V Ý K L A D O V Á    S T A N O V I S K A    A K V   (V I.)

ZEJMÉNA K NOVELE ZÁKONÍKU PRÁCE OD 1. 1. 2012

(přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV ve dnech 4. a 5. 11. 2011)

1. POSTUP PODLE PLATNÉHO, ALE NIKOLIV ÚČINNÉHO ZÁKONA

· V souvislosti s novelou zákoníku práce, především pak novou právní úpravou týkající se pracovních poměrů na dobu určitou, se Kolegium zabývalo otázkou, nakolik je možné učinit právní úkon odpovídající nové právní úpravě v době, kdy je tato právní úprava sice platná (zákon vyšel již ve Sbírce zákonů), ale nikoliv účinná – např. prodloužení doby trvání stávajícího pracovního poměru o 3 roky s účinností od 1. 1. 2012, ale na základě dohody o změně obsahu pracovní smlouvy podepsané smluvními stranami v prosinci roku 2011.

· Byť je obecně třeba respektovat vůli smluvních stran a zmíněný postup by zamezil různým administrativním problémům, Kolegium vyjádřilo obavu, že převažujícím bude názor, který takový postup shledává nepřípustným.

· Ačkoliv ohledně této věci nedospělo Kolegium k jednoznačnému závěru, doporučuje smluvním stranám pracovního poměru zejména ve vztahu k nové právní úpravě pracovních poměrů na dobu určitou (viz též dále), aby ke sjednání nového nebo prodloužení stávajícího pracovního poměru (jestliže dnem 31. 12. 2011 neskončil) přistupovaly až za účinnosti novely zákoníku práce, tedy nejdříve dne 1. 1. 2012. Pokud by šlo ovšem o sjednání nebo prodloužení, které by vyhovovalo i právní úpravě účinné do 31. 12. 2011 (např. do doby 2 let ode dne vzniku pracovního poměru), není třeba vyčkávat a takový právní úkon je možné provést ještě v roce 2011.

2. MOŽNOST ODCHYLOVÁNÍ SE OD ZÁKONA

· Novelou zákoníku práce byl zrušen odstavec 2 v ustanovení § 363, který obsahoval výčet ustanovení tohoto právního předpisu, od kterých se není možné odchýlit. V řadě těchto ustanovení pak byla změněna jazyková dikce, aby z ní vyplývala povinnost, kategorický příkaz či zákaz a tím pádem též kogentnost a nemožnost odchýlit se.

· Kolegium poukázalo na to, že ne ve všech zmíněných ustanoveních zákoníku práce došlo ale ke změně jazykového vyjádření, a položilo si proto otázku, zdali je tím pádem možné se od těchto ustanovení případně odchýlit.

Stanovisko
· Kogentnost příslušného ustanovení zákoníku práce je nutné posuzovat nejenom dle jeho jazykového vyjádření, ale též v kontextu celé právní úpravy, např. též ve vazbě na základní zásady pracovněprávních vztahů, nově obsažené demonstrativním výčtem v ustanovení § 1a zákoníku práce. Není proto možné např. odchýlení se od pravidla obsaženého v ustanovení § 110 zákoníku práce, že za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům stejná mzda, plat nebo odměna z dohody, protože toto pravidlo je konkrétním promítnutím základní zásady rovného zacházení se zaměstnanci, a to v oblasti odměňování. 

· Po novele zákoníku práce s účinností od 1. 1. 2012 není naopak vyloučeno odchýlit se např. od ustanovení § 138 zákoníku práce (sjednání odměny z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v dohodě) nebo od ustanovení § 223 odst. 1 a 4 zákoníku práce (krácení dovolené za kalendářní rok pro překážky v práci, které se pro účely dovolené neposuzují jako výkon práce, a pro výkon trestu odnětí svobody). Je přípustné, aby zaměstnavatel odměnu z dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce zaměstnanci jednostranně stanovil (podobně jako zaměstnanci v pracovním poměru mzdu mzdovým výměrem nebo plat platovým výměrem či sjednal v kolektivní smlouvě), nebo aby rozhodl, že ke krácení dovolené zaměstnanci pro uvedené překážky v práci (nebo výkon trestu odnětí svobody, i když to není příliš praktické) vůbec nepřistoupí, a zaměstnanci tak poskytne nekrácenou dovolenou.

