1.
Novelizace nařízení vlády č. 590/2006 Sb. 
- čerpání pracovního volna zaměstnancem v souvislosti s narozením dítěte
I.    Současná úprava důležitých osobních překážek v práci


Zákoník práce v § 191 stanoví přímo pouze ty důležité osobní překážky v práci, po dobu jejichž trvání je zaměstnavatel povinen omluvit nepřítomnost zaměstnance v práci a při nichž zaměstnanci, s výjimkou prvého období dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény, nepřísluší náhrada mzdy nebo platu            od zaměstnavatele, nýbrž dávky nemocenského pojištění nebo dávky státní sociální podpory. Jedná se o 
· dočasnou pracovní neschopnost (karanténu), 
· ošetřování člena rodiny nebo péče o dítě do 10 let věku, 
· mateřskou nebo rodičovskou dovolenou. 
Pokud jde o jiné důležité osobní překážky v práci, než které jsou uvedeny            v § 191, při nichž je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci ve stanoveném rozsahu pracovní volno, popřípadě pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu, odkazuje zákoník práce v § 199 pouze na prováděcí právní předpis, jímž je v současné době nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných  důležitých osobních překážek v práci (dále jen „nařízení vlády“).


Nařízení vlády v příloze vyjmenovává jiné důležité osobní překážky v práci      a stanoví délku pracovního volna, které je zaměstnavatel při jejich prokázání povinen zaměstnanci poskytnout, a také to, zda při těchto překážkách v práci přísluší či nepřísluší náhrada mzdy nebo platu od zaměstnavatele a v jakém rozsahu. V současné době je takto upraveno celkem 11 typů překážek v práci, a to

· vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení,
· absolvování pracovnělékařské prohlídky, vyšetření nebo očkování související s výkonem práce,

· přerušení dopravního provozu nebo zpoždění hromadných dopravních prostředků,

· znemožnění cesty do zaměstnání zaměstnanci těžce zdravotně postiženému nehromadným dopravním prostředkem z povětrnostních důvodů,

· svatba,

· narození dítěte,

· úmrtí,

· doprovod rodinného příslušníka,

· účast na pohřbu spoluzaměstnance,

· přestěhování zaměstnance

· vyhledání nového zaměstnání před skončením pracovního poměru.

Výše uvedeným výčtem se však nevyčerpávají všechny případy, kdy určitá konkrétní důležitá překážka v práci na straně zaměstnance mu dočasně znemožňuje výkon práce, a proto také je ustanovení § 199 zákoníku práce  zařazeno                   do výčtového § 363 odst. 1 zákoníku práce, kdy ve spojení s § 2 odst. 1 téhož právního předpisu je odchýlení od ustanovení zde výslovně uvedených možné, je-li to ve prospěch zaměstnance. Z toho pak vyplývá, že zaměstnavatel může zaměstnanci na jeho žádost poskytnout pracovní volno i z jiných vážných důvodů    na jeho straně,  a to dokonce i s náhradou mzdy nebo platu; toto pracovní volno však není nárokové a zaměstnavatel může, ale také nemusí žádosti zaměstnance vyhovět. Jako příklad lze uvést  poskytnutí pracovního volna k vyřízení nezbytných osobních záležitostí zaměstnance nebo poskytnutí pracovního volna zaměstnankyni za účelem další péče o dítě po skončení její rodičovské dovolené při dosažení tří let věku dítěte.  
Ze společných ustanovení o překážkách v práci na straně zaměstnance uvedených v § 206 zákoníku práce vyplývá, že zaměstnanec je vždy povinen jejich existenci zaměstnavateli včas a řádně prokázat a v případech, kdy tak právní předpis stanoví, prokázat též nezbytnost a nutnou dobu trvání konkrétní překážky v práci. 
Jakákoli překážka v práci, ať na straně zaměstnance nebo zaměstnavatele, představuje v pracovněprávním vztahu vždy exces z jinak soustavného plnění základních práv a povinností vyplývajících z tohoto právního vztahu smluvními stranami, tj. přidělování práce zaměstnavatelem zaměstnanci a řádný její výkon zaměstnancem pro zaměstnavatele. Po dobu trvání překážky v práci se tak výkon těchto práv a povinností dočasně pozastavuje, a proto by se vždy mělo jednat           o situaci svojí povahou mimořádnou.
II.   Současné možnosti čerpání pracovního volna (omluvené nepřítomnosti) zaměstnance v souvislosti s narozením dítěte

