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Pojetí a charakteristické rysy změn pracovního poměru 
v pracovním právu ČSSR a evropských zemí RVHP 

EVA NOVOTNA 

I. 

Změny pracovního poměru v československém pracovním právu 

1. POJETÍ ZMĚN PRACOVNÍHO POMĚRU 
V ZÁKONÍKU PRACE ČSSR 

Během trvání pnacoivního poměru může docházet ke zmenam některých 
1eho prvků, aniž by tím byla dotčena sam a existence tohoto pracovně;­
práWJ.ího v~tahu. Je zřejmé, že objekt pracovního poměru je neměnným 
prvkem a změna je tedy u něj vyloučena. Naiproti tomu může dochazet 
k různým změnám v obsahu p:raieo·vního poměru, tj. v právech a povin::­
nostech jeho účaistníků a dále také připadá v úviahu zr:něna zaměsifu~áya­
jícího subjektu 'PTacovní:ho poměru. Změ1na na straně pr.acovníka je n a.proti 
tomu vyloučena, a to vzhledem k povinnosti pracovníka vykonávat práci 
oisobně (srnv. § 35 odst. 1 písm. b) zákoníku práce ČSSR č. 65/ 1965 Sb., 
ve znění n oveilizuj ících předpisů - dále jen zákoník práce).. 

V československé pracovněprávní literatuře se poukazuje na to, že 
změny práv a povilnností úča:stníků i:;::-acovního poměru mohou mít svůj 
právní základ jednak ve změnách pracovněprávní úpravy těchto práy 
a povÍJniností, jednak v práviních úkonech účalS'tníků pr acovního pomě·ru.1) 

1) Srov naipř. František Bernard, .Jarmila Pavlátová: Vznik, změny a skončení 
pracov:ního poměru, Práce 1979, st1r. 103 a násl.; Marie Kalenská a kol.: Ceskoolo­
veru,ké praooV111í právo (učebnice), Panorama 1981, kap. VIII. , str. 115 a n ásl. V učeb­
nici J aroslav Fil.o a kol.: československé p·mcov:ní právo, Obzor, Bratislava 1981, kap. 
XII. str. 238 a násJ„ se sice roviněž vychází z pojetí změn pracovního poměru jak.o 
změn některého z prvků pracovního pQlffiěru, avšak zároveň se uvádí, že ty.to změny 
jsou důsledkem nových práv:ních skutečností nebo skutkového stavu, který nastal až 
po vzniku pracovního poměru. K tomu lze poznamenat, že změny skutkového stavu 
5am y o sobě ovšem nezpůsobují změny práv a povinností účastníků pracovního po­
měru, nýbrž mohou být důvodem, pro klterý bude učiněn určitý právní úkiOln směřu­
jící ke změně v obsahu pracovního poměru, případně mohou představovat spl111ění 

předpokladů pro použLtí §§ 249-251 zákoníku práce, na základě nichž může docházet 
k přechodu p.ráv a poviinno:;.tí z pracovního poměru k určité organizaci na jiný, 
reStp. jtné subjekty, a to ze zákona, bez právních úkonů účastníku pracovního poměru. 
Dále srov. též Karel Witz: Některé otázky změny pracovního poměru, Socialis.tiak.á 
zákonnost č. 6/ 1979, str. 339 a násl. 
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Změna zaměst:návajícího subjekt;u nastává ze zákona v případech předví­
daných zákoníkem práce. 

Právní úk01ny směřující ke změně práv a povinností účastníků pracov­
ního poměru mohou být dvoustranné nebo jednootra1nné. K těmto změ­
nám by však mělo docházet především na základě dvoustmanných právních 
úkonů. Dohodou mohou organizace a pracovník změnit kterékohv ujednání 
obsažené v pracovní smlouvě a mohou též obsah pracovní smlouvy rozši­
řovat o další ujednání. 

Je ovšem zřejmé, že jakmile došlo k nástupu pracovníka do práce, je 
již vyloučena možnost změnit sjednaný den nástupu do práce. Jakékoliv 
ujednání směřující ke změně sjednaných práv a povinností musí být v sou­
ladu s právními předpi1sy, se zájmy společnosti a rovněž s platnou kolek­
tivní smlouvou a pracovním řádem. Byla-li pracovní smlouva učiněna 
písemně, vyžaduje zákonik práce písemnou formu též pro změny v jejím 
obsahu (srov. § 36 odst. 1 zákoníku práce), .am.i·ž by však s nesplněním 
tohoto požadavku spojoval neplatrnost dohodnuté změny. 

Jednostranný právní úkon může zakládat změnu v obsahu pracoviní 
smlouvy a tím i v obsahu pracovního poměru pauze tehdy, jestliže se 
jedná o jedinoistranný právní úkon organizace učiněný v souladu s pod­
mínkami stanovenými v ustanoveních § 37, § 38 a § 41, případně též 
v § 147 zákoníku práce.2) Naproti tomu pracovník není oprávněn měnit 
jednostranným právním úkOIIlem žádná práva a povinnos1ti, může všaik činit 
návrhy na změnu určitých práv a pov1nností sjednaných v pracovní 
smlouvě, případně upravených ustanovením právního předpi:su dispozi­
tivní povahy (zejména práv a povi.Jnnrns1tí týkajících .se druhu práce a mÍJSta 
výkonu práce - srov. § 40 zákoníku práce). Ze zákoníku práce vyplývá, 
že orgainizace je povinna vyhovět žádosti pracovníka o převedení na jinou 
práci, nebo o přeložení, pokud má k tomu pracoViník vážné důvody a pokud 
to dovolují provozní možnosti. Přitom mUJsí dbát, aby práce i praoo:viště, 
na které pracovlllíka převádí, byly pro něho vhodné (srov. § 40 zákoníku 
práce). 

Zákoník práce vychází ze zásady, že konat práce jiného druhu nebo 
v jiném mistě, než byly sjednány v pracoviní smlouvě, je pracovník povi­
nen jen výjimečně, v případech uvedených v § 37 a § 38. Jednostranný 
právní úkon organizace směřující ke změně v náplni pracovní čirnnoSlti 

pracovníka, resp. druhu práce vykonávané pracovníkem je označován jako 
převedení na jinou práci, naproti tomu jedncmtra:nný právní úkon směfo­
jící ke změně místa výkonu práce jako přeložení (jde-li o soustavný výkon 
práce v jiném místě, než by1o sjednáino v pracovní smlouvě, avšak v rámci 
organizace) nebo jako vysláiní na pracovní cestu (nejde-li o soustavný 

2) U pracovních poměrů vzniklých nikoliv . na základě pracovní smlouvy, nýbrž 
n3 zé'..kl.adě volby nebo jmenováiní provedeného orgánem nadřízeným organizaci, může 
docház.et ke změně v obs1ahu pracovního poměru též odvoláním z funkce, př~padně 
vzdáním se funkce ve smyslu § 65 odst. 2 a § 67 odst. 1 zákoníku p1ráce; v těchto 
případech se vyžaduje, aby organizace nebo orgán, který pracovníka odvolal, s n ím 
projednal otázku převedení na jinou práci odpovídající jeho kvalifikaci. 
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výkon práce v JJJnem místě, než bylo sjednáJno v pracovní smlouvě). Po­
kud jde o vyslání ·na pracoviní cestu, neuvádí zákoník práce důvody ta­
kového vyslání, avšak vyžaduje, aby vyisláiní bylo učiněno „na dobu ne­
zbytné potřeby" . Na proti tomu u přeložení s1iainoví zákoník práce důvod 
přeložení, kterým musí být nezbytná prnvomí potřeba. Pokud jde o dobu 
přelmení, vyžaduje zákoník práce projednání s pr:acov:níkem (požadavek 
projednání se týká také případů převedení na jinou práci). Kromě toho 
stanoví zákoník práce maximální dobu přeložení, avšak d:Uspozitivním způ­
sobem, s možností smluvní odchylky jak ve směru zkrácení této doby, tak 
ve směru jejího prodloužení. 

Otázky týkající se změny zaměsúnávajícího ú6aistníka pracovního po­
měru, tj. socialistické organizace, upravuje zákoník práce nikoliv v části 
druhé, týkající se pracov;ního poměru, nýbrž ve .své části páté, pod ozm.a­
čením „Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů" (srov. 
§ 249-§ 250 zákoníku práce). Je tomu tak prorto, že stejná pravi:dla platí 
jak pro změnu zaměstnávající organizace v pracoviním poměru, tak pro 
změny soóalistické organizace v učebním poměru, ve vztazích vznikají­
cích na základě dohod o pracích koinaných mimo priacovní poměr a v pra­
covních vztazích členů výrobních druž.istev. Úprav.a těchto otázek má za cíl 
chránit zájmy pracovníků v případech, kdy organizace zaniká sloučením 
nebo rozdělením a též v případech převodu samostatné organizační jed­
notky do jiné orgainiza·ce. Ve všech těchto případech se uplatňuje zásada, 
že práva a povinnosti z pnacovněpráV1J1ích vztahů přecházejí na nově 
vzniklou, resp. vzniklé organimce (případně přejímající orgainizaci), aniž 
by bylo třeba pracovní poměry rozvazovat a nově navazoV1at.3) 

2. CHARAKTERISTICKÉ RYSY PRAVNÍ ÚPRAVY 
PŘEVEDEN! NA JINOU PRACI V CSSR 

Jsou-li pracovníkovi přiděleny ze strany organizace jiné priacovní úkoly, 
než pl.JI1.il, nemusí se ještě vždy jednat o změnu druhu práce sjednané 
v praooviní smlouvě. Je třeba vycházet z toho, že v rámci sjednaného dru­
hu práce může organizace přidělovat pracovníkoví různé druhy pracovních 
íikolů a pracovník nesmí odmíúnout výkon práce, pokud přidělené pracovní 
úkoly nevybočují z rámce .sjednaného druhu práce nebo z pracovní náptlll'lě 
funkce určené v pracovní smlouvě.4) 

3) Specifický případ přechodu práv a povinnosti z pracovního poměru je předví­
daný v § 251 zálron~ku práce;3 zde totiž v souv:islos,ti se zrušením organizace přÍIIllO 
nevz.niká žádná nová organizace a neexistuje tudíž subjekt, který by musel pra­
cov:níiky zrušené organizace převzít. Je ovšem nezbytné, aby se realizovaly dosud 
ne~okojené nároky pracovíků i zrušené organizace z dosavadních pracovních po­
měrů a proto zákoník práce ukládá orgánu, který organizaci ruší, resp. provádí jejf 
likvidaci, aby určil, která organizace bude uspokojovat nároky pracovníků zrušené 
organizace, popřípadě uplatňovat její nároky. Tuto povinnost má podle § 251 pří­
padně také stát. 

4) Srov. též Miroslav Freund: VMiik a zmeny pracovného pomeru, Práca, Brati­
slava 1980, str. 69 a násl. 
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Pokud socialiistická oTganizace hodlá převést pracovníka na jiný druh 
práce než byl .sjednán v pracovní .sim1ouvě, musí její opatření odpovídat 
především následujícím požia:davrkům: 

a) zakládat se na exi1ste:nci důvodu uvedeného v § 37 odst. 1 nebo odst. 
3 zákoníku práce; 

b) přihlížet k tomu, aby ipráoe, ina .mteroiu má být praoovník převeden, 
byla pro něho vhodná, a to vzhledem k jeho zdravotnímu stavu, sahop­
noslkm a pokud možno i k jeho kvalifikaci; je-li možné dosáhnout účelu 
přev:edení v rámci pracovní .smlouvy, je třeba dát přednost takovému pře­
vedf'ní před převedením, kiterým by se měnil obsah pracovní smlouvy: 
· c) být předem projednáno s praoovnikem, a to jak z hledtsika důvodu 
převedení, tak z hlediska doby jeho trváiní. 

Byla-li pracov,ní smlouva uzavřena pisemně a dochází-li převedením 
pr-acovníka k její změně, je orgaJnizace povinna vydat pmoov:níklu písemné 
potvrzení o důvodu převedení na jinou práoi a době jeho trvání (s výjfan­
kou případů uvedených v § 37 odist. 3 zákoníku práce). 

Jestliže má převedení na jinou práci, než byla sjedJnána v pracovní 
'..;mlouvě, trvat dobu delší než jeden měsí~, a pracovník s takovým opa­
třením nesouhlasí, může organizace p1atně provést takové opatření jen 
s předchozím souhlasem závodního výboru ROH. Souhlasu závodního vý­
boru ROH není však třeba k převedení pracOVJntka na jmou práci podle 
kárného opatření pravomoaně uloženého (srov. § 41 odst. 1 zákoníku 
práce). 

