JAKÉ ZMĚNY LZE OČEKÁVAT OD NOVELY ZÁKONÍKU PRÁCE
      Novelu zákoníku práce, která byla široce diskutovaná od jara tohoto roku, poslanci již schválili. Na 22. schůzi Poslanecké sněmovny prošla novela zákoníku práce třetím čtením a schváleny byly všechny úpravy navržené vládou.
     Novela obsahuje 315 bodů a mění dalších 11 souvisejících zákonů. Podle vlády mají změny vést k větší pružnosti pracovního trhu a mají motivovat firmy k vytváření pracovních míst. Odbory mají na tyto změny jiný názor, až na drobné výjimky většinu navržených úprav připomínkovaly a navrhovaly jiné znění, schválena však byla vládní verze novely. Podle názoru odborů se těmito novými úpravami sníží ochrana zaměstnanců a omezí se práva odborů. 
     Co se nám tedy od 1. ledna 2012 v zákoníku práce změní:

Zkušební doba
     Zkušební dobu bude možné sjednat u vedoucích zaměstnanců ze současných maximálně 3 měsíců až na maximálně 6 měsíců.

Odstupné

     Odstupné se při rozvázání pracovního poměru z důvodu organizačních změn má nově řídit počtem odpracovaných let u daného zaměstnavatele. Nárok na odstupné by měl být odstupňován následovně:

Délka pracovního poměru
Nárok na odstupné

___________________________________________________________________________
méně než rok
nejméně 1 průměrný měsíční výdělek

alespoň 1 rok a méně než 2 roky
nejméně dvojnásobek průměrného měsíčního


výdělku

alespoň 2 roky
nejméně trojnásobek průměrného měsíčního


výdělku

Pracovní poměr na dobu určitou

     Dosavadní maximální doba uzavírání pracovního poměru na dobu určitou v délce 2 let má být prodloužena na 3 roky, s tím, že o maximálně stejně dlouhou dobu by trvání tohoto pracovního poměru mohlo být ještě dvakrát opakováno. Přitom opakováním pracovního poměru na dobu určitou se rozumí také jeho prodloužení. Takto tedy bude možno pracovní poměr sjednat až na 3 x 3 roky (celkem na 9 let). Současně se také limituje počet sjednání (tj. uzavření, opakování nebo prodloužení) pracovního poměru na dobu určitou na nejvýše třikrát. 
     Na druhé straně se však s prodloužením doby trvání pracovního poměru na dobu určitou navrhuje zrušit většinu dosavadních výjimek z jinak jednotné úpravy doby trvání tohoto pracovního poměru a zachovat pouze výjimku ve vztahu k zaměstnávání cizinců, kdy se podle § 92 odst. 2 zákona o zaměstnanosti vydává povolení k zaměstnávání na dobu dvou let, a dále ve vztahu k agenturnímu zaměstnávání. Zrušení výjimky při zastupování nepřítomného zaměstnance z důvodu překážky v práci na jeho straně (typicky po dobu mateřské a rodičovské dovolené nebo dlouhodobé pracovní neschopnosti) by mělo být kompenzováno prodloužením celkové doby, na níž je možno pracovní poměr na dobu určitou sjednat. Totéž platí o zrušení výjimky v případech, kdy existují zvláštní provozní důvody na straně zaměstnavatele nebo důvody spočívající ve zvláštní povaze práce, kterou má zaměstnanec vykonávat.
Dohody o provedení práce
     Rozsah hodin, které je možno odpracovat u jednoho zaměstnavatele na základě dohody o provedení práce, má být zvýšen z dosavadních 150 hodin na 300 hodin v kalendářním roce.
     Na druhé straně se ale současně zaměstnanci činní na základě dohody o provedení práce zařazují do okruhu osob z jejichž odměny za práci se odvádí sociální a zdravotní pojištění. Pro povinnost odvést pojištění je však stanovena hranice započitatelného příjmu. Sociálnímu a zdravotnímu pojištění bude nově podrobena odměna z dohody o provedení práce nad 10 000 Kč měsíčně.
Výpovědní důvody
     Novela obsahuje nový výpovědní důvod spočívající v hrubém porušení povinnosti práce neschopného zaměstnance, resp. pojištěnce, dodržovat v době prvních 21 kalendářních dnů pracovní neschopnosti léčebný režim. 

     Výpověď by musela být podána nejpozději do 1 měsíce ode dne zjištění porušování léčebného režimu. Bude-li však za hrubé porušení režimu práce neschopného podána výpověď, zaměstnavatel už dále nesmí krátit či odebrat náhradu mzdy při dočasné pracovní neschopnosti nebo karanténě.

