Michal Kuril

Osobitosti pracovnopravnej legislativy Japonska

Anotacia: Vspracovanom ¢lanku sa autor zaobera problematikou japonskej pracovnopravnej legislativy najmi
zhladiska pracovného pomeru ako zikladného pracovnoprdvneho vztahu, skima vybrané hmotnopravne
vychodiska pravnej upravy (naleztosti, forma, obsah pracovnej zmluvy, pracovné podmienky, pracovny cas,
odmefiovanie zamestnancov atd’.), pozornost’ tieZ venuje niektorym procesnopravnym in$tititom (napr. v oblasti
skonc¢enia pracovného pomeru), rovnako prislusnym ustavnopravnym zakladom (zadkonodarna, vykonna, sidna
moc).
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Ustavnopravne zaklady

Pravnym predpisom najvysSej pravnej sily je v Japonsku Ustava Japonska (prijata 3.
novembra 1946), ktorej nadobudnutie uCinnosti siaha eSte do prvej polovice 20. storocia (3.
maj 1947). Pravny systétm krajiny stoji na klasickom pilieri trojdelenia moci, tzn.
predovSetkym ich nezivislosti oddelenosti, samostatnosti, nezluCitelnosti a vzajomne;j
vyvazenosti, vramci ktorého méa osobitné postavenie cisar (v zmysle Ustavy ma symbolické
postavenie a zohrava v zasade formalnu tdlohu, napr. ,cisar je symbolom S§titu a jednoty
obcanov“ [¢l 1], ,cisar moOze konat iba v zilezitostiach priznanych Ustavou, pricom
nedisponuje  vykonnymi pravomocami [€l. 4], ale tiez ,cis&r menuje predsedu viady
a predsedu Najvyssieho sudu“ [EL 6]). Okrem ludskych prav a zikladnych slobod (3. cast
Ustavy, ide napr. o ¢l. 13 ,pravo na zvot“, ¢l 19 ,sloboda myslenia®“, pripadne ¢L 32 ,pravo
slobodného pristupu k suddom™)  vratane prav socidlneho a pracovného charakteru (napr.
,vsetci obCania majii pravo na pracu“ [Cl 27], ,podmienky urujiice sposoby odmeniovania za
pracu, rozsahy pracovného casu, odpocinku po praci, dovolenky, resp. dalsie pracovné
podmienky, musia byt ustanovené¢ zikonom™ [Cl. 27], ,detskd praca sa zakazuje™ [CL 27],
,Zaruéuje sa pravo na kolektivne vyjedndvanie® [€l. 28], ,v jednotlivych sférach zvota musi
Stat vyvijat’ TUsilie na zlepSenie a rozSirenie socidlneho zabezpecenia a socidlnych istot
vSetkych obc¢anov, zabezpeCenie verejného zdravia nevynimajuc [Cl 26], ,vSetci obcania
maju  prdvo na rovnaky pristup ku vzdelanu“ [¢L 26], ,sloboda Zhromazd'ovania
a zdruzovania sa zarucuje” [CL 21], ,nepripustny je akykol'vek druh nevolnictva® [El 18],
LJhutené prace su zakdzané s vynimkou osob vo vykone trestu” [¢l 18], ,,vSetci st si rovni
pred zdkonom bez ohladu na pohlavie, rasu, farbu pleti, rodinny alebo socidlny povod [CL
14], ,zakazuje sa diskriminacia v politickej, ekonomickej a socialnej oblasti‘ [¢l. 14], atd’.)
patri ku kPGGovym ustanoveniam aj &L 99 Ustavy, na ziklade ktorého plati Ze cisar,
zakonodarna, vykonna asudna moc (predstavitelia verejnej moci) musia Ustavu tak
dodrziavat’, ako aj presadzovat’.

Najvysdim zikonodarmnym orginom je podla &l 41 Ustavy Parlament (tzv. ,Diet”),
ktory je zlozeny zdvoch komodr, ato z0 Snemovne reprezentantov (480 clenov) a zo
Snemovne poradcov (242 Cclenov, tento stav sa v poslednych rokoch opakovane znizoval,
pozn. autora). Clenovia oboch snemovni sii voleni vo vieobecnych volbach, predstavuju
zastupcov vSetkych obcanov (€l 43), mandat poslanca je zivisly najmd od pomerného
zastipenia vramci prefektir (z hladiska Uzemnospravneho cClenenia Japonska). Aktivne aj
pasivne volebné pravo potvrdzuje viaceré chranené dovody antidiskrimmacnej legislativy
(rasa, pohlavie, socidlny povod, rodinny pdvod, prijem, majetok alebo vzdelanie). Di’ka
funkéného obdobia je voboch komorach obmedzend, v Snemovni reprezentantov na Styri
roky (CL 45), v Snemovni poradcov na 6 rokov — pricom vol'ba polovice ¢lenov sa kona raz za



tri roky (€l 46). Legislativny mechanizmus vychddza ztoho, Ze ndvrh zdkona musi byt
prijaty vkazdej zkomodr (v niektorych pripadoch prislusnou kvalifikovanou vicsinou). Ak je
navrh zdkona prijaty iba v Snemowvni reprezentantov av Snemovni poradcov zamietnuty,
plati Ze opétovné schvalenie Vv Snemovni reprezentantov pozaduje dvojtretinovi VACSinu.
Diet zasada raz rocne (CL 52), okrem osobitnych pripadov (CL 53).