Jde-li o mladistvého pracovníka nebo pracoV'nika se změněnou pracovní 
schopností, je třeba předchozího souhlasu závodního výboru ROH ke kaž­
dému převedení na jinou práci, pokud má toto opatření trvat delší dobu 
11ež jeden měsíc. To znamená, že závodiní výbor má v těchto případeoh 

právo spol:umzhodování, i když nedochází ke změně obsahu pr:a!COV!nÍ 

smlouvy a i když s opatřením pracoVIIlÍk souhlrusí. 
Důvody týkající se převedení prracovnikia na jmou práci můžeme třídit 

především z toho hlediska, zda se jedJná o důvody zakládající přímo po­
vinnost organizace praooV'lnfka převést (tyto důvody jsou uvedeny v § 37 
odst. 1 zákoníku práce) nebo o důvody, které organizaci opravňují, avšak 
nezavazují pracovníka převést (tyto důvody jsou uvedeny v § 37 odst. 3 
zákoníku práce). Z hlediska účelu, který se převedením na jinou práci 
sleduje, můžeme případy převedení na jimou práci rozčlenit do náisledu­
jících skupin: 

a) převedení sledující zájmy ochmny zdraví p~acovníka, případně zá-
jem ochrany z:draví jiných osob; . 

b) převedení mající za cíl ochranu mateřského poslání pracovnice; 
c) převedení, kterým se realizuje sankce uložená v trestním řízení nebo 

v kárném řízení; 
d/ převedení, kterým se sleduje zájem organi:ziace na řádném zajištění 

jejích úkolů a pravidelného provozu. 
Důvodem k převedení, kterým se sleduje . účel uvedený pod pÍlsm. a) je, 

že pracovník pozbyl vZ'hledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékař-
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ského posudku nebo rozhodnutí orgánu stártní zdravotní správy nebo so­
ciálního zabezpečení trvale způoobilosti konat dále d01sa·vadní práci, nebo 
že nesmí tuto práci konat pro onemocnění nemocí z povolání nebo pro 
ohrožení touto nemocí. Dále může být důvodem k takovému převedení 
skutečnost, že převedení je nutné podle lékaiíslkého posudku nebo mz­
hodnutí orgánu státní zdravotní správy v zájmu ochrany z,dra'VÍ jiných 
01sob před přenosnými nemocemi. 
Důvodem k převedení, kterým se s1eduje účel uvedený pod písm. b) je, 

že těhotná žena nebo matka ditěte mladšího než 9 měsíců koná prráci, 
kterou nesmějí být tyto ženy zaměstnávány nebo ,která podl-e lékařského 
posudku ohrožuje její těhotenství nebo mateřské poslání. 
Důvodem k převedení, kterým se sleduje .účel uvedený pod písm. c) je, 

že převedení vyplývá z pravomocného rozhodnutí soudu, kterým by1o 
uloženo tzv. nápravné opatření nebo z pravomocně ulofoného kárného 
opatření podle § 77 písm. d). 
Důvodem k převedení, kterým se sleduje účel uvedený pod písm. d) je, 

že pracovniku byla dána výpověď proto, že nesplňuje stanovené předpo­
klady nebo požadavky, které jsou nezbytnou pOidmínkou pro řádný výkoin 
jeho práce, nebo pro porušení pracovní káZJně zvlášť hrubým způsobem, 
popřípadě z důvodu, pro který Lze zrušit pracoviní poměr okamžitě. Doba 
trvání převedení se v těchto připadech kryje s délkou výpovědní lhůty, 
případně zahrnuje také dobu plynoucí mezi doručením výpovědi a po­
čátkem běhu výpovědní lhůty, a končí zároveň 1se ,slmnčením pracovního 
poměru. Převedení se však má provádět pouze v případech, kdy je nepo­
chybné, že není možné pOlllechání pracovnika na jeho původní práci do 
uplynutí výpovědní lhůty. 

Dále může být důvodem k převedení, jímž se sleduje uvedený účel, též 
prostoj nebo přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vli­
vy, potřeba odvrácení živelní udáilooti ,nebo jiné hrozící nehody nebo zmír­
nění jejich bezprostředních následků a lwnečně též jiná nezbytná prov0ZJI1í 
potřeba; z důvodu nezbytné provozní potřeby však může organizace pře­
vést určitého pracovníka nejdéle celkem na dobu 30 pracovních dnů v ka­
lendářním roce (srov. § 37 odst. 3 zákoníku práce), 

3. CHARAKTERISTICKÉ RYSY PRA VNf ÚPRAVY 
PŘELOŽENÍ PRACOVNÍKA V ČSSR 

Jestliže ·organizace hodlá pře1ožit pracovníka k soustavnému výkonu 
práce do jiného místa, než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, musí být 
splněny následující požadavky: 

a) přeložení se uskutečňuje v rámci organizace; 
b) důvodem přeložení je, že to nezbytně vyžaduje provozní potřeba 

orgélll1izace; 
c) důvod a doba přeložení musí být s pracovníkem předem projednána 

a mU1sí být přihlédnuto k opráViilěným zájmům pracovníka. 
Pokud se organizace nedohodne s pracovníkem jinak, může ho přeložit 
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do jiného místa než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, zásadně nejdéle 
celkem na 90 dnů v kalendárním roce (srov. § 38 odst. 3 zákoníku práce). 
Výjimky z této zásady může stanovit vláda CSSR po projednání s Ústřed­
ní radou odborů pro některé skupiny pracovníků. Někteří praco.vníci, jichž 
se výjimka týká, proto mohou být pře1oženi do jiného mí1stia i na dem 
dobu, nejdéle však na jeden rok, vyžaduje-li to zabezpečení zájmů obyva­
telstva; vyžadují-li to potřeby obrany státu, mohou být přeloženi případně 
i do jiné organizace (smv. § 5 prováděcího vládního nařízení k zákoníku 
práce č. 54/ 1975 Sb.) . 

Zvýšenou ochranu v ot~ách přeložení poskytuje zákoní,k práce těhot­
ným ženám a ženám pečujícím o děti do určitého věku. Těhotné ženy 
a ženy pečující o děti mladší než jeden rnk, mohou být přeloženy pouze 
na základě vlastní žádosti; jejich přeložení se tedy může zakládait pouze 
na dohodě, k jejímuž uzavření vzejde iniciativa ze strany pracovnice (s:rov. 
§ 154 odst. 1 zákoníku práce). Zeny pečující o dítě (děti) ve věkovém ob­
dobí jednoho roku až osmi let moihou být přeloženy jen se svým souhla­
sem (srov. § 154 odst. 2 zákoníku práce). 

K přeložení na jiné místo výlkonu práce než odpovídá pracovní smlouvě 
na dobu delší než jeden měsíc, pokud s tím praoovník nesouhlasí, je nurt:ný 
předchozí souhlas závodního výboru, jinak by takové přeložení byLo ne­
platné (.srov. § 41 odst. 1 zákoníkru práce). Jde-li o m11adistvého praoovní:k:a 
nebo praoovníka se změněnou pracovní schopností, je třeba předchozího 
souhlasu závodního výboru ROH ke každému přeložení do jiného míJSta, 
které má trvat delší dobu než jeden měsíc. 

4. NAROKY PRACOVN1KA SOUVISEJÍCÍ S PŘEVEDENÍM 
NEBO PŘELOZENÍM PODLE ZAKONÍKU PRACE ČSSR 

Odpadnou-li důvody, pro které byl pracovník převeden na jinou práci 
nebo přeložen do jiného místa, než byly sjednány v pracovní smlouvě, 
nebo uplynula-li doba, na kterou byla iJatto změna sjednána, případně doba, 
na kterou je možnost takové změny omezena zákoníkem práce, má pra­
covník nárok, by ho. organizace zařadila zpět na jeho původní práci a pra­
coviště, pokud se s ním nedohodne jilnak (wov. § 39 zákoníku práce). To 
znamená, že z;ákoník práce řeší oitázku zařazení pracov:nfka na původní 
pracovní misto di1spozitivnim způsobem a umožňuje tak úča:stiníikům pra­
covního poměru prodlouži,t stav vzniklý změnou pracovního poměru, po­
kud jim to lépe vyhovuje. Není-li však zařazení na původní pracovní míst<J 
možné z vážných pmvozních důvodů, mUJsí být pracovník převeden na ji­
nou práci odpovídající praoovní smlouvě, a to pokud možno na témže 
pracovi·šti, kde pracoval dříve. 
Značná různorodost důvodů, pro které lze uskurtečnít převedení pracov­

níka na jinou práci a zároveň i účelů, které se převedením sledují, se od­
rážejí v dosti ro:cdí1ných řešenkh otá:cek odměňování pracovníků za vý­
kon práce, na kterou byli převedeni. Jedná se o následující způsoby ře­
šení: 
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a) záko,ník práce ponechává m:odo;vým předpisům úpravu otázek týka­
jících ·Se poskytování doplatku k d0rsažené mZJdě (jde o případy výkonu 
práce odměňované nižším mzdovým tarifem v rámci pracovní smlouvy 
a o případy výilmnu práce na záklladě dohodnuté :i'jffiěny pra•cowií smlou­
vy - srov. § 115 odst. 1); 

b) pracovníkovi přísluší m:oda podle vyknnávané práce, bez nároku na 
doplatek do výše do~avadního průměrného výděl!ku (jde o převedení v dů­
sledku prostoje zaviněného pracovníkem a dále také o převedení z důvodů 
sankčních podle § 37 o:dst. 1 pism. d) a o př:úpady převedení na dobu vý­
povědní lhůty podle § 37 odst. 1 p~sm. e)); 

c) zákoník práce ponechává mzdovým předpisům, případně kolektivním 
smlouvám úpravu otázek týkajících se výše mzdy (jde o případy, kdy 
pracoVIIlík prnstoj nezavinil nebo byJ. převeden na jinou práci pro přerušení 
práce způsobené <nepříznivými povětrnostními vlivy - srov. '§ 115 odsrt. 2); 

d) pracovníkovi přísluší mzda podle vykonávané práce, nejméně však 
ve výši průměrného výdělku, který dosahoval před převedením (jde 
o převedení na jinou práci, než byla ·sjednána, z důvodu odvrácení živelní 
události či jiné hrozící nehody, resp. zmírnění jejkh beziprostředních ná"­
sledků a dále také o převedení z důvodu nez;bytné provozní potřeby, ka­
ranténního opatření a onemocnění nemocí z povolání nebo ohrožení touto 
nemocí - sI"ov. § 115 odst. 3, 4 a 5); v případech převedení na jmou práci 
z důvodu onemocnění nemocí z povulání nebo ohrožení touto nemocí, je 
doba poskytování doplatku do výše původního průměrného výdě:Llru ča­
sově omezena na dobu nejvýše jednoho roku ode dne převedení; 

e) zákoník práce nestanoví žádné zvláštní pr:avidlo, jež by se týika:lo 
odměňování převedeného pracovníkq (jde o převedení z důvodu trvalé 
ztráty zdravotní způsobi1<Ysti k výkonu dosavadní práce); v těahto pří­

padech bývá případný pokles výdělku aspoň zčásti lmmpenzová:n pooky-; 
továním některých dávek důahodovéhio zabepečení (zejména invalidních 
důchodů, ať již plných či částečných); 

f) pracovnici přÍIS1uší dávka nemooenslkého pojištění, ' tzv. vymv111.ávací 
př1spěvek v těhotenství a mateřství, dosahuje-li bez svého zavinění na 
práci, na niž byla převedena, nižšího výděl!ku než na dosavadní práci (jde 
o ' převedení těhotnýéh žen, resp. ma:tek do konce devátého měsíce po po­
rodu na jinou vhodnou práci - srov. § 153 odst. 1 a 2 zákoní:ku práce). 

'/ 

li.' 
Změny pracovního poměru v pracovním pravu evropských zemí 
RVHP (BLR, MLR, NDR, PLR, RSR, SSSR) 

1. POJETÍ A ZÁKLADNÍ CÍLE PRÁVNÍ ÚPRAVY ZMĚN 
PRACOVNÍHO POMĚRU V EVROPSKÝCH ZEMÍCH RVHP 

V pr.acoV!ním právu jiných č1eins:kých zemí RVHP se ta:ké setkáváme 
se změn:ami v obsahu pracovní:ho poměru i se změnami za:měs·tnáv.ajícího 
iíčastnika pracovního poměru, k nímž může docházet během trvání daného 
pracovního poměru, a:niž by tím byla přerušena exilstence tohoto vztahu. 
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Používaná terminologie, teoretická východ.i:ska i konkrétní řešení v legis­
lativách těchto zemí se však v některých směrech liší od naší pracovně­
právní úpravy a pojetí zaistávainého v naší vědě pracovního práva.5) 

Hlavní terminologický ro:z;d:Ll spočívá v tom, že se většinou nehorvoří 
o změnách pracovního poměru, nýbrž o změnách pracovní smlouvy. Tato 
skutečnost souvisí především s jiným chápálním obsahu pracovní smlou­
vy, než je běžné v naší teorii i praxi. Obsah pracovní smlouvy se na:př. 
zejména v sovětské literatuře chápe jako souhrin dvou Slkupin podmínek: 

a) tzv. be~pmstřed:ních podmínek, sjednávaných přímo stran1ami uza­
vírajícími pracO'Vlilí smlouvu, 

b) tzv. odvozených podmínek, které vyplývají z pracovněprávních před­
pisu a začnou se na strany pracovní smlouvy vztahovat od jejího 
uzavření. 6) 

Pří tomto pojetí je zreJmé, že úča:stnki pracovní smlouvy mohou vzá­
jemnou dohodou měnit jen bezprostřední podmínky, které si sjedmaly. 
Změny odvozených podmínek připadají v úv.ahu pouze v dús1edk!u změn 
v pracovněprávních předpisech a nepovažují se za změny pracovní smlou­
vy. 
Změny bezprostředních podmínek se mohou týkait jak podmímek, které 

jsou nezbytnou složkou obsahu pracorvní smlouvy, protož.e platná úprava 
vyžaduje, aby byly v pracovní smlouvě sjednány, tak tzv. doplňkových 
podmínek, u nichž záleží na vůli účasůníiků pracovní smlouvy, zda je do 
jejího obsahu zařadí či nikoliv. Někdy :se však za změny pracovní smlou­
vy považují pouze dohodnuté změny trvalého charakteru. Dočasné změ­
ny, zejména převedení .na jinou práci na předwdnou dobu, bývají pojí­
mány jako změna způsobu plnění pr:aoovní smlouvy, nikoliv jako změna 
jejích podmínek a nepoužívá se proto někdy ani pojmu změna pracovní 
smlouvy.7) 

5) V této části se přihlíží k následujícím pdvním normám: Zákoník práce BLR 
z roku 1951 ve znění novelizujících před,p.isů (srov. „Normativní aktove po trudovo 
pravo", Sofijská universita Klimenta Ochridského, Sofia 1979); zákoník práce MLR 
z r. 1967 ve znění novelizujících předpisů (srov. Magyar KéizlOny n° 67 z 8. X. 1967) 
a prováděcí vládní nařízení k tomuto zákoníku č. 34/1967 (tamtéž); Zákoník práce 
NDR z r. 1977 (srov. Gesetzblatt, čá&t. I, 22. VI. 1977, n° 24 z 5. VII. 1974); Zákoník 
práce RSR z r. 1972 (srov. Buleti!Ilul ofidal I, n° 140 z 1. XII. 1972, str. 1168 a násl.); 
Zák.lady zálmnodárství Svazu SSR a svazových republik o práci z r. 1970 (srov. 
Vcdomosti Verchovnogo Soveta SSSR No 29/ 1531 z 22. VII. 1970); Zákoník práce 
RSFSR z r. 1971 (srov. Vedomooti VerohOViilogo Soveta RSFSR No 540/688), str. 1007 
a nás1.; Zákoník práce PLR z r. 1974(sruv. Dziienm'ÍJk Us1law p,olskiej Rzeczy po­
f politej Ludowej n° 4 z 5. VII. 1974). 

