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Novela zákoníku práce od 1. 1. 2012

Poslanecká sněmovna Parlamentu ČR schválila novelu zákoníku práce s účinností            od 1. 1. 2012. Jde o nejrozsáhlejší novelu zákoníku práce od nabytí jeho účinnosti. 

V současné době byla novela zákoníku práce vrácena  Senátem Parlamentu ČR do Poslanecké sněmovny. S velkou pravděpodobností se dá předpokládat opětovné přehlasování Poslaneckou sněmovnou jakož i podpis Prezidentem ČR. I při tomto průběhu legislativního procesu se lze s jistotou domnívat, že navrhovaná účinnost od 1.1. 2012 se stane skutečností.  

V následujícím přehledu se pokusíme přiblížit stěžejní body novely.

Všeobecná a společná ustanovení

Nově se vymezují základní zásady pracovněprávních vztahů, dosud uvedené v ustanovení § 13. Tyto zásady budou mít nadále spíše výkladovou povahu, budou stručnější a namísto dosavadního taxativního výčtu budou uvedeny pouze příkladmo.

I nadále budou vymezeny znaky závislé práce, nově budou uvedeny její důsledky. Vymezení závislé práce bude mít vazbu na zákon o zaměstnanosti, dle kterého bude vždy nelegální prací práce, která nebude závislá. 

Vztah zákoníku práce k občanskému zákoníku je vymezen tzv. subsidiárním způsobem, to znamená, že se podpůrně na pracovněprávní vztahy použije občanský zákoník tam, kde zákoník práce danou záležitost neupravuje. Zákoník práce uvádí         i výslovné výjimky, kdy bude použití občanského zákoníku vyloučeno. 

Poměrně zásadní změnou je řešení koncepce platnosti či neplatnosti právních úkonů. V současné době platí v celé úpravě zákoníku práce tzv. relativní neplatnost,               to znamená, že právní úkon je platný pokud se někdo nedovolá jeho neplatnosti. Nově bude částečně v některých případech zavedena tzv. absolutní neplatnost, to znamená, že právní úkon je od počátku neplatný a soud tuto neplatnost vysloví i bez návrhu. 

Zákoník práce výslovně uvádí pravidlo, že zaměstnanec nemůže zaměstnavatele zprostit povinnosti poskytnout mu mzdu, odměnu z dohody a jejich náhrady, odstupné, odměnu za pracovní pohotovost a náhradu výdajů příslušejících mu v souvislosti s výkonem práce.

Kolektivní smlouvy

Bude možnost vypovědět též kolektivní smlouvu uzavřenou na dobu určitou (dnes platí jen pro kolektivní smlouvu na dobu neurčitou). Zavádí se nové pravidlo, kdy při zániku odborové organizace skončí účinnost kolektivní smlouvy nejpozději posledním dnem následujícího kalendářního roku.

Vznik pracovního poměru

Zákoník práce bude výslovně obsahovat pravidlo, že od pracovní smlouvy lze odstoupit jen do okamžiku než zaměstnanec nastoupil do práce. Možnost odstoupit od pracovní smlouvy bude mít i zaměstnanec, pokud to bude písemně sjednáno v pracovní smlouvě.

Pro účely cestovních náhrad nesmí být pravidelné pracoviště zaměstnance sjednáno šířeji než jedna obec.

Zkušební doba

U vedoucích zaměstnanců může být zkušební doba sjednána v délce až 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru. Vedoucím zaměstnancem je ten, který je oprávněn podřízeným zaměstnancům (stačí jeden podřízený) ukládat pracovní úkoly a kontrolovat jejich práci.

Zkušební doba se bude prodlužovat jen o dobu celodenních překážek v práci                 a o dobu celodenní dovolené.

Stanoví se omezení pro délku zkušební doby u pracovního poměru na dobu určitou tak, že zkušební doba může tvořit maximálně polovinu sjednané doby trvání pracovního poměru na dobu určitou (např. u pracovního poměru na dobu určitou sjednaného na 2 měsíce může činit zkušební doba maximálně 1 měsíc).

Upřesňuje se možnost sjednat zkušební dobu nejpozději v den sjednaný jako den nástupu do práce (kdykoliv v jeho průběhu). 

Pracovní poměr na dobu určitou

Pracovní poměr na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami bude možné sjednat na dobu maximálně 3 roky, přičemž tato doba bude moci být ode dne vzniku pracovního poměru opakovaně sjednána nejvýše dvakrát (celkem tedy třikrát). Maximální možná délka na sebe navazujících pracovních poměrů na dobu určitou může tedy činit celkem 9 let. Za opakované sjednání pracovního poměru se bude považovat i jeho prodloužení.

K předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou se nebude přihlížet jestliže              od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplyne doba 3 let.

Ze zákoníku práce se vypouští dosavadní výjimky z tohoto pravidla (náhrady dočasně nepřítomných zaměstnanců z důvodu jejich překážek v práci i možná dohoda mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací o zvláštní povaze práce). Pravidla pro sjednávání pracovních poměrů na dobu určitou se nevztahují na agenturní zaměstnávání.