1.    Jak bylo výše uvedeno, obsahuje již současná právní úprava v nařízení vlády  (příloha pod bodem 6) samostatnou překážku v práci v souvislosti s narozením dítěte, a to tak, že

„Pracovní volno se poskytne na nezbytně nutnou dobu

a) s náhradou mzdy nebo platu k převozu manželky (družky) do zdravotnického zařízení a zpět,

b) bez náhrady mzdy nebo platu k účasti  při porodu manželky (družky).“.

Zaměstnanci – otci dítěte se tak umožňuje zabezpečit doprovod manželky (družky) do zdravotnického zařízení před porodem, jakož i zajištění jejího doprovodu           při propuštění ze zdravotnického zařízení po narození dítěte. Obě tyto součásti jedné a téže překážky v práci zakládají současně právo zaměstnance na náhradu mzdy nebo platu. Kromě toho se zaměstnanci (od 1. 1. 2007) umožňuje, aby mu        na jeho žádost bylo poskytnuto též pracovní volno (avšak bez náhrady mzdy         nebo platu) za účelem jeho přítomnosti po dobu porodu.


Bylo rovněž již v části I. uvedeno, že zaměstnavatel může zaměstnanci          na jeho žádost poskytnout rozšířené pracovní volno, popřípadě i s náhradou mzdy nebo platu, takže není žádné zákonné překážky, aby zaměstnavatel ve prospěch zaměstnance mu již nyní mohl poskytovat pracovní volno ve větším rozsahu, než stanoví nařízení vlády. Lze tak např. zaměstnanci poskytnout volno po dobu celého dne, v němž se dítě narodilo, popřípadě i v den či dny na to navazující.

V kolektivní smlouvě, individuální smlouvě se zaměstnancem nebo ve vnitřním předpisu zaměstnavatele může být okruh překážek v práci rozšířen (a to i              s náhradou mzdy nebo platu), neboť nařízení vlády stanoví pouze minimální okruh    a rozsah překážek v práci, ať s náhradou nebo bez náhrady mzdy nebo platu. V případě, že je okruh překážek v práci takto rozšířen, má zaměstnanec na poskytnutí pracovního volna rovněž právo (stejně jako z právního předpisu). Z toho tedy vyplývá, že již v současné době může být na základě smlouvy nebo vnitřního předpisu zaměstnancům poskytnuto pracovní volno v den následující po narození dítěte. 

2.    Kromě toho  má  zaměstnanec – otec dítěte  zajištěno  obligatorně  právo            na čerpání rodičovské dovolené, o jejíž poskytnutí podle § 196 zákoníku práce může požádat kdykoli i opakovaně, a to v jakémkoli rozsahu, který sám určí v období od narození dítěte až do dosažení jeho tří let věku. Zaměstnavatel je vždy v tomto případě povinen zaměstnanci vyhovět a omluvit jeho nepřítomnost v práci. Tuto rodičovskou dovolenou může zaměstnanec čerpat souběžně s čerpáním mateřské nebo rodičovské dovolené zaměstnankyně - matky dítěte. Zda bude zaměstnanec čerpat rodičovskou dovolenou po dobu několika dnů, týdnů či let, je pouze na něm. Po dobu čerpání rodičovské dovolené požívá zaměstnanec zvýšené ochrany v pracovněprávním vztahu (s výjimkou některých výpovědních důvodů mu nelze  například dát výpověď z pracovního poměru).
3.    Pro úplnost je třeba ještě doplnit, že v případě překážky v práci z důvodu ošetřování nebo péče o dítě podle § 191 zákoníku práce přichází v úvahu z dávek nemocenského pojištění, které zaměstnanci nahrazují ucházející příjem, ošetřovné, na které má za stanovených podmínek nárok zaměstnanec, který nemůže v zaměstnání vykonávat práci z důvodů taxativně uvedených v § 39 odst. 1  zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění. 