6) Srov. podrobněji Ev:a Novotná: K problematice úpravy pracovní smlouvy v so­
cialistickém pracovním právu, Právník č. 1/ 1979, str. 75 a násl. 

7) V učebnici Sovetskoje trudovoje pravo, vydalilé pod redakcí N. G. Alexaind["ova 
(Jw,idičeskaja literatura, Moskva 1972, str. 260 a násl.) se nehovoří o změně pTacov­
ní &mlouvy, nýbrž pouze o převedení na jinou práci, při čemž pod jinou p,rací se 
rozumí práce neurčená v pracovní smlouvě, zejména: a) práce jiné specializace nebo 
spadající do jiné fll!nkce; b) práce v jiném podniku nebo úřadu, i když v téže spe­
cializaci, kvalifikaci nebo funkci; c) v jiném místě, byť i ve stejném podniku či 
úřadu, který byl přemístěn. 
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Přes značnou růzinorodost právních náiležitostí, které musí být splněny 
v jednotlivých případech změn praoovního poměru, aby je byílo možné 
považovat z hlediska pracovněprávní úpravy v dané zemi za platné 
i právních důsledků těchto změn, lze konstatovat, že ve všech zemích 
RVHP, jejichž úpravě budeme dále věnovait pozornost, je sledován shodný 
základní cíl při řešení otázek změn pracovního poměru (prac01v:ní smlou­
vy). Tímto cílem je zajistit co nejefektiVIIlější využití pracovní schopnostii 
pracovníků v připadech, kdy trvat na nezměněném plnění práv a povin­
ností sjednaných v pracovrní sm:louvě by znamenaJJo dostlat se do rorzporu 
se zájmem siocialilstieiké organizace na optimá1ním chodu provozu nebo 
oprávněnými zájmy pracovníka, případně zájmy obou subjektů priacorv­
ního poměru i celého kolektivu pracovníků. Zároveň je však třeba po­
ukázat i na to, že přípustnost určitých změn v obsahu pracovrního po­
měru (pracovní smlouvy) či změn týkajících se zaměstnávajícího subjekitiu 
je často nutrná z Mediiska zachování existence :některých pracoVlnÍch po­
měrů, jestliže je zřejmé, že pokud by nenastala přis1ušná změna, nemohl 
by pracovní poměr dále trvat a muselo by dojrt k jeho skončení. Právní 
úprava změn pmcovního poměru a její sipráv:né uplatňování má tedy v so­
cialistickém pracovním právu důležitý význam i z hlediska .podpo·ry sta­
bilizace uzavřených pracovních poměrů. Je pm ni charakteirilSlti:cké, že 
dává zá:sadně přednost řešení určitých problémů, které se mohou vysky­
tovat při plnění práv a povinností z pracovního poměru, právě prostřed­
nictvím vhodrných změn pracovního poměru před řešením prostřednictvím 
rozvázání pracovního poměru. Důležitou úlohu má tato úprava i z hle­
diska prevenčního, neboť bez realizace určitých změn praoovniho poměru 
by v mno!ha případech nastávaly závažné majetikové škody .na straně or:gia­
nizace a škody na zdraví na straně pr.acoyníků. 

Realizace změny pracovního poměru pouze jednostranným opatřelllím ze 
strany organizace, s nímž by pracovník nesouhlasil, by 'se ovšem mohla 
velmi podstatně dotýkat jeho životní situace, a proto pracovněprávní před­
pisy v sociali!stiokých zemích umožňují takovou změnu zá:sadně jen na 
přechodnou dobu a s fodou omezení, které snižují na nezbytnou míru 
možné negattviní aspekty daného opatření ve vZitahu k pracoVIIlíikiovi. 

2. ZMĚNY NEZBYTNÝCH OBSAHOVÝCH NALEŽITOSTf 
PRACOVNÍ SMLOUVY V EVROPSKÝCH ZEMfCH RVHP 

A) Základní zásady této úpravy a přípustnost výjimek z těchto zásad 
Obecně lze komtatovat, že praoovní zá:konodáriství zemí RVHP nevy­

lučuje, aby účastníci pracorvní smlouvy v lciJerýikolirv oik:amžik trrvání pra­
covního poměru změnili vzájemnou dohodu kiterékoliv z ujednání obsa­
žených v pracovní sm1ouvě, ovšem za předpkladu, že se nedo1Stanou do 
rozporu s platnou právní úpravou práv a pov.i!nností účaistníků prnoovrního 
poměru (ať již je tato úprava obsažena v pracovněprávních předpisech 
s obecnou či resortní působností, v kolektivních smlouváoh, pracoV!IlÍch 
řádech nebo jiných tzv. podnikových normativních aktech). Nebude při 
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tom rozhodující z čí strany vzejde iniciativa k uzavření takovéto dohody 
týkající se změny pracovní smlouvy (v praxi bývá častější iniciativa orga­
nizace). V některých zemích pracovněprávní předpis přímo ukládá 
socialistické organizaci povinnost navrhnout v určitých případech tuto do:. 
hódu. Nejtypičtějšími případy, kdy vedení or;ga:nizace je podle pliaitné 
pracovně právní úpravy povinno navr:hinout pracovníkovi převedení na 
jinou práci, jsou situace vzníkajicí při uvolňování pracoVlníků v souvis­
losti s různými reorganizacemi (zejména přeměnami v orgaini:zační struk­
tuře nebo náplni či.inno1sti zaměstnávající organizace) a dále případy vzni­
ku zdravotní ·nezpů~obi1os1ti praoovnika dlouhodobého či trvalého rázu 
k plnění povin:nosití vyplývajících z pracovní sm1ouvy. 

Naproti tomu se též setkáváme s tím, že pracovní zákonodárství stanoví 
· ·právo pracovníka vyžadovat převedení na jinou práci, jestliže jeho zdra­

votní stav (ověřený přis,lušnými orgány zdra:votní správy) mu b['ání vy­
konávat sjednaný druh práce (funkci); tomu pak odpovídá povinnolSlt orga­
nizace převést pracovníka na jinou vhodnou práci, pokud se ovšem taková 
práce v organizaci vyskytuje. V některých zemích RVHP ske pracoVl!lě 
právní předpilsy talmvé prá1vo pracovníka vý'Slovně nestanoví, ale také ho 
nijak nevylučují a v praxi .se pmto i v těchto zemí,oh rovněž uplatňuje. 

Jediným ujednáním v pracowú smlouvě, klteré vzhledem k jeho povaze 
nelze měnit v průběhu trvání pracoV'l1ího poměru, je ujednání o dni ná­
stupu do práce. Je sice možné, aby v obsahu pracov:ní smlouvy se vzájem­
nou dohodou jejích účastníků změnilo i toto ujednání, ovšem pouze v ča­
sovém mezidobí mez.i uzarvřením pracovní smlouvy a datem sjednaného 
nástupu. 
Změny pmcovní smlouvy doho:dnuté mezi jejími účastníky ·se mohou 

týkat nejen obsahu pracovní smlouvy ,ale také jejího věcného rozsahu. 
Je totiž možné, aby úča'Stníci pracovní smlouvy mzšiřovali dohodou její 
obsah o další ujednání - opět za předpokladu souladu s platnou práivní 
úpravou - nebo naopak původní rOZ1Sah pracovní smlouvy zúži::Li, aniž by 
ovšem vypusitili takové obsahové složky, které záko1ník práce považuje 
za nezbytné. 

Největší význam v praxi mají ve všech zemích změny týkiajíd se při­
dělování a výkonu sjednaného druhu p['áce (funkce) a s tím úz·ce sou­
vi:sející změny sjednaného m~sta výkOIIlu práce. Je to dáno zejména tím, 
že na záhladní povinnost organizace přidélovat sjednaný druh práce a po­
vinno·st pracovníka vykonávat tento druh práce (a samozřejmě i oprávnění 
vyžadoivat, aby mu byl přidělován právě tento a ne jiný druh práce) na­
vazují povinnosti organizace týkající se odměňování dané práce. Právo 
pracovníka na odměnu za vykom:nou práci v podobě určitých 'Srožek mzdy 
(neboť k zák.t1adn.í mzdě se zpravidla připojují různé doplňkové složky 
mzdy) je tak podstatně ovlivňováno charakterem vykonávané práce a tu­
díž i jejím hodnocením pro účely odměňování. Místo výkonu práce je pro 
pracoVIIl:í:kia velmi významné zaise z hlediska časové struktury jeho mimo­
pracovní doby, neboť vzdálenost mezi bydlištěm a pracovištěm ovlivňují 
rozsah jeho volného času. 
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Vzájemnou dohodou účastníků pracovního poměru může dojít ke změně 
jak sjednaného druhu práce, tak sjednaného mista výkonu práce, případně 
též obojího zároveň, a to v podsitatě z jakýchkoliv důvodů (i když lze 
předpokládat, že se bude jednat o důvody záv:ažné, ať už pro jednoho 
z účastníků nebo pro oba) a s důsledky časově omezenými nebo i časově 
neomezenými. 

Převedení jako právo vedení organizace bez ohledu na souh1ais pramv­
níka :se vztahuje pouze na zákonem vymezené případy, předev·šírn při 

realizaci uložených kárných opaitření. 
V pracovním právu zemí RVHP se však setkáváme i se zakotvením po­

vinnosti organizace uskutečn.iit z určitých důvodů změnu sjednaného druhu 
práce či změnu sjednaného mÍiSlta výkonu práce. V těchto případeoh není 
z hlediska právnfho významné sta.noviJslro pracovníka k takovému opatření, 
jež se tedy může provést i pro.tti jeho vůli. Lze však předpokládat ve vět­
šině případů souhlasné stanovilsko pracov;níika, neboť těmito opatřeními 
se sleduje výlučně ochrana zdraví pracowiúka (případně též ochrana osob 
přicházejícídh s pracOV1I1íikem pN výkonu jeho práce do styku), nebo 
ochrana mateřského poolání pracovnice. PokUJd by orgianizace včas ne­
uskutečnila takovouto změnu pracovních podmínek předvídaných pra­
covněprávním předpisem, má pracovník (pracovnice) právní nárok vyfu­
dovat splnění této její povinnosti. 

Výjimky z obecné zásady, že oibsah pracovní .smlouvy může být změ­
něn jen dohodou jejích účastníků, konečně představují i n~é případy 
převedení či přelooení pracovníka, ať již v rámci organizace nebo též mimo 
ni, z důvodů provozní nutnosti, resp. naléhavých potřeb výmbní!ho pro­
cesu v organizaci. I v těchto případech všalk zpmvidla pracovněprávní 
předpisy kladou ina první mís-to realizaci opatfení na zálkladě návrihu or­
ganizace a získání sou!h:laJSU 1pracovnílkia. a pouze podpůrně, není-li 
moŽlné dohody s pmcovníkem dosáhnout, přiipouštějí změnu pra·covní 
smlouvy i proti jeho vůli, avšak zároveň s různými hmotněprávními pod­
mínkami platnosti daného opatření, které mají bý.t zárukou toho, že 
opráV1něné zájmy praoovníka budou ·co nejvíc respektovány. 
Změna pracovní smlouvy, ať již spočívá ve změně sjednaného druhu 

práce, či ve změně sjednaného mista výkonu práce, nebo konečně obojího, 
může být provedena různými práVIIlími způsoby. Ve všeoh zemích RVHP, 
jejichž právní úpravu sledujeme, počítá zákoník práce s realizací změn 
prncorvní smlouvy především na základě dohody mezi účastníky praoovní 
smlouvy. Některé země připouštějí i trojstrannou dohodu mezi úča:sitnrky 
pracovnfho poměru a další organizací, v níž bude praoovník po určitou 
dobu plnit povinnosti vyplývající z pracoV1ního poměru. 