Vykonna moc patri vladnemu kabinetu, na ktorého cele stoji predseda vlady (€l 65).
Ten ako zastupca vladneho kabinetu predkladd navrhy zdkonov Parlamentu, taktiez spravy
stvisiace s narodnymi a medzinarodnymi zduyjmami krajiny, ziroven vykondva kontrolu nad
réznymi administrativno-pravnymi  zalezitostami (€L 72). Vlada predstavujiica kolektivny
organ sa za realizicu vykonne] moci zodpovedd Parlamentu. Predseda vlddy menuje
a odvolava jednotlivych ministrov, priCom vacSna znich musi byt cClenmi Parlamentu (€L
68). Funkéné obdobie Clenov vlady nie je ustavne obmedzené, Parlament vSak moze prijat’
rozhodnutie 0 vysloveni nedovery viade (¢l 69). Cela sidna moc je zverena NajvySSiemu
sidu a sidom nizich stupiiov, vietky su nezaviské a viazané vyhradne Ustavou a zikonmi (Gl
76). Najvyssi sud je sidom poslednej inStancie (€l 81), disponuje pravotvornou pravomocou
(€L 77), navrhuje vlade menny zoznam kandidatov na sudcov sudov nizSich stupnov (¢l 80).
Vsetkych sudcov NajvysSieho sidu s vynimkou predsedu menuje vldda. Okrem niektorych
pripadov (¢l 82) su vSetky siidne pojedndvania a vynesené¢ rozsudky verejné.

Pramene japonského pracovného prava

Z hladiska pravnej sily prametiov japonského pracovného prava je na vrchole Ustava
Japonska, ta deklaruje, ako sme uz spominali vys$Sie, najmd ,pravo na pracu®, ,povinnost
pracovat™, ,zdkaz detskej prace®, ,slobodu zdruzovania®, ,pravo organizovat’ sa“, ,pravo na
kolektivne vyjedndvanie ¢i ,0pravu odmeny za vykonani pracu, pracovného casu,
odpocinku po praci, dovolenky a d’alSich pracovnych podmienok zikonom™ Ostatné pramene
pracovnopravnej legislativy Japonska sG tvorené predovSetkym pravnymi  predpismi,
vykondvacimi  pravnymi  predpismi,  kolektivnymi  zmluvami a sudnymi  rozhodnutiami,
pri<om jednotlivé normativnie pravne akty musia splfia minimalne Ustavnopravne
poziadavky. K najvyznamnejSim normam pracovného prava patri: zadkon ¢. 25 o uprave
pracovnopravnych vzt'ahov v zneni neskorSich predpisov (prijaty dna 27. septembra 1946),
zakon €. 49 o pracovnych Standardoch v zneni neskorSich predpisov (prijaty diia 7. aprila
1947 — vztahuje sa len na zamestnancov Statnych podnikov, ostatné pravne predpisy, ktoré
uvadzame nizSie, sa aplikuyji na zamestnancov v podnikatel'skej sfére vratane cudzincov,
oblast’ verejnej spravy je upravena prevazne regionalnou legislativou s osobitnym zretel'om
na Specifikum vykonavaného druhu prace), zakon ¢. 141 o zamestnanosti v zneni neskorSich
predpisov (prijaty dia 30. novembra 1947), zdkon ¢. 101 o kompenziciach poskytovanych
zamestnancom za pracovné Urazy a choroby z povolania v zneni neskorSich predpisov (prijaty
dia 7. aprila 1947), zdkon ¢. 100 o prdvnom postaveni namornikov Vzneni neskorSich
predpisov (prijaty dia 28. decembra 1949), zdkon ¢. 174 o odborovych organiziciach v zneni
neskorSich predpisov (prijaty dna 1. juna 1949), zdkon ¢. 137 o minimalnom odmenovani
V pracovnopravnych vztahoch v zneni neskorSich predpisov (prijaty dna 15. aprila 1959),
zakon €. 132 o slizbach zamestnanosti v zneni neskorSich predpisov (prijaty dna 21. jula
1966), ziakon ¢. 84 o pravnom postaveni osdb zdravotne postihnutych v pracovnopravnych
vztahoch v zneni neskorSich predpisov (prijaty dna 21. maja 1970), zikon ¢. 68 o stabilite
zamestnania starSich osob v zneni neskorsich predpisov (prijaty diia 25. maja 1971), zikon ¢.
113 o rovnakych prileZitostiach arovnakom zaobchddzani s muzmi a Zenami
V pracovnopravnych vzt'ahoch v zneni neskorSich predpisov (prijaty diia 1. jula 1972), zakon
¢. 28 o pracovnych podmienkach v zamestnani v zneni neskorSich predpisov (prijaty dia 1.
maja 1975), zakon ¢. 76 o socialnom zabezpeleni zamestnancov starajicich sa o deti alebo



mych clenov rodiny a o rodinnej dovolenke v zneni neskorSich predpisov (prijaty dna 15.
maja 1991), zdkon ¢. 103 o prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vzt'ahov v zneni
neskorSich predpisov (prijaty dia 31. maja 2000) a dalsie. Na pravne predpisy v mnohych
pripadoch nadvdzuji vykondvacie pracovnopravne predpisy (vyhlasky, nariadenia, smernice
apod.), ktoré je opravnené vydavat ministerstvo zdravotnictva, prace a socidlnych veci,
K najvyznamnejSim  zarad'ujeme  vyhlasku ¢ 48 o prechode prav  a povinnosti
Z pracovnopravnych vztahov pri reorganizicii zamestnavatela (prijatd dna 27. decembra
2000), pripadne vyhlasku €. 23 k zakonu o pracovnych Standardoch (prijati dia 30. augusta
1947).