Podle § 68 odst. 1 písm. c) zákona o nemocenském pojištění ošetřující lékař rozhodne o vzniku potřeby ošetřování, jestliže vyšetřením zjistí, že žena, která porodila, vyžaduje z důvodu stavu v době bezprostředně po porodu nezbytně ošetřování jinou osobou. Otec dítěte, pokud žije s matkou dítěte v domácnosti, má možnost uplatnit nárok na ošetřovné z důvodu ošetřování matky dítěte.



Za situace, kdy žena je z důvodu porodu hospitalizována, popřípadě se jedná o porod doma, a nemůže proto pečovat o další dítě ve věku do 10 let, má zaměstnanec možnost rovněž uplatnit nárok na ošetřovné z důvodu péče o toto další své dítě nebo dítě žijící s ním v domácnosti.       

V případě, kdy žena je z důvodu porodu hospitalizována, popřípadě se jedná   o porod doma, a není schopna o narozené dítě pečovat, má zaměstnanec možnost si též uplatnit nárok na ošetřovné z důvodu péče o narozené dítě.


Ošetřovné se při splnění stanovených podmínek poskytuje podle § 40 zákona o nemocenském pojištění od vzniku potřeby ošetřování (péče) 9 kalendářních dnů, popřípadě 16 kalendářních dnů, jde-li o osamělého zaměstnance, který má v trvalé péči aspoň jedno dítě ve věku do 16 let, které neukončilo povinnou školní docházku. 

III.    K návrhu na rozšíření překážek v práci v souvislosti s narozením dítěte
Podnětem k přijetí doprovodného usnesení ústavně právního výboru Poslanecké sněmovny Parlamentu České republiky ze dne 22. srpna 2011 č. 64, jímž se požaduje zvážit novelizaci nařízení vlády a rozšířit dosavadní okruh překážek v práci o další překážku související s narozením dítěte, byl návrh místopředsedkyně tohoto výboru JUDr. Jany Kaslové v tom smyslu, že „zaměstnavatel je povinen  poskytnout zaměstnanci, který se stal otcem, pracovní volno, a to po dobu jednoho dne následujícího po  narození dítěte, s nárokem na náhradu mzdy ve výši  podle § 199 odst. 1 zákoníku práce“. Návrh byl odůvodněn mimo jiné tím, že „zaměstnanec má například právo na pracovní volno až na 2 dny z důvodu vlastní svatby, při narození dítěte však na žádné volno právo nemá, s výjimkou volna s náhradou mzdy nebo platu k doprovodu manželky (družky) do zdravotnického zařízení a zpět, popřípadě může čerpat pracovní volno bez náhrady mzdy nebo platu, je-li přítomen u porodu. Nevezme-li si v následující dny dovolenou, musí nastoupit do práce.“. 

Z hlediska legislativního je třeba jen upozornit, že návrh by v každém případě vyžadoval zpřesnění alespoň v tom směru, že podle charakteru navrhované překážky v práci by se muselo jednat o úpravu v rámci prováděcího právního předpisu k zákoníku práce, v němž jsou již nyní upraveny srovnatelné situace, pro něž zaměstnanec krátkodobě nemůže konat práci, a dále s ohledem na princip rovného zacházení se zaměstnanci by se - tak jako v případě všech ostatních „placených“ překážek v práci – muselo jednat nejen o náhradu mzdy, ale také o náhradu platu, a to ve výši průměrného výdělku zaměstnance.                            

Návrh rovněž nepočítá s dopady na zaměstnavatele, kteří by museli prostředky na náhrady mezd a platů vynakládat navíc ze svého. Výši těchto dopadů lze jen těžko odhadnout. Současně by se rozšířil „fond odpadlé pracovní doby“, což může vyvolávat rovněž  provozní problémy na straně zaměstnavatele.
Konečně je třeba též upozornit, že současná právní úprava jiných důležitých osobních překážek v práci nařízením vlády je výsledkem složitě dosaženého kompromisu mezi sociálními partnery v samém závěru roku 2006, kdy zaměstnavatelé logicky tendovali nikoli k rozšiřování, nýbrž k razantnímu omezení dosavadního počtu a rozsahu překážek v práci na straně zaměstnance, a to především v těch případech, kdy jim právní předpis současně ukládá povinnost poskytovat při pracovním volnu náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. K razantnímu omezení překážek v práci v té době nedošlo, naopak překážka v práci z důvodu „účasti zaměstnance při porodu manželky (družky)“ byla do okruhu překážek v práci nově zahrnuta, avšak za podmínky, že při ní náhrada mzdy nebo platu nepřísluší.