Např. zákoník práce NDR připouští změnu ujednání obsa.žených v pra­
covní smlouvě zásadně na základě uzavření pís emné dohody o takové 
změně (:srov. § 49 ZP NDR). Tato dohoda může být uzavřena jak na 
dobu neurčitou, ta!k na dobu určitou, tedy s účinky čaisově omezenými. 
Ředitel podniku je povinen inforrnovat o záměru uzavřít tuto dohodu 
příslušný odborový orgán. Jestliže se jeví nutným uzavřít takovouto po-
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změňovací dohodu v souvislosti s racionalizačními opatřeními nebo změ­
nami ve struktuře podniku, je organizace povinna uzavřít dohodu včas, 
a to nejpozději 3 měsíce před započetím realizace těchto opatření nebo 
změn. Ustanovení zákoníku práce týkající se uzavírání pracovních smluv 
a jejich obsahu, jakož i právních důsledků jejich vad, z;de plartí mutatiis 
mutand1s. 
Obdobně zá:lmnvk práce MLR vychází ze záJSaidy, že pracoVIIlí smlouva 

může být modifikována pouze na základě dohody stran (:srov. čl 24 ZP 
MLR). Ustanovení zákoníku práce týkající se uzavírání pracoviní smlouvy 
platí i pro případy dohod o změnách pracovní smlouvy. Z prováděcího 
vládního nařízení k maďarskému zálwníku práce pak dále vyplývá, že 
pracovník musí obdržet písemné potvrzení o dohodnutých změnách, 

v němž bude uveden nový druh práce, nové m~sto výkorn1 ·práce a doba, od 
které převedení započne (srnv. § 23 odst. 1 cit. vl. nař.). 

Urči.tou výjimku z principu nepřípustnosti změn ujednání obsažených 
v praco·vní smlouvě bez dohody s pracovnikem představují v maďarnkém 
pracovním právu z;měny v . odměňování pracovníka zapříčiněné změnami 
mzdových soustav. Přestože · ujednání o mzdě je v MLR nezby1mou obsa­
hovou :náležiitoSltí ·pracovní smlouvy, počítá čl. 24 maďar:ského zákoníku 
práce se změnami v odměňování pracoviníka provedenými jedno.strannými 
opatřeními organizace, jestliže to vyplyne ze změn v .systémech odměňo­
vání. 

S možností dohodnout jimý druh práce nebo místo výkonu práce, . ať 
už v rámci zaměstnávajícího podniku, úfadu či organizace nebo též mimo 
ně, výJS110vně ·počítá také čl. . 13 Zákliadů záilmnodárství Svazu SSR a sva­
zových republik o práci. CL 24 bulhar:skélho zákoníku práce stanaví zá­
sadu, že podnik, úřad nebo organizace nemohou bez souhlasu pracovníka 
měnit místo ani charakter práce uvedený v pracovní smliouvě (výjimky 
z této zá:sady pak obsahuje čl. 25 ZP BLR). Rumunský zákoník práce ne­
stanoví přímo nezbytné obsahové náležitosti pracoVinÍ sml10uvy, nýbrž 

'hovoří o základních povi!11Ilostech pracovníka a organizace, které mají být 
sjednány v prncocvní sm1ouvě; v souviislosti s tím .stanoví čl. 64 zákoníku 
práce RSR, že pracovní smlouva mu:sí obsa'hova:t ustanovení o tom, zda 
pracovník je povinen vykonávat práci jen v určitém mfstě, či případně 

též jinde, bude-li to vyžadorva:t zájem služby. Zás·a:du, ·že změny d!I'1..l'hu 
práce a místa výkonu práce mají být, pokud možno, účastníky dohodnuty, 
pak lze odvodit z formu1ace čl. 66 -rumunského zákoníku práce, podle níž 
může být pracovník . převeden na jinou práci nebo přeložen vedením orga­
nizace za účelem p1nění určitýoh prací i mimo své miSlto práce, avšak jen 
za podmínek předepsaných právním předpilsem. 

Zcela ojedinělou je koncepce řešení problémů týkajících se změn pra­
covní smlouvy v polském pracovním právu. Zákoník .práce PLR totiž 
nepřipouští řešit tyto problémy prostřednictvím uzavření dohody o změ­
nách v obsahu pracovní smlouvy, nýbrž pouze prostřednictvím novaóní 
výpovědi. Ve smyslu čl. 42 pO'lského zák01níku práce se ustanovení, týkající 
se výpovědi pracoW1í smlouvy, přiměřeně používají při tzv. výpovědi pra-

198 



covních a mzdových podmínek. Výpověď pracovních nebo mzdových pod­
mínek se po'V'ažuje za perfektní, jestliže pracovníkovi j:sou mměisitnava­
telem písemně navrhinuty nové pracovní nebo mzdové podmínky. Jestliže 
praoovník odmítne přijmout navrhované podmínky, pracovní smlouva se 
rozvazuje uplynutím výpovědní lhůty. Naproti tomu v pÍ'ípadeah, kdy 
pracovník před uplynutím poloviny doby výpovědní lhůty neoznámí, že 
odmítá přijmout navrhované podmínky, platí, že s .ními souhlasí. Výpověď 
pracovních nebo mzdových podmínek musí vždy obsahovat poučení pra­
cov:nika v této otázce; poikud by takové poučení neobsahovala, ,pracovník 
může do konce výpovědní lhůty ozinámit, že odmítá přijmout navrhované 
podmínky. 

Ze zmíněného ustanovení polského zákoníku práce však dále taikě vy­
plývá, že vypovězení dosavadních p:mcovních podmfnek nebo podmínek 
odměňování se nevyžaduje v případě přidělení jiné práce než stanoví 
pracovní sm1ouva, jestliže to odůvodňují potřeby zaměstmavatele, a to na 
dobu nepfosahující 3 měsíce v kalendářním roce a za předpokladu, že to 
nebude mít za následek snížení odměny za práci a práce odpovídá kvali­
fikaci pracovníka. 
Některým kategori~m pracov.niků poskytuje polský zákoník prá·ce zvý­

šenou ochranu v tom smyslu, že zaměstnavatel jím může vypovědět pra­
wvní nebo mzdové podmínky pouze z důvodů, stanovených přímo zátk:D­
níkem práce. K těmto důvodům patří zavádění nových principů odměňo­
váiní týkajících se všech pracovníků podniku nebo určité skupiny pracov­
níků, dále likvidace organizačního útvaru; ve ' kterěm pracovník pracuje 
a konečně též ztráta schopn01Sti vykonávat dosavadní práci, konstatovaná 
lékařským posudkem nebo nezaviněná ztráta sclhiopno:stí nezbytných ik vý­
konu dosavadní práce. K pracovníkům, kterým je poskytována zvýšená 
ochrana v uvedeném smyslu, patří též pracovníci, kterým chybí ne více 
než dva roky do důchodového věku (s.rov. čl. 39, bod 4). Těmto pracov­
níkům je však možné vypovědět pracovní nebo mzdové podmínky i z ji­
ných důvodů než uvádí zákoník práce, jesliže vznikne potřeba přidělit jim 
jinou práci. Tímto pravidlem sice zákoní1k práce .snižuje stupeň ochra111y 
O!sob blízkých důchodo·vému věku, sinaží se však kompenzovat to nárokem 
na ml'Jdové vyrovnání, jestliže by přidělení jiné práce vedlo ke snížení 
odměňování pracovníka. 

Přes odlišnou právní koT11Struikci řešení otázek převedení a přeložení 

pracoVlníka v polském pracovním právu, l:z;e konstatovat, že praktické 
důsledky této konstrukce se podstatně neliší od důsledků těch řešení, 

které byly přijaty v zálmnícíoh práce jiných zemí RVHP. Ve srov:nání 
s jinými úpravami ovšem zřejmě polská úprava méně stimuluje účasitnítky 
pracovního poměru ve snaze o zachování existence dosavadního pracovně­
právního vztahu. 

Ve všech zemích RVHP, jejichž pracovněprávní úpravu zkoumáme, je 
věnována řada ustanovení záikoníku práce, případně též prováděcích před­
pi:sů, problémům dočasného převedení na jinou Poráci či přeložením na 
jiné místo výkonu práce z důvodů provozního charakteru, z důvodů zdra-
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votní povahy, ochrany mateřského poslání žen a konečně též problemaitice 
převedení jako reailizace určité saiilkce (ať již uložené v rámci kárné nebo 
jiné odpovědnosti). Tato uistainovení však ~pmvidla nenacházíme soustře­
děná jen do úpravy týkající se otázek pracovní smlouvy; nac!házíme je 
také v hlavách zákoníků práce upravujících oiázky be:l1pečnosti a oclhrany 
zdraví při práci, zvláštních pracovních podmínek žen, pracovní kázně a kár_ 
né odpovědnosti. Mzdové důsledky převedení (zejména nárok na vyroivnáJní 
do výše dosavadní průměrné ~dy, resp. zachování nároku na dosavadní 
rn:l1du), jsou někdy upraveny v sQIUvislooti s důivody převedení, jindy na­
proti tomu v jiných hlavách, věnovaných otázkám odměňování pracov­
níků. 

B) Problematika dočasného převedení na jinou práci nebo přeložení do 
jiného místa výkonu práce jeidnostrainným opatřením orgainizace podle 
právní úpravy v evropských zemích RVHP. 

Problematika dočasného převedení či přeložení pracovníka se v zákono­
dárství i literatuře socialistiokýoh zemí odlišuje od problematiky sjednané 
změny pracovní sml:o:uvy. Vychází se z pojetí, že pracoWlí smlouva má 
i nadá1le své právní účinky, ale její podmínky se dočasně mění z důvodů 
stanovených právními předpi:sy. JakmHe tyto důvody přestanou existovat, 
obnovují se dřívější podmny. Příčirny, resp. důvody dočarsného převedení 
nebo pře10'Žení lze ro:;i;dělit do dvou základní-ch skupin: 

a) příčiny provozního charak!teru, 
b) příčiny týkající se osoby pracovnLka. 

V obou skupinách můžeme pak dále pirovádět členění z hlediska, zda .pří­

čina byla způsobena zaviněným protiprávním chováním pracovníka či ni­
koliv. Převední z příčin pracovníkem zaviněných má obvykle svůj dopad 
v právních důsledcích pře'.7edení, týkajících se odměňování pracovníka. 
Zajištění pravidelného chodu čilnnosti socialistické organizace si v někte­
rých případech vynucuje převedení nebo přeložení jednoho či více pra­
covníků v souvislosti s výskytem nás[edujících okolností: 

a) naléhavá pmvozmí potřeba, 
b) prostoj, 
c) živelní udá1osti, havárie, apod ... 

Jestliže tyto události vzájemně sro'-"náme, zjistíme zásadní rozdíly v je-
. jich povaze. Při naléhavé provozní potřebě, resp. tzv. p:mvozní nutnosti, 
může většinou práce na daném pracovišti pokračovat bez překážek, avšak 
vyvstává nutnost vykonat důležitější neodkladnou práci na j1ném místě, 

na níž závisí normální chod výroby nebo úspěch př.i plnění výrobního úko­
lu. V praoovním zákonodáI1S'tví zemí .RVHP se nesetkáváme s podrobnějším 
výčtem případů provozní potřeby; pouk:a:zuje se na neodkladnost provoz­
ních důvodů nebo na vý:zm.am plnění plánovainých úkolů, případně též na 
potřebu zastoupit nepřítomného· pracovníka. 

Na ro:ildíl od toho vzniká prostoj zprav~dla v důsledku určitých provoz­
ních nedosta1tků, v souvislosti s nimiž se vykonávání práce na daném pra­
covním músiě (případně pracovišti nebo i celém podniku) stává nemožným. 
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Převedení v souvislosti s prostojem je nutné, aby nedoš1o k neproduktiv­
ním ztrátám při využívání prncovní doby. 

Živelní události, resp. havárie, předsitiavují působení „vyšší síly", která 
nemohla být předvídána. Dočaisné převedení bývá v těahto případech 

nutné za účelem zachování nebo obnovení normálních podminek provozu. 
Tyto uvedené rozdily vedou i k rozdílům v právní úpravě dočaS1I1ého 

převedení nebo přeložeiní z příčtn provowího ohamkteru. V případě pro­
vowí nutnosti a prostoje je zpravidlla vedení organizace opráviněno pře­
vést pracovníka na jinou práci v témže, někdy i jiném podniku (s požadav­
kem, aby tento jiný podnik se nacházel v stejném místě, popř. na stejném 
územním celku). 

Převedení se při.tom připouští nilmliv na jakoukoliv práci, nýbrž zásadně 
na práci odpovídající :specializaci a kvalifikaci převedeného pracovníka. 
Např. zákoník práce BLR přímo stanoví, že kvalifi.Jkovaným dělníkům nelze 
v těchto případech přidělovat práce nakládací a vykládací, úklidové apod., 
a zamootnancům s kvalifikací nelze přidělovat nekvalifikovanou práci 
(srov. čl. 25 ods.t. 1 ZP BLR). 