Mimoriadny vyznam zohravaji pri realizicii pracovnopravnych vzt'ahov kolektivne
zmluvy. Podla €l 2 ods. 2 zdkona o pracovnych Standardoch plati, Ze obsahom kolektivnych
zmliv, pracovnych zmliv a d’alSimi pravidlami prace sa musia riadit’ tak zamestnanci, ako aj
zamestnavatelia. Zaroven sa deklaryje (¢l 92 ods. 2), Ze pravidld prace nesmi byt v rozpore
Spravnymi  predpismi aich vykonavacou legislativou, resp. s kolektivnymi zmluvami
platnymi u konkrétneho zamestnavatel'a. Postdenie potencialneho nestladu je v kompetencii
osobitnych administrativnych organov, pricom néasledné konanie o nesulade v zasade spina
znaky konania oznaCovaného v Eurdpe ako spravne. Pomerne Castym obsahom kolektivnych
zmhiv st podmienky poskytovania odmeny za vykonani pracu, kedZe ustanovenia zikona
0 pracovnych Standardoch st vtomto ohlade relativne vagne (Gl 24, cit.: ,,..odmena za
vykonanu pracu sa poskytuje v hotovosti zamestnancovi do vlastnych rik..) a bezhotovostné
prevody povoluji iba vtom pripade, ak to umoziuje vykondvaci pracovnopravny predpis
alebo kolektivna zmluva. Zmluvnymi stranami  kolektivnych zmliv st zamestnavatel
a zastupcovia zamestnancov (odborovy organ), pravne ucinky obsahu kolektivnej zmluvy su
adresované tym zamestnancom, ktori si c¢lenmi odborového organu. Napriek urcitému
dispozitivnemu priestoru v zadkone o pracovnych Standardoch (napr. ,,..tyZdenny pracovny cas
Zamestnanca je najviac 40 hodin..*, ,,..denny pracovny cas zamestnanca je najviac 8
hodin..”, ,,zamestndvatel je povinny zamestnancovi poskytnut prestavku v praci v rozsahu
najmenej 45 minut v pripade, ak je pracovnd zmena dlhsia ako 6 hodin, resp. najmenej 60
minit, ak dzka pracovnej zmeny presiahne 8 hodin po sebe nasledujiicich..“)* aplikaéna prax
ukazuje, ze vicSina uzatvorenych kolektivnych zmliv je nekonkrétna a rieSenie osobitnych
situdcii (napr. aj problematiku prace nadCas vratane odmenového zvyhodnenia) ponechava na
mndividualnu ,momentovu® dohodu medzi zamestnavateom a zamestnancom.

Vzijomni  (vyhodnejSiu) Upravu prav a povinnosti uCastnikov pracovnopravnych
vztahov je mozné ntenzivnejSie identifikovat’ v ramci vnutropodnikovych normativnych
aktov vydavanych zamestnavatelom. V stlade s ¢l 89 zdkona o pracovnych Standardoch je
zamestnavatel, ktory zamestnava 10 alebo viac zamestnancov, povinny vypracovat pracovny
poriadok (po predchadzajicom prerokovani so zistupcami zamestnancov). Ten obsahuje
ustanovenia tykajiice sa zaciatku a konca pracovného Casu, nepretrzitého denného odpocinku,
nepretrzittho odpoc¢inku v tyzdni, platenej dovolenky na zotavenie, osobitnych podmienok
vykonu prace, ak ide o pracu v dvojzmennej alebo v trojzmennej prevadzke, bezpecnosti
a ochrany zdravia pri préaci, alebo vpripade, ak je to ustanovené osobitnymi pravnymi
predpismi, vakom rozsahu su zamestnanci povinni znasat’ naklady napriklad na zabezpecenie
pracovnych prostriedkov, stravovania na pracovisku a pod. Nesulad vnatropodnikovych
normativnych pravnych aktov s pravnou Upravou alebo s kolektivnou zmluvou preskimava
prislusny admmnistrativny organ, ten je zirovenl opravneny v pripade potreby nariadit’ ich
reviziu.
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Pracovny pomer

Stabilita a perspektiva pravneho vztahu zamestnanca a zamestnavatel'a su v Japonsku
povazované za mimoriadne vyznamné pravne hodnoty, kedZe dlhodobou tradiciou v krajine
je podpora celozivotného vzdelavania, resp. celozivotného zamestnania. Z hladiska praxe je
zamestnanec zamestnany u konkrétneho (jedného) zamestnavatela spravidla az do doviSenia
dochodkového veku, to ale neznamend, Ze by pracovny pomer na dobu urciti bol nepripustny.
Naopak, podla ¢l 14 zikona o pracovnych Standardoch, méze byt pracovnd zmluva na dobu
urciti uzatvorena najdlhSie na tri roky (v osobitnych pripadoch to moze byt az 5 rokov, ak ide
napr. o odborné prace, pripadne o zamestnanca starSicho ako 60 rokov a pod.). Zvykom ale je,
7ze zamestnanec pri nastupe do prace nema takmer ziadne pracovné schopnosti, zruCnosti ¢i
sktsenosti, jeho odbornad sposobilost’ s vynimkou vysokokvalifikovanych pracovnych pozicii
je minimalna az Zadna, t0 zskava vykonom prace u zamestndvatela a striedanim réznych
pracovnych pozicii, pracovné zmluvy na dobu ur€iti st preto skor vynimkou ako vyuzivanym
zmluvnym  typom. Intenzivna fluktuidcia zamestnancov vramci vnltornej —organiza¢nej
Struktiry zamestndvatela je znacne populdrna, ti s pravidelnostou a cyklicky striedaju
jednotlivé oddelenia, cielom tohto procesu je najmi vSestranna profilaicia pracovny sil