Změny pracovního poměru

Do zákoníku práce se vrací možnost dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli mimo agenturní zaměstnávání, a to se souhlasem zaměstnance. Dohoda se zaměstnancem o dočasném přidělení k jinému zaměstnavateli může být uzavřena nejdříve po uplynutí 6 měsíců ode dne vzniku pracovního poměru.

Skončení pracovního poměru

Zákoník práce bude obsahovat nový výpovědní důvod ze strany zaměstnavatele. Tento výpovědní důvod bude skutkově vymezen jako porušení zvlášť hrubým způsobem povinnosti týkající se režimu dočasně práce neschopného pojištěnce. Zaměstnanec v pracovní neschopnosti je povinen zdržovat se po dobu pracovní neschopnosti v místě trvalého pobytu, popřípadě v místě, které nahlásí jako místo jeho pobytu po dobu pracovní neschopnosti a dodržovat režim vycházek. 

V případě, že zaměstnavatel v rámci svého kontrolního oprávnění (po dobu prvních  21 kalendářních dnů pracovní neschopnosti) zjistí zvlášť hrubým způsobem porušení režimu práce neschopného zaměstnance, má možnost z tohoto důvodu dát zaměstnanci výpověď z pracovního poměru. Pro možnost použití tohoto výpovědního důvodu musí být intenzita porušení povinnosti zaměstnancem naplněna zvlášť hrubým způsobem, z toho vyplývá, že ne každé porušení povinnosti režimu dočasně práce neschopného zaměstnance bude zaměstnavatele opravňovat k použití tohoto výpovědního důvodu. 

Zákoník práce výslovně vylučuje tzv. dvojí potrestání zaměstnance, tj. nepřiznání nebo snížení náhrady mzdy poskytované zaměstnavatelem po dobu prvních 21 kalendářních dnů pracovní neschopnosti a zároveň použití tohoto výpovědního důvodu.

Při přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů bude mít zaměstnanec možnost dát výpověď z pracovního poměru před tímto přechodem, přičemž jeho pracovní poměr skončí nejpozději dnem, který předchází dni nabytí účinnosti přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů.

V případě okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem mu bude místo dosavadního odstupného náležet náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku za dobu, která odpovídá délce výpovědní doby. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem z důvodu nevyplacení mzdy nebo její náhrady, bude moci zaměstnanec takto učinit po uplynutí 15 dnů od období splatnosti mzdy, čímž se rozumí celý následující kalendářní měsíc.

U zrušení pracovního poměru ve zkušební době se výslovně stanoví jeho písemná forma a pravidlo, že pracovní poměr skončí dnem doručení tohoto zrušení, pokud v něm není uveden pozdější den. 

Výše odstupného poskytovaného zaměstnavatelem v souvislosti se skončením pracovního poměru z tzv. organizačních důvodů, bude odstupňována v závislosti na délce trvání pracovního poměru zaměstnance. Bude-li pracovní poměr zaměstnance trvat méně než 1 rok, bude odstupné ve výši jednonásobku průměrného výdělku,      bude-li trvat v rozmezí 1 až 2 roky, pak to bude dvojnásobek průměrného výdělku                 a u pracovního poměru trvajícího alespoň 2 roky, bude odstupné ve výši trojnásobku průměrného výdělku.

V případě pro zaměstnance úspěšného soudního sporu se zaměstnavatelem                   o neplatnost skončení pracovního poměru bude mít soud možnost na návrh zaměstnavatele přiměřeně snížit jeho povinnost k zaplacení náhrady mzdy zaměstnanci.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

Dohodu o provedení práce bude možné uzavřít v rozsahu až 300 hodin v kalendářním roce u jednoho zaměstnavatele (dosud se jednalo o 150 hodin). U dohody musí být sjednána doba, na kterou se uzavírá.

Bude-li u dohody o provedení práce sjednána odměna přesahující částku 10.000,- Kč, bude povinnost z této přesahující částky odvést pojistné na sociální a zdravotní pojištění.

Pracovní doba

Stanoví se jednotná maximální délka směny 12 hodin, která platí při rovnoměrném         i nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. 

U rovnoměrného rozvržení pracovní doby bude délka vyrovnávacího období pro stanovenou týdenní pracovní dobu 1 týden, u nerovnoměrného rozvržení pracovní doby bude vyrovnávací období stejné jako dosud (maximálně 26 týdnů po sobě jdoucích, dle kolektivní smlouvy až 52 týdnů po sobě jdoucích). Jak u rovnoměrné tak i u nerovnoměrné pracovní doby bude mít zaměstnavatel povinnost vypracovat písemný rozvrh týdenní pracovní doby pro všechny zaměstnance nejpozději 2 týdny předem. 