Zákoník práce PLR ustupuje od požadavku novační výpovědi pracoV\Ilích 
nebo mzdových podmínek v případech, kdy potřeby zaměstnavatele vyža­
dují přidělení jiné práce než byla určena v pmcovní .smlouvě; v těchto 
případech je tedy možné přidělit pracovníkovi jiný než sjednainý druh 
práce i bez novační výpovědi, avšak za podmínky, že nedojde ke snížení 
odměny a nová práce odpovídá kvalifikaci pracovníka (srov. čl. 42 § 4 ZP 
PLR) . 

Podle zákoníku práce NDR může být pracovník v případech vymeze­
ných v §§ 84-90 dočasně převeden na jinou než sjednanou práci nebo na 
práci v jiném místě, přičemž je třeba brát v úvahu zřetele sociální a osob­
ní, jakož i kvalifikaci praco·vnika. Nová práce má také, pokud moŽlno, 
odpovídat dosavadním podmínkám odměňování pracovníika. 

V souladu se zásadami spOilupráce a vzájemné pomoci může být podle 
§ 85 odst. 1 zákoníku práce NDR pracovník převeden na novou práci 
v témže podniku nebo i v jiném pod!nilku nacházejícím .se ve stejném 
místě, jesitrl:iže takové opa.tření je nezbytl!lé z h1ed1ska plnění důležitých 
úkolů podniku nebo nárrodního hos,podáňství. V těchto případech nemá 
převedení trvat déle než 4 týdny za kalendářiní rok. Žádný pracovník ne­
může být prnto bez svého souihla:su převeden na novou práci na delší 
dobu. Jesliže by měl byt pracovník převeden do jiného podniku na del:ší 
dobu než 4 týdny, musela by s ním být uzavřena dohoda o přeložení ve 
smyslu § 50 záJmníku práce NDR. Také převedení na novou práci v čá:sti 

podniku situované na jiném místě by se mohlo uskutečnit jen se souhla­
sem praicovníka. Kromě těchto případů váže zákoník práce NDR převedení 
pracoWlíků, kterým nechybí více než 5 let do důchodového věku, vždy 
na jejieh souh!l'a:s (srnv. § 85 odst. 3 ZP NDR). 

Jes1tliže pracovník nemůže vykonávat svou práci z důvodů provozních 
nehod (potíží), prostoje nebo přerušení provozu, může být podle záilmniku 
práce NDR převeden na novou práci v témže podniku nebo také (po:kud 
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by toto řešení nebylo možné), do jiného podniku v •témže místě. Stejné 
prav1dlo platí v případech, kdy praoovrn:úk mUJSÍ být ·přechodně převeden 

na j·inou práci :oe zdravotních důvodů nebo z důvodů ZJaji'štění bezpečnos•ti 
a hygieny práce. Zvláštní předplliy mohou též obsahovait pravidla o pře­
vedení určiJtých kategorií pracovníků ze závafoých důviodů, a to buď 
v témže místě nebo i do jiného mí:sta, na max1má1Jní dobu 6 měsíců; u uči­
telů a vychovatelů je možné převedení na dobu školního rOiku. 

Základy zákonodárství Svazu SSR a svaznvých republik o práci ,stainoví 
právo vedení podniku, úřadu či organizace převést pracovníka v případě 
provozní nutnosti na dobu do 1 měsíce na práci odpovídající praoovní 
smlouvě, a to v témže podniku, úřadu či orga:nizaci .nebo v jiném podiniku, 
úřadu či organizaci v témže mí;s,tě (1srov. čl. 14). Pracovníkoví se přitom 
zachovává nárok na jeho průměrný výdělek, ledaže by si na nové prráci 
vydělal více (pak mu přísluší tato vyšší mzda). Takovéto převedení pra­
coVl!líka je rovněž přípusilné za účelem odvrácení živelní události, 111ebo 
za účelem odstranění jejích důSiled:ků, v případě provozní nehody, pro­
stojů, materiMních ztrát a v případech jiných výj1mečnýdh okolnootí. Kro­
mě toho je také přípustné převedení za účelem :nahrazení nepřítom111ého 
pracovníka. Délka převedení na jinou práci za účelem inahra'zerrí nepří­
stojného pracovníka však nesmí přesahovat jeden měsíc v průběhu ka­
lendářního roiku. 

V případě prnstoje musí být podle sovětského pracovního zákonodárství 
pracovník převáděn s přihlédnutím ke své sipecializaci a kvalifiikaci, při­
čemž je možné převedení na j]nou prád v témže podniku, úřadu či organi­
zaci na ce}ou dobu prostoje, n ebo převedení do jiného podniku, úřadu či 
organizace v témže mÍIStě, avšak v těchto případech pouze na dobu do 
1 měsíce . Při prostojích a v případě zastupování nepřítomného pracovníka 
je .nepřípustné převedení kvalifikovaných dělníků a zaměstnanců na ne­
kvalifikovanou práci. 

Rumu:nJSký zákoník práce umožňuje v čl. 66, aby vedení organizace 
převedlo nebo přelo~ilo za účeJ.em p}nění určitých prací pracovníka mimo 
jeho mÍ!Sto práce, a to za podmínek předvídaných právním předpisem. 
Převedení nesmí trvat déle než 60 dnů a přeložení déle než 6 měsíců. 
Jestliže to vyžaduje provoz organizace, do níž by pracovník převeden 
nebo přeložen, je možné prodloužit převedení na další období nepřesa­
hující 60 dnů a přeložení na další období nepřesahující 6 měsíců. 

V případech a za podmínek stanovených právním předpisem může však 
být přeložení prodlouženo až na dva roky. V těchto případech přísluší 

pracovníkovi určité peněžité nároky podle zvláštních předpisů. 
RumU'IlSlký zákoník práce počítá také s přemístěním pracorvníika do 

jiné organizace v témže odvětví, vyžaduje-li to zájem ·sJ.uibby nebo na 
žádost pracovníka. PřemÍIStění v zájmu sJJUžby je však nepřípu:siilné, jest­
liže pracovník nesouhlasí ze zdravoilnich důvodů ověřených lékařským 
potvrzením nebo z jiných vážných důvodů. O vážnosti důvodů rozihoduje 
orgán nadřízený organizaci (srov. čl. 69 ZP RSR). 

Maďa>rnký zákoník práce se výslovně zmiňuje o změnách pracoVIIlí 

202 



smkiuvy pouze na základě dohody s pracovníkem nebo v zaJmU pracov­
níka (:srov. čl. 24 ZP MLR). Připouští však také uzavření trojstranné do­
hody o přeložení pracovníka do jiného podln:hlru. Dohoda je platná pouze 
tehdy, jesifiliže se na otázce přeložení dohodly podniky mezi sebou a zá­
roveň vyjádřil svůj souhlas také pracovník. Původní pracovní poměr pak 
končí, avšak doba zaměstná:ní (vý:m1a1mná z hlediska různých právních ná­
roků, zejména v oblasti sociálního zabezipečení), ,se považuje za nepře­
rušenou. 

Lze lmnstatovat, že podle pracovního zákonodárství zemí RVHP se 
zpravidla umožňuje převedení na j·triou práci v případě .prostojů nebo 
živelních událostí na celou dobu prostojů či překonávání živelních udá­
lostí a jejich následků. Naproti tomu v prřipadě převedení z důvodů pro­
vozní nUJtnosti je v řadě zemí stalilovena UJrč1tá lhůta omezující dobu 
převedení, např.: 

- čtyři týdny za kalendářní rok v NDR (srov. § 85 ZP NDR) ; 
- šedesát dnů v RSR (srov. čl. 66 ZP RSR); 
- čtyřicet pět dní za kalendářlilí rok v BLR (srov. čl. 25 odst. 1 ZP BLR); 
- tři měsíce za kalendářní rok v PLR (srov. čl. 42 § 4 ZP PLR); 
- jeden měsíc v SSSR (.srov. čl. 14 Základů zákonodáriství Svazu SSR 

a svazových republik o práci). 

Při doča1sném převedení na jinou práci z důvodů provozního chairaikteru 
se zpravidla praco·vnílmvi zachovává jeho nárok na odměnu za práci, od­
povídající pracovní smlouvě. J eistliže však na novém pracovním místě je 
stanovena za vykonávanou práci odměna vyšší, vzniká pracovníkovi ná­
rok na tuto vyšší odměnu. 

Např. podle zákoníku práce BLR přfo1luší děllilíku, který přechodně vy­
konává práci zafazenou do vyšší třídy, vyšší mzda. Jesliže naopak pře­
ohodně vykoná•vá práci zařazenou do nižší třídy, pobí1rá kromě mzdy 
vydělané doplatek vyroVIIláivajíd ro:zJdíl mezi jeho vyšší tarifní třídou a ta­
rifní třídou odpovídající práci, na kteroru byl převeden. Pokud by byl 
převeden zaměstnanec na práce dělnické, je odměňován podle vykonávané 
práce, avšak ne méně, než odpovídá jeho měsíční mzdě (srov. podrobněji 
čl. 76 ZP BLR). 

Zálmník práce NDR stanoví v § 121, že v př]padech převedení z důvodů 
racionalizace výroby nebo organizačních změn ve struktuře podniku pří­
sluší pracovníkovi paušá1ní náihra:da za pokles výdělku, je:stliže nemůže 
dosahovat své dřívější .průměrné mzdy, a to ve výši pravděpodobného sní­
žení jeho průměrné mzidy (počítáno z průměru za časové období jednoho 
roku). Zvláštní předpisy však mohou stanovit pro určité případy i nárok 
na vyšší paušální náhradu. 

Podle sově1Jslkého pracovního zákonodárství se při převedení na méně 
placenou práci v důsledku prostoje zachovává dělníkům a zaměstnancům, 
plnídm výkonové normy, průměrný výdělek z předchozí práce. Dělníkům 
a zaměstnancům, kteří neplní (nezaviněně) výkonové norrriy nebo jsou 
převedeni na práci odměňovanou časovou m:z;dou, se zachovává jejich do-
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savadm.í tarifní 'Sazba nebo plat ~srov. čl. 14 Základů zákonodárství Svazu 
SSR a svazových repubEk o práci). 
Obdobně rumunský zákoník práce vychází z princilpu, ž.e během doby 

převedení nebo přeložení si pracovník zachovává svou funkci a mzdu, kte­
rá mu dříve příslušela (.srov. 61. 67 ZP RSR). Je&tliže však při převedení 
nebo přeložení je vykonávána pr-áce s vyšší mzdou, vzniká nárok na tuto 
mzidu, ovšem v souladu s podminkami stanovenými příslušnými před­
pisy. 

Vedle případů převedení nebo pře1ožení z důvodů provoznfho aharnkteru 
věnuje ·pracovní zákonodárství zemí RVHP taiké značnou pozornost pří­
padům převedení nebo· přeložení z důvodů zdravotní ochrany pracovníků 
a z důvodů ochrany mateřského poslání pracovnic. 

Iniciativa k dočasnému převedení ze zdravotních důvodů může vzejít 
jak ze strany pracovnfka, tak ze strany organizace, případně i ze strany 
třetích osob (zpravidla přísl.rušných orgánů zdravotní správy - rnapř. při 

karanténě). Ve všech zemích se počítá s převedením pmcoV'níka v případě 
karantény (pokud pracovník onemocněl nakažilivou nemocí, je bacilonosič 
nebo přišel do styku s nakafilivě nemocným). Převedení z důvodu karain­
tény je prnkitiaké zejména u pracovníků zajišťujících služby obyvatel!Stvu, 
pracovníků potravinářského průmyslu atd. 

Pravidla týkající se převedení nebo přeložení s ohledem na individuální 
zdravotní stav pracovnika jsou v pracovním zákonodárn.tví zemí RVHP 
dosti obdobná, v dílčích otázkách se však různí. Např. Základy zákonodár­
ství Svazu SSR a svazových republik o práci stanoví v čl. 66, že dělrníky 
a zaměstnance, jejichž zdravotní stav vyžaduje přidělování lehčí práce, 
je vedení podniku, úřadu či organizace povinno převést . s jejich soiU'hlaisem 
na práci pro ně vhodnou podle lékaňského S1tanovi:ska, a to doča1S1ně nebo 
i bez časového omezení. Při převedení na méně placenou práci se pra­
covníkovi zachovává nárok na dosavadní průměrný výdělek po dobu dvou 
týdnů ode dne převedení. V případech starnovenýoh zá:konodánstvím Svazu 
SSR a svazových republik se zachovává nárok na tento výdělek po celou 
dobu převedení nebo se vyplácí dávka z prootředků sociálního zabezpe­
čení. Zákoník práce NDR upravuje v § 216 převedení pracovníka na tzv. 
ochrannou práci. Je-li lékařsky prokázáno, že pracovník pro přechodné 
snížení pracovní schopnosti nemůže vykonávat dohodnuté pracovní úkoly, 
nebo je nemůže vykonávat pro dočasnou nutnost zvýšené .ochrany zdraví, 
umožní mu podnik další . zaměstnávání v dohodnuté práci snížením pra­
covních úkolů, úpravou podmínek na pracovišti nebo změnou pracovní 
doby, popřípadě ho převede na jinou práci (tzv. ochranná práce). Dobu 
trvání ochranné práce stanoví ošetřující lékař se souhlasem podniku ; mů-. 