Pokial v minulosti starSia odborna literatira poukazovala na skutoCnost, cit.:
., ..kvalifikovani zamestnanci su castokrat prijimani az dodatocne, kedZe mali a stredni
zamestnavatelia im nemozZu z ekonomickych dovodov zarucit zamestnanie pocas celej kariéry,
coho dosledkom je permanentny pokles celozivotnych zamestnancov —u jedného
zamestndvatela, v roku 2000 dosahoval ich podiel na trhu prace 74 %.“?, vyvoj v poslednych
rokoch nenaznacuje, ze by klesajica tendencia ztohto hladiska mala pokracovat — podla
nedavnych zsteni Statistického uradu Japonska pdsobi na trhu prace priblzne 88 %
celozivotnych zamestnancov a 12 % zamestnancov V}/konévajﬁcich pracu na dobu uréitn,
podla mych prieskumov je ale tento rozdiel az 21,5 %.

Pojmy ,zamestnanec* a ,zamestnavatel* vymedzuje zikon o pracovnych Standardoch
vo svojej prvej Casti (VSeobecné ustanovenia) v ¢l 9 — 10. Za zamestnanca oznacuje fyzicka
osobu, ktord je zamestnand uzamestnavatela alebo na inom mieste urCenom na podnikanie,
pricom sa jej poskytuyje odmena za vykonanu pracu, bez ohladu na druh vykonivanej prace.
Za zamestnavatel'a sa povazuje vlastnik alebo prevadzkovatel podniku alebo ind osoba, ktord
je opravnenda konat” vich mene vo veciach tykajucich sa zamestnancov podniku. Obe zmluvné
strany musia dodrziavat’ dohodnuté pracovné podmienky, obsah pracovnych a kolektivnych
zmhiv, kazdy zucastnikov je povinny phit si povinnosti vyplyvajice z pracovnopravnych
vzt'ahov svedomito a zodpovedne (¢l 2).

VSeobecné ustanovenia akcentuju sulad pracovnych podmienok a rodinného Zivota
zamestnancov (,,..pracovné podmienky musia zodpovedat potrebam zamestnancov, ktori Ziju
dostojnym Zivotom.. “),> zaroven deklarujii dispozitivne moznosti pravneho predpisu ako celku
(,..pracovné podmienky ustanovené v tomto zdkone su minimalnymi Standardami, nie je preto
vylucena vyhodnejsia zmluvna uprava.. ). Plati, ze pracovné podmienky maji byt’ ur¢ené zo
strany zamestnancov aj zamestndvatela na ziklade rovnopravneho a vzajomného konsenzu
(€L 2), ale aj to, ze zamestnavatel nebude diskriminovat’ zamestnancov z hl'adiska odmeny za
vykonani pracu, dixky arozvrhnutia pracovného &asu alebo inych pracovnych podmienok,
ani zdovodu narodnosti, vierovyznania, ¢i iného socialneho postavenia. Rovnopravnost’ Zen

2 JUNG, L. National Labour Law Profile : Japan (k 1. marcu 2010 uverejnené na stranke www.ilo.org)

3 Statisticky urad Japonska: Sprava o zamestnaneckych profesidch a pravnych vztahoch v zamestnani za rok
2009 (k 1. marcu 2010 uverejnené na stranke www.e-stat.go.jp)

* ITUC-CSI-IGB: 2007 - Anual Survey of violations of trade union rights (k 1. marcu 2010 uverejnené na
stranke www.ituc-csi.org)
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amuzov v pripade poskytovania odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty je
vyjadrend tiez v ¢l 4.