Pracovní doba

     Novela zavádí zákonnou definici rovnoměrného a nerovnoměrného rozvržení pracovní doby a ruší nynější ustanovení o rozvrhování pracovní doby, čímž výrazně zjednodušuje celou problematiku. Nadále ponechává limitování pouze dodržením stanovených odpočinků mezi směnami a v týdnu, jednotnou nejvyšší 12hodinovou délkou směny a stanovenou týdenní pracovní dobou. To také znamená, že bez ohledu na typ rozvržení by délka směny mohla činit 12 hodin (i ten, kdo pracuje rovnoměrně, by mohl pracovat v delších směnách, např. 4 dny v týdnu po 10 hodinách). 
     Zaměstnavateli také odpadne povinnost vykazovat u konta pracovní doby každý týden rozdíl mezi stanovenou a odpracovanou dobou. Pokud zaměstnavatelé budou chtít provést změnu v rozvrhu konta, nebudou již nuceni zachovat čtyřtýdenní období, po které nesmí nyní rozvrh měnit. 

     Významný posun nastal i u pružné pracovní doby, kdy změna vyrovnávacího období  by měla pomoci zaměstnavatelům, ale i zaměstnancům k flexibilnějšímu naplňování stanovené týdenní pracovní doby. To znamená, že fond pracovní doby při pružném rozvržení by se mohl vyrovnat až po 26 týdnech u zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odbory, nebo po 52 týdnech, bylo-li by to dojednáno v kolektivní smlouvě.

     U práce v noci má dojít k upřesnění, že pracující v noci je ten, kdo odpracuje 3 hodiny v noci v průměru aspoň jednou týdně.

     A evidence pracovní doby by měla povinně obsahovat i začátky a konce směn (už by tedy nebylo možné vydávat za evidenci pracovní doby docházku – čárky nebo sumy v jednotlivých dnech).

Přesčasová práce

     V novele dochází ke změně u přesčasové práce v tom, že v případě, že bude mzda (plat) sjednána, tzn. oboustranně dohodnuta, ve smlouvě, bude možné přihlédnout k práci přesčas ve výši maximálně 150 hodin i u řadových zaměstnanců. U vedoucích zaměstnanců do výše maximálně 8 hodin týdně (= max. 416 hodin ročně).

     Zvláštní úprava by se měly týkat platové sféry (tedy státních zaměstnanců), kde se předpokládá, že pobírá-li zaměstnanec příplatek za vedení, je v jeho platu automaticky přihlédnuto k práci přesčas v rozsahu maximálně 150 hod. A je-li vedoucí zaměstnanec současně statutárním orgánem nebo vedoucím organizační složky, pak je v jeho platu vždy a automaticky přihlédnuto dokonce k veškeré práci přesčas.

Dovolená
     Úpravy dovolené v novele zákoníku práce se týkají nevyčerpané dovolené. Zaměstnavatel by měl určit dovolenou tak, aby se nárok za daný rok vyčerpal v aktuálním roce (tedy i kdyby pracovní poměr netrval celý kalendářní rok a vznikl nižší nárok na dovolenou než 4 týdny), ledaže by v čerpání bránily naléhavé provozní důvody nebo překážky v práci na straně zaměstnance.

     Pokud by čerpání loňské dovolené nebylo zaměstnavatelem určeno do 30. 6. dalšího roku, pak by zaměstnanec o době čerpání staré dovolené rozhodl sám a pouze by zaměstnavateli písemně oznámil dobu čerpání 14 dnů předem. Výjimka nepropadání dovolené by se rozšířila i na ty, kdo nemohli vyčerpat dovolenou ani do druhého roku z důvodu pracovní neschopnosti.

     Náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou by se poskytovala výlučně s ukončením pracovního poměru. 
Odměňování

     V oblasti odměňování novela přináší zvýšení minimálních platových tarifů, zavádí platový institut cílové odměny, kterou budou moci zaměstnavatelé v oblasti veřejných služeb a správy ocenit splnění předem stanovených ukazatelů a vymezuje podmínky pro sjednání smluvních platů.

     Současně se na základě dosavadních zkušeností upravují a zpřesňují podmínky pro výplatu mezd a platů, a to jak v hotovosti, tak i bezhotovostním převodem na účet zaměstnanců.

     Úprava se také týká příplatku ke mzdě za práci v sobotu a v neděli a za práci v noci. Dosud je možné jinou výši a způsob výpočtu těchto příplatků sjednat jedině v kolektivní smlouvě. Nově by bylo možné jinou minimální výši a způsob výpočtu příplatků za práci v sobotu a v neděli a za práci v noci sjednat. Toto ustanovení ovšem vylučuje stanovení jiné výše těchto příplatků ve vnitřním předpise zaměstnavatele, protože ten je pouze jednostranný pokyn. Příplatek by musel být dohodnut se všemi zaměstnanci individuálně (zpravidla asi v pracovní nebo jiné smlouvě), ovšem v novele ZP není toto sjednání podmíněno písemnou formou, takže by se mohlo jednat i o ústní domluvu se zaměstnanci.
     Upravuje se také ustanovení o výplatě mzdy (platu). U zaměstnavatele s tak složitými provozními podmínkami, že by výplata mzdy (platu) v hotovosti byla obtížná nebo neproveditelná, lze mzdu zaměstnanci zaslat na náklad zaměstnavatele na jeho účet u peněžního ústavu. Mzda by se posílala na účet zaměstnance po dohodě, nikoliv na základě žádosti.

