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Úvod:
Dnem 1. 1. 2007 nabyl účinnosti nový zákoník práce, z. č. 262/2006 Sb., ve znění z. č. 585/2006 Sb. a z. č. 181/2007 Sb., který byl projednáván v Parlamentu v samotném konci volebního období předchozí vlády. Vše proběhlo velmi rychle, nebyl dostatečný prostor pro dialog se všemi sociálními partnery. V závěru roku 2006 došlo dokonce k pokusu odložit účinnost nového zákona o jeden rok, aby byl ponechán prostor pro vychytání chyb a zkvalitnění nového textu zákona. K odložení účinnosti zákoníku práce však nedošlo a praxe se musí vyrovnat s reálnou skutečností, že máme nový zákoník práce. 

Dlouho očekávaný nový pracovněprávní kodex je často kritizován odbornou veřejností, zejména sférou podnikatelskou, že obsahuje řadu chyb formálního i obsahového charakteru. Potvrzením dané skutečnosti je zajisté připravovaná legislativně technická novela, kterou Ministerstvo práce a sociálních věcí předložilo vládě České republiky dne 30. června 2007. Novela by měla odstranit elementární nedostatky zákoníku práce. 

Podle přechodných ustanovení nového zákoníku práce, § 364 odst. 1, se podle nového zákoníku práce řídí také pracovněprávní vztahy vzniklé před 1. lednem 2007. Podle dosavadních právních předpisů se řídí právní úkony týkající se vzniku, změny a skončení pracovního poměru, dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti, jakož i další právní úkony učiněné před 1. lednem 2007, i když jejich právní účinky nastanou až po tomto dni. Nedošlo-li tedy k ukončení pracovního poměru do 31. 12. 2006, řídí se pracovněprávní vztah automaticky novým zákoníkem práce.
Jak se tedy prakticky konkrétně dotýká změna pracovněprávní úpravy podnikatelů.

1. Hlavní a vedlejší pracovní poměr

Dříve uzavřené pracovní smlouvy na vedlejší pracovní poměr se dnem 1. ledna 2007 ze zákona změnily na pracovní poměry založené pracovní smlouvou. Podle nového zákoníku práce jsou dnes vedlejší pracovní poměry označovány jako tzv. další pracovní poměry a jejich režim se řídí stejnými pravidly jako pracovní poměry. Dříve tedy hlavní a vedlejší pracovní poměr jsou dnes pracovní poměr na stanovenou týdenní pracovní dobu a další pracovní poměr sjednaný na kratší než stanovenou týdenní pracovní dobu. 

Dříve činila při skončení vedlejšího pracovního poměru výpovědní doba 15 dní, dnes i při skončení dalšího pracovního poměru činí výpovědní doba nejméně 2 měsíce, zaměstnancům rovněž náleží v případě výpovědi dané zaměstnavatelem z organizačních důvodů nárok na odstupné. 


Z praktického pohledu na věc pracovních smluv uzavřených podle starého zákoníku práce by bylo asi potřeba postupně dané smlouvy upravit a aktualizovat. Nestane-li se tomu tak, právní vztahy se řídí ze zákona novou právní úpravou. Části smluv, které by byly v rozporu s platnou právní úpravou jsou v této části neplatné a právní úprava se bude řídit zákoníkem práce. 