IV.  Varianty možného postupu
1.  VARIANTA I – zachování současného stavu (nulová varianta):
Vzhledem k tomu, že již podle současně platné právní úpravy má v souvislosti s narozením dítěte zaměstnanec – otec dítěte garantováno právo na 

· poskytnutí placeného pracovního volna k doprovodu manželky (družky)         do zdravotnického zařízení a zpět, jakož i neplaceného pracovního volna       po dobu jeho přítomnosti u porodu,

· čerpání rodičovské dovolené kdykoli od narození dítěte až do 3 let jeho věku, a to v rozsahu, který si sám urči,

· omluvení nepřítomnosti v práci v případě potřeby ošetřování nebo péče  podle § 191 zákoníku práce i na ošetřovné v případech podle § 39 zákona                o nemocenském pojištění (viz II/3),

· další rozšířené pracovní volno, popř. další pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu nad rámec stanovený právním předpisem, bylo-li to dohodnuto v kolektivní nebo individuální smlouvě nebo stanoveno ve vnitřním předpisu zaměstnavatele, 

lze dosavadní úpravu považovat za dostatečnou.

Pokud by s touto nulovou variantou I nebyl vysloven souhlas, přichází v úvahu následující možná řešení:

2.  VARIANTA II – zařazení nové překážky v práci do zákoníku práce 

Zařazení nové překážky v práci do zákoníku práce by teoreticky přicházelo v úvahu jen v § 191 nebo § 199, přičemž ale takové řešení by bylo nesystémové       a z hlediska legislativního procesu zdlouhavé s nejistým výsledkem. V rámci § 191   by se totiž vložení takovéto překážky v práci svojí povahou vymykalo tam uvedeným situacím, neboť ty jsou z hlediska zabezpečení zaměstnance kryty z nemocenského pojištění, popř. dávkou státní sociální podpory.  Totéž platí o § 199, který obsahuje především zmocnění, aby vláda sama podzákonným právním předpisem stanovila minimální okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci a jediná v tomto ustanovení výslovně upravená překážka (tj. vyslání „národního experta“       do instituce Evropské unie, do jiné mezinárodní vládní organizace, do mírové anebo záchranné operace anebo za účelem humanitární pomoci v zahraničí) je svým charakterem a způsobem řešení zcela odlišná. 

Z uvedených důvodů se tato varianta nedoporučuje.
3.  VARIANTA III – zařazení nové překážky v práci do nařízení vlády


Zařazení nové překážky v práci v souvislosti s narozením dítěte by přicházelo v úvahu v rámci stávajícího bodu 6 přílohy nařízení vlády, v němž je již nyní upraveno poskytnutí pracovního volna z tohoto důvodu. Legislativně technicky by úprava byla provedena zařazením nového písmene c), v němž by byla založena povinnost zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci – otci dítěte na jeho žádost pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu na jeden den, přičemž z hlediska věcného se nabízí dvojí řešení odlišující se podle období, v němž lze toto pracovní volno zaměstnancem čerpat, a to v den
a) bezprostředně následující po dni, v němž se dítě narodilo, nebo
b) určený zaměstnancem v rámci prvého týdne ode dne, v němž se dítě narodilo.

Rozdíl je patrný, neboť v případě varianty III a) půjde vždy výhradně o první pracovní den bezprostředně následující po dni narození dítěte, což nemusí být vždy prvý následující kalendářní den, ale takový den, na který zaměstnanci připadá nejblíže následující směna (tedy třeba druhý nebo i pozdější den), zatímco              ve variantě III b) by volba konkrétního pracovního dne byla ponechána                    na zaměstnanci v rámci stanoveného týdenního období, které by se počítalo již ode dne narození dítěte, což zaměstnanci umožní čerpat takové pracovní volno již i v den narození dítěte. Má-li být dosaženo účelu tohoto pracovního volna, mělo by být pouze na zaměstnanci, který den v rámci období po narození dítěte jako nejvhodnější sám určí.

Pokud by byla přijata varianta III, doporučuje se řešení uvedené ad III b).           
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