3. POSTAVENÍ VEDOUCÍHO ZAMĚSTNANCE

· Novela zákoníku práce až na drobné formulační změny přebírá dosavadní vymezení vedoucího zaměstnance (nově viz ustanovení § 11 zákoníku práce). Současně ale na několika místech spojuje s těmito zaměstnanci některé novinky – možnost sjednat delší zkušební dobu (§ 35 zákoníku práce) nebo sjednat mzdu s přihlédnutím k veškeré práci přesčas (§ 114 zákoníku práce). Je proto důležité vědět, zdali jde vůbec o takového zaměstnance a zdali je sjednání ve výše uvedeném smyslu možné.

· V této souvislosti bylo Kolegium dotázáno, zdali lze za vedoucího zaměstnance považovat též zaměstnance, který nastupuje k zaměstnavateli na místo, jež má podle organizační struktury charakter vedoucího pracovního místa, ale v okamžiku vzniku pracovního poměru nemá tento zaměstnanec ještě podřízené zaměstnance, protože je na něm, aby si je vybral.

Stanovisko
· Aby bylo možné označit zaměstnance za vedoucího zaměstnance ve smyslu zákoníku práce a sjednat s ním tedy zkušební dobu v délce až 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru nebo mzdu s přihlédnutím k veškeré práci přesčas, musejí být splněny dvě základní podmínky: 1) zaměstnanec stojí v čele stupně řízení u zaměstnavatele a 2) z jeho postavení vyplývá právo řídit podřízené zaměstnance (existence podřízených zaměstnanců, vůči kterým tuto pravomoc uplatňuje).

· Samotná okolnost, že zaměstnanec nemá ještě v době vzniku pracovního poměru podřízené zaměstnance, protože si je má teprve z titulu své pozice vybrat, neznamená, že nejde o vedoucího zaměstnance. Taková situace může analogicky nastat i za trvání pracovního poměru, pokud všem vedoucímu zaměstnanci podřízeným zaměstnancům skončí pracovní poměr (např. na základě jejich výpovědí) a jejich místa nebyla ještě obsazena novými zaměstnanci, protože například neskončilo výběrové řízení.

· Ze strany zaměstnavatele (vedoucího zaměstnance) musí být ale patrná vůle pracovní místa podřízených zaměstnanců v přiměřené době obsadit. V opačném případě by šlo o obcházení zákona a o konstituování pracovního místa, které je vedoucím pracovním místem jenom formálně. 

· V tomto smyslu se ostatně již dříve (byť v jiné souvislosti) vyjádřil Nejvyšší soud České republiky, a to ve svém rozhodnutí ze dne 17. 2. 2004, sp. zn. 21 Cdo 1863/2003. V něm dospěl k závěru, že vztah nadřízenosti a podřízenosti není otázkou faktického stavu, nýbrž otázkou právní, a že pro posouzení postavení zaměstnance je z tohoto hlediska významné, zda je tento stav nadřízenosti funkce zastávané zaměstnancem jiným funkcím konstituován právním předpisem anebo vnitřním organizačním předpisem upravujícím organizační strukturu zaměstnavatele. Při splnění této podmínky není právní postavení vedoucího zaměstnance dotčeno, jestliže pracovní místa, která jsou mu podle organizačního předpisu (organizačního aktu řízení) podřízena, fakticky (ještě) nejsou obsazena.