2. Pracovní poměr na dobu určitou

Dvojí režim u pracovních poměrů uzavřených na dobu určitou, by měl být s účinností od 1. ledna 2007 minulostí. 
Podle novely starého zákoníku práce platil s účinností od 1. března 2004 tzv. zákaz řetězení pracovních poměrů opakovaně uzavíraných na dobu určitou mezi týmiž účastníky pracovněprávního vztahu. Maximální hranicí délky trvání pracovního poměru na dobu určitou byla a je i nadále doba 2 let od vzniku pracovního poměru. Podle starého zákoníku práce se právní úprava vztahovala na pracovní poměry uzavřené až od doby účinnosti novely. Pracovní poměry na dobu určitou uzavřené před tímto datem se řídily původním zněním starého zákoníku práce. V praxi se tak objevoval nerovný přístup k pracovním smlouvám uzavřeným na dobu určitou, neboť smlouvy uzavřené před 1. březnem 2004 bylo možné opakovaně prodlužovat dodatkem pracovní smlouvy o změně doby trvání pracovního poměru v podstatě bez omezení, pokud se na změně zaměstnavatel se zaměstnancem dohodl. Vzhledem ke skutečnosti, že se podle nového zákoníku práce řídí pracovněprávní vztahy založené i před jeho účinností, otevírá se nám prostor pro sjednocení zmiňované duální právní úpravy, neboť zvláštní přechodné ustanovení k této tématice zákoník práce nemá. Podle ustanovení § 39 odst. 2 nového zákoníku práce je možné sjednat trvání pracovního poměru celkem na dobu nejvýše 2 let ode dne vzniku pracovního poměru, což platí i pro každý další pracovní poměr na dobu určitou sjednaný v uvedené době mezi týmiž účastníky. Uplynula-li od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou doba alespoň 6 měsíců, k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou mezi týmiž účastníky se nepřihlíží. Vzhledem ke skutečnosti, že se podle nového zákoníku práce řídí též pracovněprávní vztahy založené i před jeho účinností, otevírá se nám prostor pro sjednocení zmiňované duální právní úpravy, neboť zvláštní přechodné ustanovení k této tématice zákoník práce nemá. S účinností od 1. ledna 2007 tedy běží doba 2 let pro většinu pracovních poměrů uzavřených na dobu určitou. 
3. Volba, jmenování

Pracovní poměry založené podle dosavadního zákoníku práce volbou nebo jmenováním se podle nového zákoníku práce považují za pracovní poměry založené pracovní smlouvou. Vyžaduje-li zvláštní právní předpis nebo stanovy, aby se obsazení pracovního místa uskutečnilo na základě volby příslušným orgánem, považuje se zvolení za předpoklad, který předchází sjednání pracovní smlouvy. V praxi to znamená, že nelze takové osoby z pracovního místa odvolat. Smluvně může být s vedoucími zaměstnanci dohodnuta možnost odvolání z pracovního místa. Nový zákoník práce však vyžaduje, aby bylo zároveň s možností odvolání dohodnuto, že se vedoucí zaměstnanec může pracovního místa vzdát. Odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí být písemné a doručené druhému účastníku, jinak by bylo neplatné. Odvoláním nebo vzdáním se pracovního místa končí pouze pracovní poměr založený jmenováním. 

Blbost! Dohledat legislativně technickou změnu! 

Zaměstnavatel je povinen dát zaměstnanci návrh na změnu dalšího pracovního zařazení odpovídající zdravotnímu stavu a kvalifikaci zaměstnance. Nemá-li takovou práci nebo zaměstnanec jinou práci odmítne, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele a současně je dán výpovědní důvod spočívající v nadbytečnosti zaměstnance podle § 52 písm. c) zákoníku práce. Odstupné náleží zaměstnanci jen v případě, že rozvázání pracovního poměru po odvolání z místa vedoucího zaměstnance je v souvislosti s jeho zrušením v důsledku organizační změny. 
4. Skončení pracovního poměru