Částečná nezaměstnanost
     V tomto případě se jedná o změnu v ustanovení stávajícího § 209 zákoníku práce, a zejména odst. 3. Dosud při překážce v práci z důvodu částečné nezaměstnanosti o výši náhrady mzdy nikdy nerozhodoval zaměstnavatel sám, ale buď po dohodě s odborovou organizací nebo při její absenci místně příslušný úřad práce. Nově by měl zaměstnavatel v případě, že u něj nepůsobí odborová organizace, rozhodnout o výši náhrady při částečné nezaměstnanosti on sám a vyhlásit ji vnitřním předpisem.

Konkurenční doložka

     Při sjednání konkurenční doložky by nově měla sazba odchodného (jak se nazývá náhrada mzdy za dobu konkurenční doložky) klesnout nejméně na polovinu průměrného výdělku. Nově by také bylo možné uzavřít konkurenční doložku i během zkušební doby.
Odborové organizace

     Zpřesňují se podmínky působnosti odborové organizace u zaměstnavatele. Zanikne-li odborová organizace, končila by kolektivní smlouva nejpozději 31. prosince. Odborová organizace by měla právo jednat se zaměstnavatelem v případě, že by u zaměstnavatele pracovali aspoň 3 její členové. O tom, zda se jedná nebo nejedná o neomluvenou absenci, už by zaměstnavatel neurčoval v dohodě s odborovou organizací (§ 348 odst. 3 ZP), ale pouze by se odborům absence zaměstnanců oznamovaly.

Informování zaměstnanců

     Nově je upravena povinnost zaměstnavatele informovat všechny zástupce zaměstnanců, kteří u něj působí, tj. odborovou organizaci, radu zaměstnanců, případně zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

Přechod práv a povinností

     Právní úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů při převodu zaměstnavatele by měla být zpřesněna vůči právu EU, především by mělo být umožněno zaměstnanci, který nechce přejít k jinému zaměstnavateli, aby mohl ukončit pracovní poměr ještě před účinností převodu.

    Vzhledem k tomu, že zatím nejsou stanoveny žádné lhůty pro povinnost zaměstnavatelů informovat zaměstnance o změně struktury a právního postavení zaměstnavatele, nově se má stanovit, že informaci o přechodu práv a povinností na jiného zaměstnavatele bude nutno oznámit zaměstnancům nejméně 30 dnů předem.

Smrt zaměstnavatele

     Za současného stavu smrtí zaměstnavatele-fyzické osoby zanikají pracovní poměry. Nově by smrtí zaměstnavatele-fyzické osoby pracovní poměry zaměstnanců končit nemusely, jestliže by došlo k pokračování živnosti. Kdyby oprávněná osoba v živnosti nepokračovala, skončily by pracovní poměry marným uplynutím 3 měsíční lhůty.

Zákaz odchýlit se od zákoníku práce

     Stávající znění § 363 ZP uvádí, u kterých ustanovení zákoníku není možno se ani po dohodě smluvních stran domluvit jinak, než uvádí zákon.

     Novela má zákaz odchýlit se od zákona zmírnit. Odchýlení od zákoníku práce má být možné i v případech uvedených v § 363, ale jedině tehdy, pokud by odchýlení bylo ve prospěch zaměstnance.

Písemná forma právních úkonů

     Podle stávající právní úpravy neznamená vždy požadavek písemné formy povinnost, ale jen jakési „doporučení“. Dosud platí, že právní úkon je neplatný pro svou formu jedině tehdy, pokud to o něm zákon výslovně stanoví. Tzn., je-li u úkonu uveden dovětek „jinak je neplatný“ (např. dohoda o ukončení pracovního poměru musí být sjednána písemně, jinak je neplatná). Z tohoto dovětku lze dovodit, že pro nedostatek písemné formy nelze ukončit pracovní poměr dohodou ústně.

Jaký je dosavadní stav:

Příklady právních úkonů, které musí být provedeny výhradně písemně:
zkušební doba, pracovní poměr na dobu určitou, jmenování do funkce, odvolání či vzdání se funkce, dohoda o provedení práce, dohoda o pracovní činnosti, výpověď z pracovního poměru, dohoda o ukončení pracovního poměru, okamžité zrušení pracovního poměru, konkurenční doložka, kvalifikační dohoda, dohoda o odpovědnosti (za schodek nebo za svěřené předměty)

Příklady právních úkonů, které nemusí být provedeny výhradně písemně:
pracovní smlouva, změny pracovního poměru, oznámení o zrušení pracovního poměru ve zkušební době, oznámení o ukončení pracovního poměru sjednaného na dobu určitou, žádost o poskytnutí rodičovské dovolené, určení čerpání dovolené, neprojednání výpovědi s odbory

     Podle novely zákoníku práce se má neplatnost právních úkonů zjednodušit, tzn. že neplatný bude každý právní úkon, u kterého bude v zákoníku práce uvedeno slovo „písemně“. Dále se má rozšířit požadavek písemné formy i na ukončení pracovního poměru ve zkušební době, na prodloužení výpovědní doby a na dohodu o výplatě odstupného v jiném termínu než je poslední mzda.

                                                                   Ing. Naděžda Pikierská, CSc.