Exaktné normativne vyjadrenie ,rovnosti zamestnancov v pracovnom pomere na dobu
urCith ana dobu neurCiti™ v zdkone o pracovnych Standardoch obsiahnuté nie je, je preto
podla nasho nazoru rozhodujuce, aby odborny (stidny) vyklad ¢l 2 bol vtomto smere
extenzivny, resp. aby zidkonodarca v zaujme dosiahnutia vysSieho stupfia pravnej istoty
V pracovnopravnych vztahoch odstranil takéto nerovnaké zaobchadzanie na trhu préce.
Kolektivne vyjedndvanie ma v Japonsku dlhodobu tradiciu a zamestnancom, ktori pracuja
,celoZzivotne”, moze priniest vyhodnejSie prdvne asocidlne postavenie nez ostatnym
zuCastnenym subjektom. Problémom je najmid t4 skutoCnost, Zze viacSina zamestnancov
S pracovnym pomerom na dobu urCiti nie je Clenom odborovej organizicie. V minulosti, ked’
celozivotni zamestnanci boli velkou majoritou, nebol tento problém v krajine tak intenzivne
pertraktovany, ako je to dnes. Dovodom je aj hibsSia diverzfikacia zmluvnych typov, ked’
»klasické*“ Clenenie pracovnych zmliv na dobu urCiti ana neurCity cas doplilo napr.
agentirne zamestnavanie (prepoZiCiavanie zamestnancov), telepraca alebo domacka praca. Na
nerovnaké postavenie zamestnancov v pracovnych pomeroch zhladiska dirky ich trvania
poukazuje dlhodobo v Japonsku fingujica Asociacia pre dodrziavanie medzinarodnych prav
zien, t4 vroku 2003 vo svojej vyrocnej sprave uviedla, cit.: ,, Zakonodarca musi prijat’ pravny
predpis vo veci rovnakého zaobchddzania so zamestnancami nielen v pripadoch, ak ide
0 pracovny pomer na dobu urcitu a na dobu neurcitu, ale aj ak ide o pracovny pomer na
kratsi 6pracovny ¢as a pracovny pomer Vv rozsahu ustanoveného tyzdenného pracovného
casu .

V suCasnosti sa krajma ,pasuje” aj svyraznym narastom nepriamej formy
zamestndvania na Ukor pracovnych zmliv (zneuzivanie liberdlnejSich zmluvnych typov,
najmid obchodnopravnych a ob¢ianskopravnych, napr. zmliv o dielo ¢i mandatnych zmlav),
Ciasto¢né rieSenie sa ponika (podobne ako v Slovenskej republike vroku 2007 novelou
Zékonnika prace zakonom ¢. 348/2007 Z. z.) v osobitnom zadefinovani znaku zavislosti od
strany pracovnopravnych vztahov. Tento trend spOsobil narast nerovnakého zaobchadzania
na ziklade pohlavia, kedze viaceré vyskumy’' indikuji zivery, e vaG§ina pracovnych sil
nitene ,pretransformovand® z prostredia pracovnopravnych vztahov do inych pravnych
vzt'ahov su prave zeny.

Nerovnaké zaobchadzanie mozno vypozorovat iV pripade pristupu k zamestnaniu,
pokial’ ide o pracovny pomer vrozsahu ustanoven¢ho tyzdenného pracovného casu. Komisia
expertov Organizacie spojenych ndrodov zamerand na odstranenie vSetkych foriem
diskriminacie zien v tejto stvislosti uviedla, cit.: ,, Napriek rigidnym spolocenskym pravidlam
krajiny je nepochybné, zZe japonské zZeny, predovsetkym tie mladsie, aspiruju na vyssi stupen
osobnej autonomie, vzdelania a uplatnenia na trhu prace .. obmedzené su ale moznosti
zamestnat' sa v pracovnom pomere V rozsahu ustanoveného tyzdenného pracovného casu,
v roku 2001 z celkového poctu zamestnancov na kratsi pracovny cas tvorili Zeny takmer 70 %
... od vicsiny Zien sa stdle ocakdva, Ze budii vykondvat najmd préce v domdcnosti. “®

Stale aktivne a ,jnedotknutelné ocakévanie* (rodové stereotypy), Ze Zena sa ma starat
0 domacnost’ a jednotlivych ¢lenov rodiny a do pracovného procesu nevstupovat’, predstavuje
spoloCensky tému vysoko cithvi, ato najmd vsitudcii, ked’ by sa tento stav mohol
kvalifikovat’ ako niteni praca alebo nitena sluizba. Ustava Japonska (Gl 18) totiz zakazuje

6 Japonska asociacia pre dodrziavanie medzinarodnych prav zen: Vyro¢na sprava za rok 2003 (k 1. marcu 2010
uverejnené na strinke www.jaiwr.org)

" Pozi napr. prieskumy realizované Japonskym §tatistickym uradom (www.e-stat.go.jp)

8 Committee on Elimination of Discrimination against Women: Noting important progress in Japan’s legal
framework, Welcome new legislation to foster gender equality (k 1. marcu 2010 uverejnené na stranke
WW.un.org)



nitené prace (,,..nutené prdce su zakdzané s vynimkou 0sob vo vykone trestu..”), V pripade
pracovnopravnych vzt'ahov je litera zdkona o pracovnych Standardoch takato, cit.:
,,..zamestnavatel nemoze nutit' zamestnancov pracovat proti ich voli nasilim, zastrasovanim,
vdznenim alebo inym zakdazanym sposobom, ktory obmedzuje dusevniu alebo telesnu slobodu
zamestnanca..“, obdobne vpripade zdkazu vykoristovania (,,.. zakazuje sa v obchode,
V rdmci pracovnopravnych vztahoch a dalsich pravnych vztahoch. ).

Podla &l 93 zikona o pracovnych 3tandardoch (dalej ako ,ZoPS*) sa zavadza, Ze
neplatné su tie cCasti pracovnej zmluvy, ktoré nie su v sulade s pravidlami zamestnavania
ustanovenymi pracovnopravnou legislativou. V tomto pripade sa na neplatné cCasti pracovnej
zmluvy budt aplikovat’ pravidli zamestnavania obsiahnuté v ZoPS av osobitnych pravnych
predpisoch. V zneni ¢l 13 sa konStatuje neplatnost’ pracovnej zmluvy v Casti (Castiach),
vktorej nie st splhené mmimalne Standardy tohto zdkona, je preto nevyhnutné, aby sa tie
nasledne riadili ustanoveniami obsiahnutymi v ZoPS.