· Podle názoru Kolegia je nutné za vedoucího zaměstnance považovat též zaměstnance, který organizuje, řídí a kontroluje práci nebo dává pokyny zaměstnancům jiného zaměstnavatele, kteří byli zaměstnavatelem vedoucího zaměstnance vysláni k výkonu práce na pracovní cestu ve smyslu ustanovení § 42 odst. 2 zákoníku práce nebo dočasně přiděleni agenturou práce. Vedoucím zaměstnancem nepřestává být ani zaměstnanec, který byl jako vedoucí zaměstnanec dočasně přidělen (zapůjčen) k výkonu práce u jiného zaměstnavatele dle ustanovení        § 43a zákoníku práce po novele, a to rovněž k výkonu vedoucí pozice (viz též dále).

4. KONTROLA NELEGÁLNÍ PRÁCE
· Kolegium ocenilo, že novelami zákoníku práce a zákona o zaměstnanosti došlo k propojení definice závislé práce v zákoníku práce s vymezením nelegální práce dle zákona o zaměstnanosti a že pod pojem nelegální práce spadá nově též tzv. švarcsystém (výkon závislé práce v jiném než pracovněprávním vztahu).
· S ohledem na to, že kontrolní kompetence v oblasti kontroly nelegální práce převzaly od krajských poboček Úřadu práce České republiky orgány inspekce práce a tyto orgány budou tedy posuzovat, zdali v konkrétním případě jde, nebo nejde o naplnění skutkové podstaty správního deliktu spočívajícího v umožnění výkonu nelegální práce, vedlo Kolegium diskusi též o tom, nakolik je pro takové posouzení směrodatný fakt, že smluvní strany chtěly (projevily svobodnou vůli) uzavřít k výkonu závislé práce namísto pracovněprávního vztahu vztah obchodněprávní. Tím spíše, že tuto okolnost zohledňoval ve svém rozhodování v rámci správního soudnictví též Nejvyšší správní soud při definování toho, co lze pro daňové účely rozumět závislou činností. 

Stanovisko
· Zákoník práce obsahuje ve svém ustanovení § 3 pravidlo, že závislá práce může být vykonávána výlučně v základním pracovněprávním vztahu podle tohoto zákona (není-li upravena jinými právními předpisy). Takovým vztahem je pracovní poměr            a pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti nebo dohodou o provedení práce. Tomuto pravidlu pak odpovídá i nové vymezení nelegální práce jako závislé práce vykonávané mimo pracovněprávní vztah.

· Zmíněná judikatura Nejvyššího správního soudu zohledňující vůli smluvních stran se vztahovala k době, kdy pracovněprávní předpisy uvedené pravidlo výslovně neobsahovaly. Z tohoto důvodu není možné – až na hraniční případy – jí argumentovat a dovozovat, že pokud bude mezi smluvními stranami společná vůle uzavřít obchodněprávní vztah, nemohou být nuceny do vztahu pracovněprávního. Pak by totiž ustanovení § 3 zákoníku práce a tím pádem též striktní vymezení nelegální práce ztrácelo smysl. 

· Jak vyplývá z článku 26 odst. 2 Listiny základních práv a svobod, zákon může stanovit podmínky a omezení pro výkon určitých povolání nebo činností. Takovým omezením nutno rozumět i povinnost realizovat závislou práci vždy a jen v pracovněprávních vztazích.

5. DOČASNÉ PŘIDĚLENÍ

· Novelou byla do zákoníku práce „navrácena“ právní úprava týkající se dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli (jeho „zapůjčení“ k výkonu práce u jiného zaměstnavatele). Tuto formu dočasného přidělení je zákonem zakázáno použít na agenturní zaměstnávání.
· Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli je upraveno v ustanovení         § 43a zákoníku práce. Tato právní úprava vyvolává už nyní řadu výkladových problémů, na něž Kolegium považovalo za potřebné reagovat.

Stanovisko
· Dočasně přidělit zaměstnance k jinému zaměstnavateli lze i jen po část jeho týdenní pracovní doby (pracovního úvazku). Není tedy vyloučeno, aby zaměstnanec vykonával po část pracovní doby práci pro svého „kmenového“ zaměstnavatele a po další část pracovní doby pro jiného zaměstnavatele na základě dočasného přidělení. 