Odměňování

Bude možnost sjednat mzdu s přihlédnutím k práci přesčas v rozsahu až 150 hodin za kalendářní rok u všech zaměstnanců (dosud platí jen pro vedoucí zaměstnance).           U vedoucích zaměstnanců bude moci být takto přihlédnuto  až k celkovému rozsahu práce přesčas (tzn. nařízené i dohodnuté). V tomto případě nebudou mít zaměstnanci při výkonu práce přesčas nárok ani na příplatek za práci přesčas ani na náhradní volno, ale ani na mzdu za vykonanou práci přesčas. Tyto podmínky lze pouze sjednat, nikoliv stanovit jednostranně zaměstnavatelem mzdovým výměrem nebo vnitřním mzdovým předpisem. 

U příplatku za noční práci a práci v sobotu a v neděli bude možno sjednat jinou minimální výši a způsob určení příplatku i individuálně (dosud jen v kolektivní smlouvě).

Dovolená

Neurčí-li zaměstnavatel zaměstnanci dovolenou nejpozději do 30. 6. následujícího kalendářního roku, bude mít právo určit si čerpání dovolené sám zaměstnanec. V případě překážek v práci na straně zaměstnance (pracovní neschopnost, mateřská nebo rodičovská dovolená) bude mít zaměstnavatel povinnost určit dobu čerpání dovolené po skončení těchto překážek.

Nárok na proplacení nevyčerpané dovolené bude mít zaměstnanec výhradně při skončení pracovního poměru. Pro účely čerpání a proplacení dovolené se již nebude rozlišovat mezi dovolenou v rozsahu do 4 týdnů a nad 4 týdny.

Konkurenční doložka

Při sjednání konkurenční doložky se snižuje minimální výše přiměřeného peněžitého vyrovnání poskytovaného zaměstnavatelem zaměstnanci na polovinu průměrného měsíčního výdělku (dosud průměrný měsíční výdělek).

Působení odborových organizací u zaměstnavatelů

Mění se podmínky pro vymezení působení odborové organizace u zaměstnavatele. Odborová organizace bude působit u zaměstnavatele pokud bude mít alespoň 3 své členy u zaměstnavatele v pracovním poměru (dosud stačí 1 zaměstnanec). Oprávnění odborové organizace vůči zaměstnavateli a povinnosti zaměstnavatele vůči odborové organizaci vzniknou dnem následujícím po dni, kdy odborová organizace zaměstnavateli oznámila, že výše uvedenou podmínku splňuje a sdělí zaměstnavateli, který její orgán bude jednat jejím jménem. Přestane-li odborová organizace tyto podmínky splňovat, bude povinna to zaměstnavateli oznámit bez zbytečného odkladu.

Odborová organizace ztrácí právo spolurozhodování se zaměstnavatelem (právo dohody) při posouzení zameškání práce zaměstnancem jako neomluvené.

Náklady vzniklé odborům v souvislosti s jejich kontrolní činností nad BOZP bude stát hradit na základě dohody s odborovou organizací.

Nejdůležitější změny v zákoně o zaměstnanosti od 1. 1. 2012

V zákoně o zaměstnanosti dochází také ke změnám oproti dosavadní právní úpravě. Níže uvádíme ty nejdůležitější.

Překážkou pro zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání bude odmítnutí nabídky vykonávat veřejnou službu v rozsahu nejvýše 20 hodin týdně v případě, že uchazeč o zaměstnání je v evidenci veden nepřetržitě déle než 2 měsíce.  Odmítnout výkon veřejné služby bude možno jen z vážných důvodů (osobní péče o dítě do 4 let, osobní péče o osoby závislé na pomoci jiných, školní docházka dítěte, místo výkonu práce nebo povaha zaměstnání manžela nebo registrovaného partnera, zdravotní důvody na základě lékařského posudku, popř. jiné vážné osobní důvody hodné zvláštního zřetele).

Rozhodné období pro posuzování nároku pro podporu v nezaměstnanosti a podporu při rekvalifikaci budou poslední 2 roky před zařazením do evidence uchazečů               o zaměstnání (dosud 3 roky). 

Odložení výplaty podpory v nezaměstnanosti bude vázáno na skutečně vyplacené odstupné (nikoliv pouze při právu na ně). 

Úřad práce bude uchazeči o zaměstnání kompenzovat zaměstnavatelem nevyplacené odstupné. Výše této kompenzace se stanoví jako násobek doby, za kterou odstupné náleželo a 65 % průměrného měsíčního čistého výdělku z posledního zaměstnání. Pokud uchazeč o zaměstnání nebude schopen průměrný čistý výdělek doložit, kompenzace se poskytne ve výši násobku doby, za kterou náleží odstupné                    a 0,15násobku průměrné mzdy v národním hospodářství za 1. až 3. čtvrtletí kalendářního roku předcházejícího kalendářnímu roku, ve kterém byl uchazeč              o zaměstnání zařazen do evidence uchazečů o zaměstnání. Podpora v nezaměstnanosti se pak uchazeči o zaměstnání poskytne až po uplynutí doby, za kterou byla Úřadem práce poskytnuta kompenzace za nevyplacené odstupné.

V Praze  26. října 2011

Mgr. Marie Ryčlová

Mgr. Ivo Grossmann
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