Pracovní poměr může být rozvázán dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením nebo zrušením ve zkušební době. V případě dohody není potřeba uvádět důvod, avšak požaduje-li to zaměstnanec, musí být v písemné dohodě uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru. Pracovní poměr skončí sjednaným dnem. V praxi je významné uvádět důvod v dohodě zejména  pokud končí pracovní poměr z organizačních důvodů na straně zaměstnavatele, zaměstnanci ze zákona náleží odstupné ve výši trojnásobku průměrného výdělku. Končí-li pracovní poměr výpovědí dané zaměstnavatelem z organizačních důvodů, končí pracovní poměr až po uplynutí výpovědní doby, která činí nově nejméně 2 měsíce. Podle starého zákoníku práce činila výpovědní doba u výpovědi dané zaměstnavatelem z organizačních důvodů 3 měsíce. V interních předpisech či v kolektivní smlouvě může být upravena výpovědní doba delší, ale musí být vždy stejná jak pro zaměstnavatele tak pro zaměstnance. Okamžitě lze zrušit pracovní poměr, byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, případně 6 měsíců v souvislosti s plněním pracovních úkolů. Dále může zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr, pokud zaměstnanec porušil povinnosti vztahující se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem. Je nezbytné vycházet z konkrétního porušení povinnosti, doby porušení a celkové situace s přihlédnutím k osobě zaměstnance. Zda porušoval již dříve své povinnosti nebo zda se jedná o mimořádné vybočení z normálního chování a činnosti zaměstnance.  S těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní nebo zaměstnancem čerpajícím mateřskou nebo rodičovskou dovolenou nelze okamžitě zrušit pracovní poměr. Důvod okamžitého zrušení pracovního poměru musí být uveden způsobem, aby bylo zřejmé, jaké jsou skutečné důvody rozvázání pracovního poměru. Neuvedení důvodu by znamenalo neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru. Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit, pokud mu zaměstnavatel neumožnil výkon jiné pro něho vhodné práce v době 15 dnů ode dne předložení lékařského posudku, podle něhož nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení zdraví. Při okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnancem z tohoto důvodu však legislativci zapomněli na právo zaměstnance na odstupné, legislativně technická novela by měla tento nedostatek odstranit. 

Dále může zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr, pokud mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. Ošemetné je tedy v praxi slůvko jakákoli část mzdy, neboť starý zákoník práce tak přísný nebyl a praxe a vyžadovala nevyplacení převážné části mzdy. 
6. Zajištění závazků 


Zaměstnavatel nesmí podle § 13 odst. 2 písm. g) nového zákoníku práce požadovat ani sjednat zajištění závazku v pracovněprávním vztahu, s výjimkou konkurenční doložky a srážek z příjmu z pracovněprávního vztahu. 


Právní úprava konkurenční doložky se v zásadě nezměnila. Podle § 310 ji lze sjednat nejdéle na dobu 1 roku po skončení zaměstnání. Bývalý zaměstnanec se tak zavazuje, že se zdrží výkonu výdělečné činnosti, která by byla shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo která by měla vůči němu soutěžní povahu. Součástí dohody musí být závazek zaměstnavatele, že zaměstnanci poskytne přiměřené peněžité vyrovnání, nejméně však ve výši průměrného měsíčního výdělku, za každý měsíc plnění závazku. V dohodě lze sjednat smluvní pokutu, jejíž výše musí být přiměřená povaze a významu sjednaných podmínek. Závazek zaměstnance nekonkurovat bývalému zaměstnavateli zanikne zaplacením smluvní pokuty. 


Dohoda o srážkách ze mzdy je upravena přímo v zákoníku práce. Na pracovněprávní vztahy nelze použít ustanovení § 55 o dohodě o srážkách ze mzdy a jiných příjmů podle občanského zákoníku, z. č. 40/1964 Sb. v platném znění. Od 1. 1. 2007 je podle novelizovaného znění § 551  občanského zákoníku možné písemnou dohodou o srážkách ze mzdy mezi věřitelem a dlužníkem zajišťovat pouze uspokojení pohledávky výživného. Zaměstnavatel není povinen srážet ze mzdy zajištění pohledávek, které nemají charakter výživného. Podle přechodného ustanovení se srážky na základě dohod o srážkách ze mzdy a z jiných příjmů uzavřených před 1. lednem 2007 budou provádět podle dosavadních předpisů. Zaměstnavatel dlužníka musí provádět srážky ze mzdy a zasílat je věřiteli od okamžiku, kdy mu byla dohoda doručena. Dohoda musela být uzavřena do 31. 12. 20006.  Pohledávky zajištěné těmito   dohodami není možné ode dne nabytí účinnosti nového zákoníku práce zvyšovat, jestliže je není možné zajistit dohodou o srážkách ze mzdy a z jiných příjmů. Má-li zaměstnanec zájem, aby mu zaměstnavatel srážel ze mzdy částku ve prospěch třetí osoby a nejedná-li se o výživné, je potřeba k tomu souhlasu zaměstnavatele. Bude tedy potřeba uzavřít dohodu o srážkách ze mzdy podle § 327 zákoníku práce mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem k uspokojení závazků zaměstnance. Zaměstnavatel je povinen srážet ze mzdy tedy jen částky výslovně dohodnuté mezi ním   a zaměstnancem (s výjimkou případů vyjmenovaných v § 147 zákoníku práce – povinné odvody daně z příjmů, pojistné, nevyúčtovanou zálohu na mzdu, nevyúčtované cestovní náhrady či náhradu mzdy za dovolenou, na kterou zaměstnanec ztratil právo nebo mu právo na ni nevzniklo).