že trvat až 12 týdnů . Se souhlasem lékařské posudkové komise může být 
doba trvání ochranné práce prodloužena o dalších 12 týdnů. Při výkonu 
ochranné práce se pracovníkovi zachovává nárok na jeho dosavadní prů­

.měrný výdělek . Bulharský zákoník práce stanoví přímo povinnost orga­
nizace převést pracovníka na vhodnou práci na základě př'íkazu orgánů 
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zdravotní správy, jestliže zdravotní stav pracovníka vyžaduje změnu práce 
nebo místa práce (srov. čl. 121 ZP BLR). 

Důležitý význam je v pracovním zákonodárství zemí RVHP přikládán 
problematice převedení těhotných žen a pracovnic s dětmi do UTčitého 
věku. Toto převedení má za cíl nejen ochranu zdraví pracovnice, ale také 
dítěte. Pracovní zákonodárství všech zemí, jejichž právní úpravu zkoumá­
me, obsahuje zvláštní výčty prací .zakázanýoh těhotným ženám a mamkám 
dětí v kojeneckém věku nebo v obecné formě zakazuje přidě1ovat těmto 
kategoriím žen obtížné práce. Otázku, zda daná práce je vhodná pro 
těhotnou ženu nebo ma,tku dítěte do určitého věku, zpraviclla řeší pří­
silušný orgán zdrav10tní správy. 

Např. podle sovětského pracovního zákonodárství se v souladu s lé­
kařským doporučením převádějí těhotné ženy na dobu těhotenství na 
jinou lehčí práci se zachováním dosavadního průměrného výdělku (srov. 
čl. 70 Základů zákonodárství Svazu SSR a svazových republik o práci) .. 
Kojící matky a ženy s dětmi do jednoho ·roku se v případech, kdy ne­
mohou vykonávat svoji práci, · převádějí na jinou práci se zachováním. 
dosavadního průměrného výděliku na celou dobu kojení nebo do doby, 
než dítě dosáhne jednoho .roku věku. Zákoník práce NDR stanoví povinnost 
převést těhotnou pracovnici, kojící pracovnici nebo maitku pečující o dí·tě 

mladší jednoho roku, která vykonává práci zakázanou těmto ženám nebo 
práci pro ni nevhodnou z hledriistka lélmňsikého v daném případě, a to na 
nutnou dobu (srov. § 242 odst. 3 ZP NDR). V těchto případech nemůže 
být pracoV'Ilici poskytována nižší mzda, než odpovídá její dosavadní prů­
měrné mzdě. Podle po•1ského zákoníku práce je zaměstnavatel povinen 
převést na jinou práci .těhotné ženy zaměstnané pracemi zakázanými tě­
hortným ženám nebo těhOltné ženy, u nichž to vyžaduje jejich zdravotní 
stav, ověřený příslušným orgánem zdravotní správy (srov. čl. 179 ZP PLR). 
Jestliže převedení by mělo za následek snížení m:zJdy, přísluší pracovnici 
vyrovnávající doplatek. Bul!harský Z'ákoník práoe stanoví v čl. 118, že 
těhotlilé pracovnke, klteré vykonávají škodlivé či obtífoé práce, jsau 
zařazovány na jinou vhodnou práci ve lhůtě 7 dnů od zjištění těhotenství 
až do nástupu na mate.falmu dovolenou. V souladu s lékaňským doporru­
čením může být těmto ženám při obtížné prád také zikrácena pracovní 
doba nebo jinak ulehčena drnsavaidní práce. Pracovnice, keré dosud za­
stávaly mí.l»ta, na které je třeba převést těhotné ženy, se převádějí, pokud 
souhlasí, na jinou práoi v témže podniku, úřadu či organizaci. Pokud 
nesouhlasí, rozváže se s nimi .pracovní poměr výpovědí. Za dobu pře­
vedení se těhotným ženám vy.plácí odměna ve výši dávky poskytované 
při pracovní neschopnosti z důvodů těhotenství a maitefutví. 

Podle rumunského zákoníku práce sie těhotné ženy a kojkí ma1Jky 
zaměstnané pracemi kcmtraindilmvaným z h1ediiska lékařského, nebo za­
městnané na pracovištích, kde se vyisky1Jují obtížné, škodlivé nebo ne­
bezipečné podmínky, převádějí na jiná pracovní místa bez snížení mzdy 
(srov. § 152 odst. 2 ZP RSR). 
Maďarské pracovní zákonodár:ství vyžaduje dočaSIIlé převedení na j.inou 
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vhodnou práci u těhotných pracovnic počínaje od 4. mesi.ce těhoten!Ství 

nebo u matek kojících děti do 6. měske věku, na základě lékařsikého roz­
hodnutí. Lze předpokládait, že ty;to pracovnice zpravidla budou chápat 
nezbytnost takového opatření a budou s ním souhlasit. Zmíněné pracov­
nice ovšem také mohou o převedení požádat i bez lékařského rozhodnutí 
a organizace jsou povinny jejioh žádosti vyhovět (.srov. § 23 odst. 4 pro­
váděcího vlád. nař. k zákoníku práce MLR). 

V zákonodárství většiny zemí RVHP (BLR, MLR, RSR, SSSR) se při­
pouští převedení na jinou, méně placenou práci nebo snížení mzdy na 
urči.tou dobu a v určitém rozsahu také z důvodu uloženého disdplinárního 
opatření. Zpravidla je takové převedení možné pouze na dobu do 3 mě­
síců. 

I při takovémto převedení sledujícím sankční cíle je snaha respektovat 
princip „každý podle svých schopnoistí", a pToto v některých zákonídch 
práce naoházime též usitanovení, podle nichž práce, na kterou •se pracovník 
převádí z důvodu dii.sciplinárního opatření, mu:sí odpovfdat jeho speciah­
zaci a kvalifikaci. Tento pofadaveik je také naipř. obsažen v čl. 29 Obecných 
pravidel o pracovních řádech v podnicích, úřadech a organizacích, schvá­
lených spo1ečným usnesením ús.třední'ho výboru Bulhariské komuni.JStioké 
strany, rady ministrů BLR a ústřední r:ady bu1harských odboru. 
Kromě převedení na méně placenou práci se .setkávame též s d.i.JScipli­

nárním opatřením znamenajícím dočasnou změnu v odměňování pracov­
níka, a to buď v podobě snížení m:?Jdorvého zafazení na určitou dobu nebo 
v podobě snížení mzdy o určitý počet procent, na určitou dobu. Naipi'. 
možnost převést pracovníka na méně placenou práci nebo ho zařadit na 
nižší funkci, a to na dobu do tří měsíců, za porušení pracovní ká:mě vy­
plývá z čl. 56 Základů zákonodárství Sva1zu SSR a svazových republik 
o práci, který obsahuje výčet kárných opatření. Rovněž bulhariský zákoník 
práce zahrnuje do výčtu kárných opatření v čl. 130 převedení na méně 
placenou práci n ebo snížení funkčního Z!ařazení na dobu do 3 měsíců; 
kromě toho však předvídá i m ožnost Uiložení kárného opatření spočívají­
cího v přeložení pracovniJka k ·výkonu méně placené práce na jiné m ÍJ.Slto, 
a to buď v témže podniku, úřadu či organizaci, nebo i do jiného podniku., 
úřadu či organizace, a to bez časového omezení. MaďaTský záikoník práce 
zmiňuje převedení jako kárné opatření v § 55 odst. 1 pÍISm. e) a umožňuje 
toto kárné opatření kumulovat s kárným opatfoním spočívajícfan v krácení 
nebo odnětí určitých výhod a plnění nebo ve snížení záikladní mody. Je 
přitom zajímavé si povšimnout, že zákoník práce MLR umožňuje uložit 
převedení jako kárné opatření podmíněně (podmíněně je možné uložit též 
krácení nebo odnětí určitých výhod a peněžitý.ah plnění či snížení záfoladní 
mzdy). Předpokladem ulož.ení kárného opatření podmíněně je, že lze 
očekávat výchovný účinek sankce i bez j€jí realizace. Např. převedení pra­
covn~ka na méně p1acenou práci, může být odloženo až o jeden rok, jesit­
liže lze od takového opatření očekávait výcho·vné půisobení (:srov. § 55 odst. 
3 ZP MLR). Převedení jako kárné opatření nebo krácení základní mzdy 
mohou být v MLR udcládány na dobu UT'Čitou i na dobu neurčitou (srov. 
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§ 88 odsit. 1 prováděcího vl. nař. k ZP MLR). Zároveň platí pravidlo, že 
doba účinnosti závažnějších kárných opatření může být stanovena na 
jeden až tři roky, a,však v případeoh, kdy pracovník bude mít dobré 
pracovní vý,sledky, může organizace zkrátit účinnost uloženého kárného 
opatření. Pokud je to možiné, musí být praco·vník převeden na práci, kde 
může využívat své kvalifilmce a profesionálních zkušeností (srov. § 88 
od:srt. 2 cit. vl. nař. k ZP MLR). 

Rumunský zákoník práce neuvádí ve výčtu kárných opatření v čl. 100 
převedení na méně placenou práci, avšak umožňuje uložit jako discipli­
nární sainkci snížení odměny za práci o jeden nebo více stupňů na dobu 
jednoho až tří měsíců (pokud by se jednalo o pracovníka pobírajícího 
mzdu ve výši nejnižšího srtupně, může mu být uloženo snížení této mzdy 
o 5 % -10 % na stejné období) nebo snížení fUJnkce či pracQIVnÍ kategorie 
v rámci téhož povo·lání na jeden až tři měsíce. Naproti tomu zákoník práce 
NDR nezná kárné opatření, které by spočíva:lo v převedení na jinou práci 
nebo ve snížení základní mzdy (ve výčtu kárných opatření v § 254 odst. 1 
se uvádí pouze výstraha, důtka a propušrtění bez výpovědi). Také zákoník 
práce PLR nezná kárné opatření spočívající v převedení na jinou práci 
nebo ve snížení mzdy, umožňuje však ukládat peněžité pokuty v někte­
rých závažnějších případech porušení pracovní kázně (srov. čl. 108 ZP 
PLR). 

Pro dofasné převedení na jinou práci nebo přeložení do jiného místa 
výkonu práce jednostranným opatřením organizace, je charakteriistické, 
že po uplynutí právním předrpisem stanovené maximální doby tJrvái:ní nebo 
po ukončení určitých prací, re:sp. odpadnutí důvodu převedení nebo pře­
ložení, je vedení organizace zá1sadně povinno zařadit praoovníka opět na 
původní práci, resp. priacovní místo; této po•vimnosti samozřejmě odpovídá 
ta:ké právo pracovníka takorvéto zařazení vyžadovat. 

V pracovním zákonodárství některých zemí RVHP jsou rovněž obsa­
žena pravidla týkající se formy dočasného převedení na jinou IJTCiÍ.Ci, re:sp. 
přeložení nebo dočaisné změny odměňování a také určitého postupu, který 
musí být zachován při provádění těchto opatření. Např. v MLR se vyža­
duje zachování písemné formy ve všech případech převedení pracovníka 
(srov. § 23 od:s·t. 1 vl. nař. k ZP MLR). Zákoník práce NDR výslovně po­
čítá se spoluúčáistí odborovýoh a.rgánů při řešení otázek zrněn pracovní 
smlouvy (srov. § 22 odst. 2 ZP NDR). 

3. ZMĚNA ÚČASTNÍKA PRACOVNÍ SMLOUVY 
PODLE PRÁVNÍ ÚPRAVY V EVROPSKÝCH ZEMÍCH RVHP 

Z osobního charakteru povinnosti vykonávait práci určenou v pracovní 
smlouvě vyplývá, že pracovníka nemůže nahradit jiný pracovník za plat­
nosti téže pracovní smlouvy. Změna účastníka pracovní smlouvy se proto 
může týkat pouze druhého subjektu. Při řešení tohoto problému vychází 
pracovní právo zemí RVHP většinou z u:stanovení předpisů občanského 
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• 
práva týkajících se přechodu práv a povinnosrt;í.8) Zvláštní pravidla v tomto 
směru však v některých zákonících práce přece jen nacházíme (např. 
v zák01I1íku práce BLR a zákoníku práce RSFSR). Je zřejmé, že socialiis­
tická organizace, případně socialistické organiziace nově vzni.iklé v sou­
vislosti s reorganizacemi, čas.to budou moci plnit povinnosti z pracovnícih 
smluv uzavřených dříve exÍJStujícími organizacemi, a proto není nezbytné 
tyto pracovní smlouvy rozvazovat. Např . zákoník práce BLR stanoví, 
že pracovní smlouva se nerozvazuje při sloučení podniků, při přechodu 

části podniku do druhého, ani při rozdělení jednoho podni!lm na více pod­
nrků. Za plnění povinností, vyplývajících z pracovních smluv uzavřených 
před reorganizací, odpovídá nový podnik. V případě přechodu čásiti jed: 
noho podniku do druhého odpovídají solidárně oba podniky, což platí 
i pro úfady a jiné organizace (srov. čl. 37 ZP BLR). 

Zákoník práce Ruské sovětské federativní socialistické republiky stanoví 
v čl. 29 odst. 2, že v případech, kdy dochází ke změně nadřfaeného orgánu, 

·nemá to za nás1ledek rozvázání pracovních smluv. Při sloučení či ro'ndělení 
organizací, nebo jejich přtpojení pracovní poměry trvají nadále, pokud 
pracavník s dalším trváním pracovního poměru souhlaisí; ro·zvázání pra­
covní smlouvy ze strany organizace je v těchto případech možné pouze 
z důvodu nutnosti snížit počet pracovníků. 