· Stejně tak není zapovězeno, aby byl zaměstnanec z jednoho pracovního úvazku dočasně přidělen k více zaměstnavatelům najednou, samozřejmě vždy na jinou část své pracovní doby.

· Dočasně přidělen ve smyslu ustanovení § 43a zákoníku práce může být i vedoucí zaměstnanec. V důsledku toho neztrácí postavení vedoucího zaměstnance jen proto, že své pravomoci bude realizovat vůči zaměstnancům zaměstnavatele, ke kterému byl dočasně přidělen (viz též výše k postavení vedoucího zaměstnance).

· Dočasné přidělení může být realizováno též směrem do zahraničí. Aby se ovšem postupovalo podle ustanovení českého zákoníku práce, musí být jeho použití smluvními stranami výslovně dohodnuto v rámci volby rozhodného práva.

· Novela zákoníku práce zcela nedůvodně opomněla mezi plněními, která poskytuje zaměstnanci po dobu dočasného přidělení jeho skutečný zaměstnavatel a která  mohou  být následně uhrazena (refundována) zaměstnavatelem, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen, zmínit výslovně náhradu mzdy nebo platu, odměnu za pracovní pohotovost a pojistné na sociální zabezpečení a veřejné zdravotní pojištění v části, kterou hradí zaměstnavatel, respektive též na pojištění odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání. Též s přihlédnutím k ustanovení § 144 zákoníku práce o splatnosti dotčených náhrad a odměny za pracovní pohotovost nutno dovodit, že i tato plnění by měla být předmětem refundace, protože jsou spojena s dobou dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli. Jestliže se na tom zaměstnavatelé dohodnou, je možné učinit předmětem refundace také jiná plnění, která souvisejí s pracovněprávním vztahem a která zaměstnavatel zaměstnancům poskytuje (např. příspěvky na penzijní připojištění, apod.).

· Pokud zákon stanoví pravidlo, že za dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli nesmí být poskytována úplata (s výjimkou úhrady nákladů, které byly zmíněny výše a refundují se), je třeba mu rozumět tak, že z dočasného přidělení nemůže mít dočasně přidělující zaměstnavatel zisk (marži), protože pak by šlo    o úplatný pronájem pracovní síly, který je možný jen formou agenturního zaměstnávání. S tímto pravidlem není v rozporu, pokud bude mezi zaměstnavateli v rámci nadnárodní společnosti (koncernu) zúčtována např. zvláštní úplata za poskytnutí zaměstnance, pokud jediným důvodem stanovení takové úplaty je plnění pravidel platných pro stanovení převodních cen. V tomto smyslu se ostatně vyjadřuje ve vztahu k agenturnímu zaměstnávání a výkladu ustanovení § 14 odst. 2 písm. b) zákona             o zaměstnanosti též Metodický pokyn MPSV č. 1/2005. Smyslem právní úpravy je zabránit dumpingu v podmínkách poskytnutí pracovní síly.

6. PRACOVNÍ POMĚRY NA DOBU URČITOU

· Velkou diskusi vyvolává mezi uživateli zákoníku práce nová právní úprava týkající se uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou, zejména pak otázka, jak postupovat s účinností od 1. 1. 2012 u těch zaměstnanců, kteří již mají sjednán pracovní poměr na dobu určitou a doba trvání tohoto pracovního poměru skončí ke dni 31. 12. 2011, nebo bude pracovní poměr přecházet do dalšího roku. Jde tedy                 o návaznost nových pravidel na dosavadní právní úpravu.

· Při formulování svých stanovisek k výkladovým problémům vycházelo Kolegium ze znění ustanovení § 39 odst. 2 zákoníku práce po novele a přechodného ustanovení k této novele (v článku II.) v bodu 4 (to jediné se výslovně týká pracovních poměrů na dobu určitou), jakož i z obecného přechodného ustanovení (bodu 1). 