Systematika kddexu zarad’uyje pravnu Upravu pracovnej zmluvy do II. Casti zakona (CL
13 — 23) za ,,VSeobecné ustanovenia“ (L. 1 — 12). Ako sme uz naznalili v predchadzajucom,
pracovni zmluvu mozno uzavriet na neurCiti dobu alebo na urcity ¢as. Pracovna zmluva na
dobu urcith méze byt uzatvorend najdlhSie na obdobie troch rokov, okrem pripadu, ked’ maja
zamestnanci expertné odborné vedomosti, zrunosti a skusenosti alebo ide o zamestnancov,
ktori su star$i ako 60 rokov veku (vratane), v tejto situdcii je mozné uzatvorenie pracovnej
zmluvy na dobu uréitd aZ na obdobie piatich kalenddrnych rokov (¢l 14 ods. 1 ZoPS).

V zmysle ¢l 14 ods. 2 anasl je ministerstvo zdravotnictva, prace a socialnych veci
organom, na ktory sa fyzickd osoba a zamestnavatel moézu v Case uzatvarania, pripadne
zamestnanec a zamestnavatel’ v ¢ase trvania pracovného pomeru obratit’ so Ziadostou, pokial
ide 0 vyklad maximilnych pripustnych dizok pracovnych zmiiv (uréité vynimky z uvedeného
mozno najst’ napr. v oblasti zdravotnickych zamestnancov alebo zamestnancov pracujicich na
mori, pozn. autora).

Obsahova zlozka pracovnej zmluvy je uréend v &L 15 ZoPS. K naleZitostiam, ktoré je
zamestnavatel’ do pracovnej zmluvy povinny uviest, patri: vySka odmeny za vykonanu pracu,
uréenie dizky a rozvrhnutie pracovného &asu a pracovné podmienky zamestnanca — vietky
tieto skutoCnosti musia byt vyhotovené v pisomnej forme. V pripade, ze pracovné podmienky
dohodnuté v pracovnej zmluve st v rozpore s pracovnymi podmienkami na pracovisku (¢l 15
ods. 2), zamestnanec ma pravo okanvite skonCit’ pracovny pomer. Ak k takejto situacii dojde
do 14 dni odo diia nastupu zamestnanca do prace a zamestnanec sa za pracou stahoval (ZoPS
neupravyje minimalhu vzdialenost’ ani Cas potrebny na prestahovanie), cestovné nahrady,
ktoré zamestnanec vynalozl, je mu zamestnavatel povinny refundovat. Sucastou pracovnej
zmluvy nemdze byt konsenzus uCastnikov o tom, ze zamestnanec poskytne peniazné plnenie
vopred zamestnavatelovi v dohodnutej vyske za ucelom ndhrady (potencialnej) Skody alebo
zdovodu akéhokolvek mého porusenia pracovnej zmluvy (ako kompenza¢nii zilohu),
rovnako je vyliCené prijatie preddavkov podmienujicich poskytnutie zamestnania. SkiSobna
doba predstavuje fakultativau néleZitost pracovnej zmluvy, jej dizka nie je obmedzend, aviak
pravna Uprava predpisuje mechanizmus jej skonCenia.

Skoncenie pravneho vzt'ahu zamestnanca a zamestnavatela nie je v krajine prirodzené
vtakom rozsahu avtakej intenzite ako napr. v europskych alebo anglo-americkych pravnych
kultirach. Napriek znac¢ne popularnemu, ale pomaly ustupujicemu systému ,.celozivotného
zamestnania U konkrétneho zamestnavatel'a™, st podmienky skonCenia pracovného pomeru
obsiahnuté v ZoPS. Vychodiskova dikcia predpisu je vtomto momente pomerne striktnd, cit.:
,,..ak chybaju objektivne a odovodnené skutocnosti pre skoncenie pracovného pomeru, to sa
musi povazovat za nevhodné, najmd z hladiska spolocensko-socidlneho, pricom vykon prava
na skoncenie pracovného pomeru bez splnenia predchadzajucich podmienok je neplatny..



Nielen citované ustanoveniec ¢l 18 predchadza skonCeniu pracovného pomeru, ten
nemdéze byt skonCeny ani vochrannej dobe (zdkaz vypovede zamestnancovi v uréitych
socialne neziaducich alebo stazenych situdcidch). Zamestnavatel nesmie so zamestnancom
skon¢it’ pracovny pomer, ak je zamestnanec na pracovisku nepritomny z dovodu vySetrenia
alebo osetrenia v zdravotnickom zariadeni v pripade pracovného urazu alebo iného ochorenia,
ktoré zamestnanec utrpel v suvislosti s vykonom prace uzamestnavatela vratane tridsiatich
nasledujiicich dni. Zamestnavatel tiez nesmie prepustit’ zamestnankyiiu pocas tehotenstva
apo porode vstlade s¢&l 65 ZoPS. Zena odchadza na materskii dovolenku najneskor 6
tyzdiiov pred planovanym dilom podrodu (alebo najneskor 14 tyzdilov, ak sa predpoklada
podla lekarskeho posudku sucasné narodenie dvoch alebo viacerych det). Zena sa nesmie do
prace vratit pred uplynutim 8 tyzdiiov odo dia pdrodu (najskér po uplynuti 6 tyzdiiov so
sthlasom oSetrujuceho lekdra, ak oto zamestnankyha sama poziada). Ochrannd doba sa
dotyka aj niektorych inych situdcii, napr. vykonu funkcie v odborovom organe, tiez nemozno
postihovat’ Zeny za uzatvorenie manzelstva.