Jako problematické se v praxi ukázala interpretace zmíněného novelizovaného ustanovení občanského zákoníku. Problém se týká zejména uzavření dohody mezi fyzickou osobou          a peněžním ústavem se zaměstnancem z hlediska dat.

Podle § 44 občanského zákoníku je smlouva uzavřena, jestliže se oba účastníci dohodli na jejím obsahu. Jinak smlouva nevznikne. Písemný návrh na uzavření smlouvy je závazný okamžikem doručení a to i v případě, že se dotyčná osoba ještě neseznámila s jeho obsahem. Slovům „dojde“ je třeba rozumět tak, že projev vůle dojde do sféry dispozice svého adresáta. Pokud však přijetí návrhu obsahuje dodatky nebo jiné změny, považují se tyto za nový návrh. 

Neobsahuje-li tedy smlouva žádné dodatky či změny, lze považovat za okamžik uzavření smlouvy den, kdy se oba účastníci dohodli na jejím obsahu, tedy den doručení návrhu jedné strany straně druhé. 

Názorně si věc můžeme demonstrovat na příkladu.

Zaměstnavatel obdržel od společnosti Credit Home, s. r. o., žádost o srážky ze mzdy. Na smlouvě jsou uvedena dvě data podpisů. 21. 12. 2006 podepsáno zástupcem společnosti Credit Home, s. r. o., a 02. 01. 2007 podepsáno klientem (tedy zaměstnancem zaměstnavatele). Otázka zní, zda je zaměstnavatel povinen provádět srážky ze mzdy na základě této smlouvy o srážkách ze mzdy podle § 551 občanského zákoníku. 

 

Smlouva je uzavřena okamžikem, kdy přijetí návrhu na uzavření smlouvy nabývá účinnosti. Mlčení nebo nečinnost samy o sobě neznamenají přijetí návrhu. Smluvní proces je dovršen, smlouva vzniká neboli je uzavřena v okamžiku, kdy projev vůle obláta (klienta společnosti Credit Home, s. r. o.  – zaměstnance zaměstnavatele) dojde do dispoziční sféry oferenta (zástupce společnosti Credit Home, s. r. o., a tak se stane perfektní a účinnou akceptací. Projev akceptační vůle musí být učiněn prohlášením nebo jednáním, z něhož lze dovodit souhlas (§ 43 c odst. 1 občanského zákoníku). Takovým jednáním je právě podpis klienta.

V případě podpisu na zmíněné smlouvě by měl být směrodatným okamžikem uzavření smlouvy den podpisu klienta, neboť v tento den byla pravděpodobně jeho akceptace návrhu doručena oferentovi -  zástupci společnosti Credit Home, s. r. o. V takovém případě by se jednalo o smlouvu uzavřenou podle novelizované právní úpravy účinné od 1. 1. 2007. 
6. Odměňování práce přesčas 

Podle nové právní úpravy již není možné sjednat mzdu s případným přihlédnutím k práci přesčas. Zaměstnanci přísluší za dobu práce přesčas dosažená mzda a příplatek nejméně ve výši 25% průměrného výdělku, pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli na poskytnutí náhradního volna místo příplatku v rozsahu práce konané přesčas. Zaměstnavatel se může smluvně zavázat, popř. ve vnitřním předpisu stanovit, že bude poskytovat vyšší procentní sazbu příplatku, a může sjednat i další podmínky, za nichž bude vyšší příplatek příslušet například při práci v noci nebo v den nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu. Nová právní úprava však nevylučuje, aby mzda byla sjednána takovým způsobem, že bude fakticky zahrnovat i mzdu za práci přesčas. 