Pracovní zákonodárství zemí RVHP zásadně n evyžaduje souhlas pracov­
níka k určitým změnám organizační povahy ve vnitřní struktuře zaměst­
návajídho subjektu. Jestliže však se tyto změny promítají do nutnositi. pře­
vést určité pracovníky na jinou práci nebo je zaměstnávat na jiném mIBtě 
(např. v případech přestěhování organizace nebo její čáisti), uplatňují se 
obecná pravidla týkající se změn pracovní smlouvy. 

4. VYSLANÍ PRACOVN1KA NA PRACOVNt CESTU 
PODLE PRA VNÍ úPRA VY V EVROPSKÝCH ZEMÍCH RVHP 

Věda pracovního práva i pracovní zákonodá1r:ství některých zemí RVHP 
posuzuje jako dočasnou změnu pracovní smlouvy také vyslání pra«;:ovníka 
na praoovní (·služební) ces-tu.9) Pracovním cestám se svou p ovahou velmi 
blíží dočasné přel.ožení pracovníka k výkonu práce do jiné organizace. 
Některé pracovněprávní úpravy proto výslovně nerozlišují pracovní cestu 
a takovéto přeložení. 

Pro pracovní cestu je charakiteri:stické, že pracovník vykonává práci 
sjednanou v pracovní smlouvě na jiném místě než ve své zaměs•tnávající 

organizaci, avšak v zájmu této o•rganizace, která ho na praco.vní cestu 
vyslala. Není ovšem vyloučeno, aby pracovník během pracovní cesty 
plnil úko1ly také v zájmu organizace, kam byl vyslán. Tyito případy se 

8) Srov. V . K. Mironov: Trudovoj dogovor v socialističeskich stranach, Izdatelstvo 
Moskovsikogo Universiiteta, 1975, str. 55 a násl. 

9) Srov . L . Radoilski , Trudovoje pravo na Narodna Republika Bulgaria, Sofia 1957, 
str. 275. 
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stávají stále ča:stějšími a aktuálnějšími v souvislosti s procesem vědecko­
technické revoluce a vzrůstající potřeby vzá•jemné výměny zkušeností 
a spolupráce .při plnění náročných úkolů mezi pracovn:íiky různýoh or­
ganizací. 

Vyslání na praoovní cestu zpravidla představuje v pracovněprávních 

úpravách zemí RVHP oipráivnění organizace, jemuž se pracovn:íik má 
podrobit. Odmítnutí pracovníka bez vážných příčin se ~praviidla posuzuje 
jako porušení pracovní kázně. Doba trvání pracovní cesty má být zásadně 
omezena na nezibytnou dobu, která je dáina rozsahem úkolů plněných 
během pracovní cesty. Dlouhodobější pracovní cesty se vyisikyitují jen 
v některých povoláních, resp. při někteTých pracích (např. při montážích, 
expedicích apod.). 

Vyslání na pracovní cestu bývá pro pracovnfka spojeno nejen s nárokem 
na mzdové složky, odpovídající vykonávané práci, ale i s některými spe­
cifickými náTOky, které mu mají do ji1Sté mícy kompenzovat nevýhody 
spojené s výkonem práce v jiném než obvyklém mí1stě, případně vyšší 
náklady spojené se stravováním a uby1Jovánímmimo jeho bydliště (náhrady 
jízdních výdajů, náhrady za ztrátu, času, nooleibné, stravné). 

Ill. 

Některé podněty de lege ferenda pro československou úpravu 
změn pracovního poměru 

Ze srovnání úpravy změn pracorvního poměru v česikoolovenském pra­
covním právu a v prncovrum právu jiných zemí RVHP je zřejmé, že naše 
úprava sleduje stejné cíle j1ako úprnvy v těchto zemích a snaží S!e řešit pro­
blematiku změn pracovního poměru s přihlédnutím k oprávněným zájmům 
pracovníků, siocialiistiekých organizací i .socialistické společnosti jako cel!ku. 
Přesto je ji'Stě žádoucí uva1žorvat o možnostech dalšího zidokonalování ur­
čitých aspektů naší pracovněprávní úpravy změn pracovního poměru de 
lege ferenda. V tomto směru přináší srovnávací analýza právních úprav 
změn pracovního poměru v zemích RVHP některé podněty, které by by­
lo možné shrnout následujícím způsobem. 

-v souvisfosti s vědecko-techniakým rozivojem a vyššími formami ko­
operace mezi socialisti!okými organ1zacemi 1Se stává stále aktuálnější vzá­
jemná výměna zkušeností mezi jednotliivými organizacemi, což oasto 
předpokládá i doča'Snou „výměnu pracovníků" spolUpracujídch organizací. 
Bylo by proito žádoucí, aby zálmník práce počíitail i s moibností uzavírání 
troj.stranných dohod o dočasném převedení prnoovníka k výkonu práce 
v jiné oTganizad, a to na základě souhlasného projevu vůle obou zainte­
resovaných organizací i pracovníka, kterého by se dočásná změna pra­
covního poměru tý:kala; 

- při převedení pracovníka na jiný druh práce než byl 1sjednán v pra­
covní smlouvě z důvodu prostoje nebo neZJbytné provozní .potřeby jedno­
stranným opatřením organizace by bylo žádoucí vyžadovat důrazněji 

respektování kvalifikace, případně i speciailizace pracovníka; 
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- bylo by vhodné . rozšířit dobu trvání převedení na jinou vhodnou 
práci, neohrožující mateňské poslání pracovnice, která v součaisnositi za­
hrnuje období do 9 měsíců po :porodu, až do doby dosažení jednoho roku 
věku dítěte , a za ·celou tuto dobu zaručit pracovnici zachování průměrného 
měsíóního výděi'ku; 

- bylo by též možné uvažovat o zakotvení zvýšené ochrany některýclh 
kategorií pracovníků či pracovnic před převedením, resp. přeložením 

z provozních důvodů, zejména v tom směru, že by je nebylo možné takto 
převést nebo přeložit proti jejich vůli (t1ato oohrana by se např. mohla 
týkat pracovníků se změněnou pracovní schopností, pracovníků ve věku 
blízkém důchodovému věku, a1le také těhotných pracovnic a matek pečují­

cích o děti do určitého věku .(kiteré jsou chráněny před přeložentm, nikoliv 
však též před převedením z provúzních důvQdů proti jeji:oh vůli); 

- dále by bylo možné uvažovat o řešení, které by připouštělo převedení 
pracovníka na jinou práci než odpovídá pracovní smlouvě v připadě trvalé 
ztráty zdravotní z;působi1osti k výkonu dosavadní práce jen IS jeho sou­
hlasem, :aby nemohlo docházet k trvalé změně v obsahu pracovního poměru 
proti vůli pracovníka; · 

- při změně zaměstnávající organizace by bylo žádOIU'cí vázat další trvání 
uzavřených pracovnioh poměrů na souhlasy pracovníků a nepřilpu:sitit .tedy 
přecihod práv a povinnos•tí z jednotlivých pracovnkh poměrů na jinou 
organizaci proti vůli j'ednotlivých pracovníků, aby nedocházelo k trvalé 
:arněně subjektu praoavního .poměru pmti vůli j:Jiracovníka; 

- bylo by též možné uvažovat o tom, zda by 1spoluroz;hodování závod­
ního výboru ROH v případech, 1kdy je organizace povinna převést pra­
covníka na ji:nou práci ve smyslu § 37 odSrt. 1 zákoníku práce nemělo být 
nahrazeno součinností (při spolurozhodování totiž nelze vyloučit vzmilk 
případů, kdy organizace nebude moci pro nedostatek souhlasu ZV ROH 
včas nebo dokonce vůbec 1splnit zákonem uloženou povinnost týkající se 
převedení pracovníka na jinou práci, přestože ·zákonný důvod pro převe­
dení existuje; ochrana pracovníka pro případ, že důvod pro ;převedení 

neexistuje, je zajištěna mmnootí upfa,tnit v pracovním sporu neplJaitnost 
převedení pro nedrnstatek důvodu podle § 37 odst. 1 a postačilo by, ,kdyby 
tato ochrana byla doplněna vyjádřením negativního stanoviska závodního 
výbo·ru ROH v rámci součinnosti k převedení v daném případě). 

EBA HOBOTHA 

IlOHHMaHHe H xapaKrepHhie qepn.1 H3MeHeHHit TPYt10noro rrpanOOTHOruem111 

u TPYJ:IOBOM rrpane 1ICCP H ,!lpyrHx npaH C3B 

PE3IOME 

B Te'leHJ.1e cy14eCTBOBaHI1H TPY,llOBOro OTHOruemrn MO·rYT rrpo11cxo,11Ji1Tb Ji13MeHeHHJI HeKO­

TOPbIX ero 3JieMetrroa, 6e3 3aTpar11aaID1J1 caMoro cy14ecTBOBaHJ.1J1 3Toro Tpy,11oaoro rrpa­

BOOTHOllleHJ.1J1. OtreBl!,!IHO, 'ITO 06'beKT TPY.llOBOro OTHO!lleHHJI rrpe,11CTaBJIJ1eT co60M Helil3-

MeHHb!M 3JieMefIT 11 H3MeHeHJ.1e B ero CJiytrae, 3HatfJilT, HCKJIIOtfeHO. no cpaBHeHJ.110 c 3TJilM 
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MOryT rrpm!CX0,!111Tb pa3Hb!e 113MeHemrn B co,11ep)!(aHMl1 TPY.!IOBOro OTHOUieHJ.ll!, T. e .. 

B rrpasax 11 OOl!3aHHOCTl!X ero y tiaCTHJ.IKOB, ,l(a.Jiee BO BHJ.1Mam1e IIp<H:ID!MaeTCl! TaK)!(e 

113MeHeHJ.le Ha paoOTY rrpl1Hl1Ma10I11ero cyo'beKTa TPYAOBoro OTHOWeHMl!. M3MeHeID!e Ha 

CTOPOHe paoOTID!Ka, 0,l(HaKo, 11CKJllO'leHO BB11.!IY 05H3aHHOCTl1 pa50THJ.!Ka OCyll\eCTBJll!Tb 

paoozy m1tIHO. 

B tiexocnosa11Koi1 n11TepaType B oonaCT11 TPYAOBoro rrpaBa yKaJbrnaeTCl! Ha To, 'ITO 

113MeHeHJ.1H rrpaB 11 OOH3aHHOcTei1 y4acTHMKOB TPY.!IOB.oro OTHomeH11rn MoryT 11MeTb cso11 

IOPl1,!IH'leCK11e OCHOBaHJ.IH KaK B 113MeHemrnx peryn11p0Bamrn (TPY.!IOBOro rrpaBa) 3Tl1X rrpaB 

11 OOH3aHHOCTei1, TaK 11 B c,11enKax ytiaCTHJ.IKOB Tpy,11osoro OTHoweHJ.IH. M3MeHeHMe rrp11-

m1Ma10I11ero Ha paoozy cyo'beKTa HaczyrraeT ITO 3aKOHY B CJiy'laHX rrpe,l(yCMOTPeHHb!X 

KO,l(eKCOM Tpy,11a. 

HeCMOTPH Ha 3Ha<nnenbHYIO pa3HOpO,l(HOCTb rrpaBOBb!X peKBl1311TOB, KOTOpbre B OT,l(eJib­

Hb!X cny'lal!x 113MeHemii1 TPY.!IOBoro 0<rHoUJeH11H cne,l(yeT 11crronHMTb B 11em1x rrpJ113HaH11H 

JllX ,11ei1CTBl1TenbHbIMl1 c TO'IK.11 3peHMH peryn11poBaH11H TPY.!IOBoro rrpaBa B ,l(aHHOi1 CTpatte, 

a TaK)!(e IOPl1,l(M'leCK.l1X !IOCJle,!ICTBll1i1 3Tl1X 113MeHeIDIM, MO)!(HO KOHCTarnpOBaTb, 'ITO BO 

Bc.ex CTpaHax C3B rrpecJie,l(yeTCH 0,l(MHaKOBal! OCHOBHaH 11eJib rrp.11 peUJeHJlll1 BOIIPOCOB 

00 Jll3MetteH.l1l!X TPYAOBoro OTHOUJeHJ.IH (TPY.!IOBOrO ,!IOrOBOpa). 3TO°M 11eJiblO HBJIHeTCH 

ooecrre'leHJ!Ie KaK MO)KHO Ha.l100l1!ee 3<P<PeKT:l1BHOro JllC!IOJlb30BaHl1H TP'.Y ,!IOC!IOCOOHOCTl1 

paOOTHJllKa 11 CJIY'lal!X, KOr,!la ttaCTa11satt.11e Ha Hel13MetteHHOM BbIIIOJIHeHl111 rrpaB 11 OOH-

3aHHOCTeM yroBopettttbIX B TPY.!IOBOM ,lloroBope rrp11Beno obr K rrpoT11BopetI1110 c 11ttTepecoM 

COl(l1aJil1CTl1'1eCKOM opraHl13a111111 OTHOCl1TeJibHO OIITl1MaJibHOro XO',!la paOOTb! 11Jil1 3a­

KOH!ib!Ml1 11HTepecaM11 paooTH11Ka, 11JI11 )Ke 11ttTepecaM11 00011x cyo'heKTOB TPYAOBoro 