Skon¢eniu pracovného pomeru nepredpisuje ZoPS pisomnil formu, jej absencia vsak
v mnohych pripadoch priniesla rozhodnutia japonskych stidov vedice k neplatnosti skoncenia
pracovného pomeru zamestnavatelom.® Podmienkou platnosti vypovede zamestnavatela
zamestnancovi je dorudené pisomné ozndmenie najmenej 30 dni vopred (¢l 20 ZoPS). Ak
zamestnavatel tito povinnost nesplni, za kazdy neozndmeny den musi zamestnancovi
poskytnit’ nahradu mzdy vo vySke jeho priemerného denného zarobku (to neplati napr.
Vpripade prirodnej Kkatastrofy alebo inej mimoriadnej udalosti ak zamestndvatel nie je
schopny zamestnancov d’alej zamestnavat’, resp. ak ide 0 dovody nachadzajice sa na strane
zamestnanca). Ak bola v pracovnej zmluve dohodnuta skiSobna doba, jej skonCenic je mozné
bez uvedenia dovodu len v priebehu prvych 14 dni, nasledne sa na fiu vztahuji podmienky
uvedené v &l 20 ZoPS. Podla spravy OECD (2008) o pravnej ochrane v pracovnopravnych
vztahoch, cit.: ,,..skusobnda doba sa v Japonsku spravidla pohybuje v rozmedzi 2 — 6
mesiacov, z hladiska priemeru mozno konstatovat 3-mesacnu skusobnu dobu na trhu
prace.. «10

V Japonsku existuyje pocetna skupina sudnych rozhodnuti, v ktorych bolo skoncenie
pracovného pomeru zo strany zamestnavatela kvalifikované ako neplatné, hoci s najvacSou
pravdepodobnostou by vinych krajinach sveta sid dospel k opacnému zaveru. A nejde iba
0 pripady, ked bola posudzovana prioritne forma aobsah vypovede, ale napr. aj o také
situacie, ak ilo o zamestnanca znajnizSich prijmovych kategorii, ak zamestnanec uviedol
nespravne Uudaje pri vyberovom konani alebo ak zamestnanec poskodil dobré meno
zamestnavatel'a. ™!

Stdna judikatira postupne sformovala také vypovedné dovody, ktoré si v zisade
praxou akceptované¢ (napr. zamestnanec neuspokojivo phi pracovné ulohy, zamestnanec
porusuje pracovnu disciplinu, zamestnanec je nadbytocny — Vtomto bode sa obzvlast citlivo
posudzuyje volba kritérii veducich k skonCenu pracovného pomeru a prevencné opatrenia
realizované alebo opomenuté zamestnavatelom) a tie, ktoré su siadmi oznaCované ako
neplatné (skonCenie pracovného pomeru zddévodu pracovného urazu alebo choroby
Zpovolania, na ziklade pohlavia a inych dovodov chranenych antidiskrimnacnou legislativou
¢i osobitné situacie suvisiace s ochranou a podporou rodinného Zivota — tehotenstvo,
materstvo atd’.).

Ak (CL 22 ZoPS) zamestnanec pri skonéeni pracovného pomeru pozada o vystavenie
potvrdenia 0 zamestnani, zamestnavatel' tak musi bezodkladne urobit’. V potvrdeni sa uvedic
doba trvania pracovného pomeru, druh vykondvanych prac, pracovna pozicia, udaje suvisiace

% Pozri napr. 1998 (Gyo-Tsu) No. 93, 1968 (O) No. 499, 1968 (O) No. 932 atd’.
9 OECD: Employment protection in Japan (k 1. marcu 2010 uverejnené na stranke www.oecd.org/employment)
" TANAKA, A., MESTECKY, J. Employers : Read this. ACCJ Jornal, 8/2008, s.31



S odmeniovanim zamestnanca a pri¢ina odchodu do dochodku (ak je touto pricinou vypoved’,
potvrdenie 0 zamestnani musi obsahovat’ vypovedny ddovod). Sucastou potvrdenia nemdzu
byt skuto¢nosti, o uvedenie ktorych zamestnanec nepoziadal, tykajice sa najmid odborovej
prisluSnosti, vierovyznania, Statnej prisluSnosti, rasy ¢i socidlneho postavenia.

Pravna tprava pracovného casu, dovolenky a dob odpocinku sa nachadza v ¢l 32-42
Stvrtej Gasti ZoPS. Tyzdenna dika pracovného asu zamestnanca je najviac 40 hodin (okrem
prestavok v praci). Obdobné plati, pokial’ ide o denny pracovny Cas, ten nesmie presiahnut’ 8
hodin. Uprava pracovného &asu je mozna na ziklade dohody zamestnivatela so zistupcami
zamestnancov alebo priamo so zamestnancom za podmienky, Ze priemerny tyzdenny
pracovny cas neprekro¢i ustanoveny tyzdenny pracovny cas. Zo spOsobov rozvrhnutia
pracovného Casu nie je vyliceny pruzny pracovny cas.