Legislativně technická novela navrhuje možnost smluvního ujednání směřujícího ke zjednodušení mzdové kompenzace práce u vedoucích zaměstnanců, nejvýše v rozsahu 150 hodin v kalendářním roce, aniž by bylo nutné dopředu vymezovat složku mzdy a přesně kalkulovat její výši s ohledem na povinnosti zaměstnavatele uspokojit právo zaměstnance na mzdu za práci přesčas. Smluvní ujednání by tak mělo vylučovat postup pro ocenění práce přesčas podle zákoníku práce. 

7. Ochrana osobních údajů a soukromí zaměstnance

Zaměstnanci mohou používat pro svou osobní potřebu veškeré výrobní zařízení a pracovní prostředky zaměstnavatele jen s jeho souhlasem. Zaměstnavatel je oprávněn přiměřeným způsobem kontrolovat, zda zaměstnanci nepoužívají výše uvedená zařízení zaměstnavatele pro svoji potřebu. Umožní-li však zaměstnavatel zaměstnancům používat elektronickou poštu či telefon k soukromým účelům, podléhá přenos dat tímto způsobem ochraně jako listovní tajemství.  Ochrana soukromí zaměstnance při zavedení sledování určitých pracovišť kamerovými systémy je zajištěna tím, že zákoník práce vyžaduje, aby zaměstnavatel měl k takovému postupu věcný důvod (technologické procesy, popř. bezpečnostní důvody) a aby byli zaměstnanci o sledování určitých prostor zaměstnavatele informováni. 

možnosti monitorování hovorů, 

el. pošty, 

home office atp.  

8. Pracovní doba a doba odpočinku


V praxi se jako problematická objevila úprava pracovní doby osob mladších 18ti let, která by neměla činit podle nového zákoníku práce více než 30 hodin týdně. Legislativně technická novela zákoníku práce počítá s tím, že by umožnila výkon práce zaměstnancům mladším než 18 let v souhrnu nejvýše 40 hodin týdně při délce směny nejvýše 8 hodin. Zvažuje se vypuštění požadavku předchozího souhlasu jednotlivých zaměstnanců k zavedení konta pracovní doby, zrušení možnosti rozdělit přestávku na jídlo a oddech do více částí v délce nejméně 15 minut.

Nezbytný odpočinek po pracovní cestě po dobu 8 hodin by měl podle legislativně technické novely náležet zaměstnanci, který se vrátil z pracovní cesty po 24. hodině. Měla-li by pak tato doba odpočinku připadnout do pracovní doby zaměstnance zčásti nebo zcela, započítá se tento odpočinek do pracovní doby a mzdy zaměstnavatele se nebude krátit. 

Legislativně technická novela by měla stanovit přednost úpravy poskytování mzdy za noční práci v kolektivní smlouvě před úpravou obsaženou v zákoníku práce a stejně by tomu tak bylo u příplatků za práci v sobotu a v neděli.

Legislativně technická novela zákoníku práce
Novela řeší důsledky neschválení antidiskriminačního zákon a i v novém zákoníku práce by měla být obsažena definice základních pojmů jako přímá a nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování. Dále se navrhuje nahradit pojem pracovnělékařská péče praxí zažitým pojmem „závodní preventivní péče“, který používá i nadále zákon o péči o zdraví lidu. 

Všechna ustanovení zákoníku práce, která se doposud vztahovala na manžela či manželku zaměstnance, by měla být rozšířena také o partnery, partnerství uzavíraná na základě zákona o registrovaném partnerství, který byl přijat v roce 2006. 


Celkově lze říci, že legislativně technická novela by měla přinést přesnější pravidla pro počítání zkušební doby, nahrazení zřejmých omylů a vad v textu zákona u cestovních náhrad, doplnění mezery v definic pojmu pracovní úraz, doplnění definic a dalších zásad pro zákaz diskriminace, reakci na přijetí zákona o registrovaném partnerství a zákona o střetu zájmů, změnu terminologie tak, aby odpovídala současným zněním platných zákonů. 

Závěr:


Teprve praxe ukáže, zda se podařilo naplnit cíl sledovaný zákonodárci, tedy posílit smluvní volnost a zajistit větší flexibilitu v pracovněprávních vztazích.
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