OTHOllleHl1JI 11 BCero KOJIJieKTl1Ba paooTHl1KOB. B TO )Ke BpeMJI, 0,l(HaKO, cne,11yeT yKa3aTb 

TaK)!(e Ha TO, 'ITO ,!IOIIYCTl1MOCTb orrpe,l(eJieHHb!X 113MetteHl1M B co,11ep)!(att1111 TPYAOBoro 

OTHOUJeHl1JI (TPYAOBOTO ,!IOroBopa) 11JI.l1 113MeHeHl1M KaCalOil\11XCJI !Ipl1Hl1Ma10I11ero Ha 

paooTy cyo'beKTa 'laCTO HBJIJ!eTCH HeOOX0',!(11MOM c TO'IKM 3pettl1H coxpaHeHl1H tteKOTOpb!X 

Tp)')lOBb!X OTHOllleHl1M, Kor,11a JICHO, 'ITO B cnyqae 11X COOTBeTCTBYIOil\ero Hel13Mettemrn 

TPY.!IOBOe OTHOIIIett11e He MOrJIO rrpO,l(OJl)KJllTb Ob! CBOe CYil\eCTB0Batt11e 11 'ITO OHO rrpe­

KpaTl1J10Cb Obr. Ilpasosoe peryn11posaH11e 113MeHeH11Ji! TPY.!IOBoro O·THOUJett11J1 11 ero rrpa­

BOJI&Hoe rrp11MetteH11e, 3HatI11T, 11MeeT B co1111an11cT11tiecKoM TPY.!IOBOM rrpaBe B~ttoe 

3tla'lett11e TaK)!(e c TO'IK.11 3peH11J1 !IO,l(,!lep)!(Kl1 CTaOl1Jil13aL111M 3aKJIIO'leHHblX TPYAOBblX 

OTHOUJett11i1. ,Ll;JIJI Hero JIBJIJ!eTCH xapaKTepttb!M TO, 'ITO OHO IIPl1Hl\11IIl1aJibHO rrpe,11rro­

'IHTaeT peUJett11e orrpe,l(enettttbIX rrpooneM, KOTOp&re MoryT BCTpetiaTbCH B rrpo11ecce BbI­

rronttett11H rrpaB 11. OOH3aHHOCTew Bb!TeKa!Oll\11X 113 TPY.!IOBOro OTHOIIIeHHJI, 11MeHHO ilO­

cpe,l(CTBOM rro,11xo,!IJ1Il\MX 113MeHett11Ji! TPY.!IOBoro OTHOUJett11H, peUJeHM10 rrocpe,11cTBOM 

pacTOp)!(ettl1H TPY.!IOBOro OTHOUJett11H. Ba)KHY!O pon& 11rpaeT yKa3attHOe peryJI11pOBaH11e 

TaK)Ke c TO'IKH 3peHttJ1 rrpe,11yrrpe)K,11eH11H, TaK KaK oe3 peaJI113a111111 orrpe,l(eneHHbrx 113Me­

Hett11Ji! TPY.!IOBOro OTHOUJeHl1H B MHOr11x cnyqaHx ttacTynan Ob! Ba)l{Hb!M 11MYil\eCTBeHHbH1 

Yll.\epo Ha CTOpotte opraHtt3a111111 11 !IOBpe)!(,!leHtte 3,l(OpOBbH Ha CTOPOHe paOOTHl1KOB. 

PeaJitt3al\.l1H 113MetteHl1H TPY.!IOBOro OTHOllleH.11H TOJibKO rryTeM 0,l(HOCTOpOHHero Mepo­

np11l!Tl1H co CTOpOHbl oprattl13a111111, c KOTOpbIM paOOTHl1K He cornaCHJICJI Ob!, MOrJia Ob! 

BeCbMa CYil\eCTBeHHb!M oopa30M KacaTbCH ero )!(Jil3HeHHOro IIOJIO)!(eH11JI; !I03TOMY rrpe,!1-

!IHCattrui Tpy,11osoro rrpasa B co1111aJI11CT11tiecK11X cTpattax ,11ena10T TaKoe 113Mettetttte 

B03M0)!(Hb!M rrp11tt1111rr11aJibHO Jil1Ulb BpeMeHHO 11 c PHAOM orpatt11tiemrw, KaK MO)!(HO 

OOJlblliC orpaHl1'111Ba!Oll\JllX OTPl1!.laTeJibHbie acneKTbl ,l(aHHOro Meporrpl1J!Tl1JI no OTHOUJeHmO 

K paOOTHl1Ky. 

[113 CO!IQCTaBJieHl1JI perynttpoBaHMJI 113MeHeHl1i1 TPY.!IOBOro OTHOllleHl1JI B 'leXOCJIOBa11-

KOM TPYAOBOM rrpaBe 11 a TPY.!IOBOM rrpase ,!1pyr11x crpaH C3B BbITeKaeT, 'ITO HaUJe 

peryn11poaaHtte rrpecne,11yeT o,!(11HaKOBb1e 11e=. 'ITO tt peryn11posatt11e B yKa3attttbIX cTp:i­

Hax, CTap·al!Cb peUJaTb rrpooneMaTMKY 113MeHeHJ.li1 TPY.!IOBoro OTHOWCHJ.IJI c ytieTOM 3aKOH­

HbIX HHTepecoB paoOTHl1KOB, COf_\11aJil1CTl1'1eCKHX opraHH3al.111M 11 COL111aJI.l1CTl1'1eCKOro o5-

Il\eCTBa B 11eJIOM. HeCMOTPJI Ha 3TO )KeJiaTeJibHO, KOHe'IHO, AYMaTb o B03MO)!(HOCTJIX 

,l(aJibtteJi!UJero coacpUJettcTBOBaH11H orrpe):\eJiettttbIX acrreKTOB ttaUJero peryn11poBaH11J1 J113-

MCttett11Ji! TPY.!IOBOro OTHOUJeHl1H ,11e nere <PepettAa B 06nacr11 TPY.!IOBoro rrpasa. B yKa-

3aHHOM HarrpaBJieHM11 COIIOCTaB11TeJibHbii1 aHaJil13 rrpaBOBOro per yJI11pOBaID!H 113MeHeHJ.lr1 

TPYAOBOro OTHOUJeHJllJI B CTpattax C3B rrpl1HOCl1T HeKOTOpble rrpe,11JIO)l{eHl1JI. 
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EVA NOVOTNA 

Begriff und charakteristische Ziige der ~nderungen des 
Arbeitsverhčiltnisses im Arbeitsrecht der čSSR und der iibrigen Lander 
des RGW 

RES UME 

Wahrend der Dauer des Arbeitsverhal.tnisses kainn es zu Anderungen einiger 
seiner Elemente kommen, ohne daB daduroh die Existenz dieser arbei>tsrechtlichen 
Beziehung selbst beriihrt wird. Klrar ist, daB das Objekt des Arbeitsverhal.tnjsses ein 
unveran.cterliches Element cLairstehl und bei i.hm eine Ainderung ausgeschlossen ist. 
Dagegen kann es zu verschiedenen Anderungen im Inhait des Arbeitsverhaltnisses 
kOllllmen, d. i. in den Rechte.n Ull1d Pflich.ten seiner BeteiJigten, und cLa:nn kormnt auch 
die Anderung des beschaftigenden Subjek.tes im Arbeitsverha1ttnis in Frage. Eine 
Anderung auf seiten des Arbeitenden ist hi.:ngege.n ausgeschlossen, Ullld zwar im 
Hinblick auf die Pflicht des Arbeitenden, die Arbeit personlich zu vollbringen. 

In der tschechoslowak:isahen arbeitsrechtliahen LH;e11atur · wird daimuf hinge­
wiesen, daB AnderUlllgen der Rechte und Pfliahten der am Arbeiisverhaltnis Be­
ieiiliigten ihre rechtliche Grundliage einerseits in den Anderungen der arbeitsrechtli­
chen Regell.umg dieser Rechte Ull1d Pfilichten, a.n1de:rense1ts ciin Rechtshaindluingen der am 
Arbeitsverhaltnis Beteiligte.n haben ki:in.ne.n. Die .A.nderung des bescha:tltigenden Sub­
jektes erfolgt in den vom Arbeitsgesetzbuch vorausgesehenen Fallen von Gesetzes 
wegen. 

Ungeachtet der betrachtlichen Vielf.a1t der rechtliohen Erfordern~e, die in ein­
zelnen Fallen der Anderungen des Arbei.tsv.erhaltndsses erfilllt sein milssen, damit sie 
im gegebenen Land vom Gesfohtspunkt der artbeitsrechtlichen Regelung aus a1s 
gilltig angesehenen werden ki:innen, sowie auch der Rechtsfolgen dieser Anderuingen, 
kann man ko.ns·tatieren, daB in allen Landern des RGW bei der Behiandiung von 
Anderungen des Arbeitsverha].tnisses (des Arbeitsvertrages) ilbereinstimmend ejn 
grUllldlegendes Ziel verfolgt wird. Dieses Ziel besteht i.:n der Sicherstellung einer 
mi:iglichst effekt.iven Ausniltzung der Arbeitsfahigkei•t der Arbeitenden i.:n jenen 
Fallen, wo das Beharren auf der unveranderten ErfilllUlllg der im Ar:beitsvertrag 
vereinbarten Rechte und Pflichten bedeuten wilrde, daB man in Gegensatz gerat zum 
Interesse der soziaJjstischen Org.airusation am qp.tjmaJen Ablauf des Betriebes oder 
zu den berechtigten Interessen des Arbei.tenden, bezw. den Iinteressein beider Sub­
jekte des Aribeiitsverhaltnisses und des gesamten Kollek,tivs der Arbeitenden. Gleich­
ze~tig muB jedoc:h auch darauf verwiesen werden, daB die Zulassigkeit bestimrnter 
Anderu111gen im InhaJt des ArbeMsverhaLtnisses (des Arbeits:vertrages) oder von An­
derunge.n bezilglich des beschaftigenden Subjektes oft vom Standpun'kit der Erhal­
tUlllg der Existenz mancher Arbeitsverhal.llnisse aus notwendig ist, wenn es o:ffen­
&iahtli.ch ist, daB filr den Fall, daB die en.tsproohende Anderung eintritt, das Aribeits­
verhaltnis nioht mehr langer andauer:n ki:innte und es zu seiner Beendigung lrommen 
mill3te. Der rechtHchen Regelung von An.derungen des Arbeitsverhaltnisses und ihrer 
r ichtigen Handhabung komrrnt daher im sooiailis-tischen A•rbeitsrecht auch vom S:tiand­
pui!11kt einer Unte:rstutzung der Stabilisie.ru:ng a bgeschlosse ner Ar:bei:ti;v~haltniJSSe er­
hebliche Bedeutung zu. Dabei ist charakteristisch , daB diese Regelung grundsatzlich 
bei der Li:isung bestinnmter Probleme, die sich bei der Erfilllung der Rechte und 
Pflichten aus dem ArbeitsverhaLtnis ergeben, geeigneten Anderungen des Aribeits­
verhaltnisses den Varzug gibt vor der Li:isung durch Beendigung des Arbeitsverihalt­
nisses. Ei!Ile wichtige Rol:le spielt diese Regelung auch vom Gesichtsipunkt der Pra­
venz aus, den.n ohne die ReaJisierung bestimmter AnderU!llgen des Arbedtsverhaltnis­
ses wi.irden in vielen Fallen erhebliahe Verimi:igensschaden auf seiten der Organisa­
ii-on und gesun.dheitliche Schaden auf seiten der Arbeitenden eintreten. 

Die Realisier.ung der Anderun.g des Arbeitsverhalttnisses durch eine einseitige MaB­
nahme von seiten der Organisation, mit der der Arbei.tende nicht einverstanden ist, 
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wurde allerdings sehr wesentlich dessen Leberuslage beeiinflussen und desha1b Iassen 
die arbeit.srechtlichen Vor:schriften in den sozialistischen Landern eim.e solohe Ande­
rung grundsatzlioh nur mit zeit1icher Befristung uind mit einer Reihe von Einschran­
kungen, die die moglichen negativen Aspekte der erwahnten. Mafulahme in bezug 
auf den Arbeitenden auf das unbedingt notwendige Au.smal3 herrabsetzen, zu. 

Aus der Verg1eichung der Regel.Ulilg der Anderungen des Arbeitsverha1tnisses im 
tschechoslowakJ.schen Arbeit.srecht und im .Airbeitsrecht der ainderen Liiinder des 
RGW geht hervor , dlal3 uns·ere RegelUJng die gleichen Ziele verfo1gt wie die RegeJ.UJng 
in diesen Landern und um ei.ne Losung der ProblematÍlk von AnderUJngen des 
Arbei:t.5verhaltnisses ul1Jter Berilaklsichtigung der berechtigten Interessen der A:rbei­
tenden, der soziailistischen Organi!Satio nen und der soziialistischen Gesellscha!ft als 
Ga:nzen bemilht ist. Dessenungeachtet is.t es sioher willliSchenswert, die Moglichtk:eiten 
einer weiteren Vervol1kommnung bestimmter Aspekte unserer arbeitsrechtlichen Re­
gelung der Anderunge.n im Arbeitsver:haltnis de lege ferenda zu erwagen. In dieser 
Richtung enthalt die vergleichende Analyse der reohtliohen Regelung der Ande­
rungen des Arbeit.sverhaltnisses in den Landern des RGW einige Anregungen. 

213 


