci o dlouhověkosti přidá, že úprava vznikla v době totalitního státu, v rámci vlny komplexní rekodifikace socialistického práva, v době, kdy právo sloužilo jako jeden z prostředků řízení společnosti, kdy de facto neexistovalo soukromé podnikání, lidé se na pracovní místa umísťovali a zaměstnavatelem byl zjednodušeně řečeno v různých pozicích v konečném důsledku vždy stát, v době, kdy byla struktura, potřeby, ale i technické a jiné možnosti společnosti zásadně odlišné od světa, v němž žijeme dnes, tedy od žití v demokratickém právním státě, ve společnosti s odlišnou podobou a funkcí rodiny, v době moderních technologií, které jsme si nedokázali představit nejen v roce 1965, ale ani před dvaceti, či dokonce ani před deseti lety.

      Ještě více lze pozdvihnout obočí, pokud žádnou podstatnou a věcnou změnu (nejen v § 241 zákoníku práce) nedoznala právní úprava ani v souvislosti se vstupem České republiky do EU, byť předmětná materie byla a je evropskými předpisy přímo řešena.56

      Povinnost přihlížet při zařazování zaměstnanců (žen) pečujících o děti do směn a právo požádat o úpravu pracovní doby nebo o kratší pracovní dobu pro těhotné zaměstnankyně a zaměstnance (zaměstnankyně) pečující o děti 15 let byly zavedeny ustanovením § 156 zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, s účinností od 1. ledna 1966. Mimo doplnění povinnosti postupovat v součinnosti s odborovou organizací zůstala právní úprava čtyřicet let nezměněna.

      K dílčí změně došlo spolu se zavedením zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, kdy s účinností od 1. ledna 2007 bylo právo požadovat úpravu pracovní doby a zkrácení pracovního úvazku výslovně přiznáno vedle zaměstnankyň rovněž zaměstnancům pečujícím o děti do 15 let věku a současně zaměstnancům a zaměstnankyním, které pečují o osoby vyžadující péči třetí osoby (závislé osoby); původně zákonná úprava hovořila o bezmocné fyzické osobě, aby s účinností k 1. lednu 2012 došlo k provázání zákoníku práce se zákonem č. 108/2006 Sb., o sociálních službách, s tím, že na místo bezmocné fyzické osoby zákon nadále hovoří o osobě ve II. až IV. stupni závislosti podle zmíněného zákona.

    

    	
	


	
		Vážení čtenáři, právě jste dočetli ukázku z knihy  Slaďování soukromého a pracovního života.
 
		Pokud se Vám líbila, celou knihu si můžete zakoupit v našem e-shopu.
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