V zmysle ¢l 34 ods. 1 je konstituovani dizka prestavok v praci. Ak pracovna zmena
presiahne 6 hodin, zamestnivatel je povinny poskytnit’ zamestnancom prestdvku v praci
Vtrvani najmenej 45 minit, v pripade, ak je di*ka pracovnej zmeny 8 alebo viac hodin,
poskytuyje sa prestivka v praci vrozsahu najmenej 60 mndt, prestdvky v praci sa pritom
poskytuju vSetkym zamestnancom v rovnakom case.

Noc¢na praca (¢l 37) nie je vkrajine zakdzand, za takyto pracovny vykon ale patri
zamestnancovi mzdové zvyhodnenie (nocnd praca je zakdzand zamestnancom mlad$im ako
18 rokov, ak ide o pracu vcase medzi 22 az 5 hodinou, pozn. autora). Narok na mzdové
zvyhodnenia zamestnancom vznikd 1pri praci, ktora pripadne na den nepretrzit¢tho odpocinku
(podla &l 35 ZoPS, cit.: ,,..zamestnavatel musi poskytnit zamestnancom aspori 1 deit v tyzdni
pracovné volno..*) alebo pri praci nadcas. Ide o0 25 — 50 % narast z priemernej hodinovej
alebo dennej mzdy zamestnanca.

Dovolenka za kalendarny rok vrozsahu 10 pracovnych dni patri zamestnancovi, ktory
odpracoval mmimalne 80 % vSetkych pracovnych zmien v prisluiSnom kalenddrnom roku
a ktorého pracovny pomer trval nepretrzite utoho ist€ého zamestnavatela asponn po dobu 6
kalendarnych mesiacov (¢l 39). Zamestnanec mdze dovolenku cerpat’ veelku alebo po
Castiach. V pripade, ak zamestnanec pracuje u zamestnavatela dlhsi Cas, zakonny narok na
dovolenku zhladiska rozsahu moze narastat, ato nasledujuicim sposobom: po jednom
odpracovanom roku o jeden den, po dvoch rokoch o dva dni, po troch rokoch o styri dni, po
piatich rokoch 0 osem dni, po Siestich alebo viacerych rokoch o desat’ dni. Z uvedenych
kritérii vyplyva najvyssia pripustnd dizka dovolenky za kalendarny rok, teda 20 pracovnych
dni.

Japonska legislativa viaze vznik pracovnopravnej subjektivity fyzickej osoby (€l 56)
na doviSenie 15 roku veku. Vynimky zo zdkazu detskej prace je mozné identifikovat’ iV zneni
ZoPS, fyzické osoby mlad$ie ako 13 rokov veku majii moznost’ pracovat v oblasti filmu
a divadelictva, rovnako fyzické osoby vo veku 13 — 15 rokov, priznana vynimka je v tomto
pripade eSte onieCo SirSia, kedze mdézu vykonavat 1 niektoré druhy prac oznacené
vykonavacimi pracovnopravnymi predpismi ako ,lahké prace“. Vo vSetkych pripadoch je
zakdzand tazka praca (napr. praca vpodzemi), resp. praca v nebezpecnom alebo zdraviu
Skodlivom prostredi, pricom vykon price je nutné realizovat’ v takom pracovnom case, aby
nedoslo ku kolizii so skolskymi povinnost'ami.
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Resumé

Constitutional foundations of the japanese labour legislation are built on the pillars of
democracy and division of powers. The special status is given to the Emperor who plays in
principle a formale role as a symbol of the unity of law and citizens. From the labour relations
view the Constitution guarantees for instance ,right to work® (Art. 27), ,right to collective
bargaining” (Art. 28), ,prohibition of child labour* (Art. 27), ,prohibition of forced labour*
(Art. 18), ,equality of all before the law regardless of gender, race, colour, sex, marital or
social origin“ (Art. 14) or ,prohibition of discrimination in political, economic or social
fields“ (Art. 14). The Constitution is on the top of labour law sources in accordance to the
vertical hierarchy. Other sources are formed by the labour legislation (e.g. Law No. 49 of 7th
April 1947 ,Labour Standards Law®, Law No. 25 of 27th September 1946 ,Labour Relations
Adjustment Law*, Law No. 147 of 1st June 1949 ,Trade Union Law* as amended and
others), collective agreements, enforcement regulations (e.g. No. 48 of 27th December 2000
»Enforcement Regulations of the Law concerning the succession of labour contracts upon
divisive reorganization of a company) and court decisions.

In terms of application practice ,the contract of employment® belongs to the most
frequent type of contract between employer and employee on the labour market. Despite the
conservatism of the country (and not just in the legal system) there have recently begun to
explore new forms of legal employment (e.g. homework, telework, employment agency).
Along with the new approach (and decreasing number of ,lifetime employees*™ share on total
workforce) there still remain some shortcomings, such as unequal treatment of employees
engaged in temporary work, gender stereotypes (e.g. limited opportunities for employment of
women) or abuse more liberal contractual types of commercial or civil legal environment (e.g.
the contract of mandate) at the expense of the contract of employment. Therefore the author
deals in the processed article mainly with issues of contract of employment as the basal
employment relationship, examines selected backgrounds of the legislation (working
conditions, working hours, remuneration of employees..) and also he pays attention to some
procedural legal institutes (e.g. touching termination of employment).
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