· Nová právní úprava umožňuje zaměstnavateli sjednat se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou maximálně třikrát (jednou sjednat a dvakrát opakovat či prodloužit, což je totéž), přičemž doba trvání každého z takto sjednaných pracovních poměrů na dobu určitou (jeho opakování, prodloužení) může dosáhnout vždy nejdéle 3 let ode dne jeho vzniku (opakování, prodloužení). K předchozímu pracovnímu poměru se nepřihlíží v případě, že od jeho skončení do vzniku nového pracovního poměru na dobu určitou s týmž zaměstnancem uplynula doba alespoň 3 let.
· Přechodné ustanovení, k němuž bohužel důvodová zpráva neuvádí žádné konkrétní vysvětlení, se vztahuje k dosavadní výjimce z pravidel pro sjednávání pracovních poměrů na dobu určitou – vážné provozní důvody na straně zaměstnavatele nebo zvláštní povaha práce vykonávaná zaměstnancem, pokud jsou tyto důvody blíže vymezeny v písemné dohodě zaměstnavatel s odborovou organizací, nebo ve vnitřním předpisu u zaměstnavatele, u něhož odborová organizace nepůsobí. Přechodné ustanovení k novele dovoluje podle těchto dokumentů postupovat „nejdéle po dobu 6 měsíců ode dne nabytí účinnosti tohoto zákona“. 

Stanovisko
· Pokud zaměstnanci skončil pracovní poměr na dobu určitou do konce roku 2011, může být mezi ním a zaměstnavatelem sjednán nový pracovní poměr s účinností nejdříve od 1. 1. 2012 podle nových pravidel (k tomu viz výše stanovisko k okamžiku sjednání). To platí bez ohledu na to, jestli dosavadní dobou trvání pracovního poměru na dobu určitou byly vyčerpány 2 roky ode dne jeho vzniku coby maximum podle právní úpravy účinné do 31. 12. 2011. Doba trvání takových pracovních poměrů se pro účely použití nové právní úpravy nijak nezapočítává.

· Jestliže byl pracovní poměr na dobu určitou sjednán ještě za dosavadní právní úpravy, ale tak, že doba jeho trvání má uplynout až za účinnosti právní úpravy nové, je nutné,      a to bez ohledu na okamžik vzniku tohoto pracovního poměru a délku jeho „přesahu“ do roku 2012 nebo let následujících, posuzovat tento pracovní poměr jako první ze tří možných pracovních poměrů na dobu určitou s týmž zaměstnancem, na který bude možné navázat ještě dvojím opakováním.

· Citované přechodné ustanovení článku II. bodu 4 není možné vykládat tak, že by zaměstnancům, u nichž byl pracovní poměr na dobu určitou založen s použitím zmíněné výjimky, tento pracovní poměr ke dni 30. 6. 2012 ze zákona skončil. Takový účinek nelze přechodnému ustanovení přičítat a navíc by to byl nepřípustný zásah do právní jistoty smluvních stran již existujícího pracovního poměru.

· Podle názoru Kolegia spočívá smysl přechodného ustanovení v tom, aby bylo možné s odkazem na jeden z výše uvedených dokumentů (písemná dohoda s odborovou organizací nebo vnitřní předpis zaměstnavatele) sjednat se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou, přičemž vznik tohoto pracovního poměru musí připadnout na  období od 1. 1. 2012 do 30. 6. 2012. Předpokladem použití takového postupu je to, že ke dni vzniku pracovního poměru trvá účinnost písemné dohody s odborovou organizací nebo vnitřního předpisu vydaného zaměstnavatelem, přičemž tyto právní úkony musely být učiněny před 1. lednem 2012.

· Kolegium dospělo k závěru, že i tento pracovní poměr je sice třeba považovat za první pracovní poměr v rámci nových pravidel, ale bez omezení co do maximálního rozsahu 3 let (v tom se uplatňuje jako pokračující výjimka).

· Vzhledem k tomu, že zákoník práce po novele již nestanoví maximální celkovou délku trvání pracovního poměru na dobu určitou (omezuje jen dobu trvání jednotlivého takto sjednaného pracovního poměru nebo jeho prodloužení) a přináší omezení co do počtu opakování, je nutné vnímat pravidlo o uplynutí doby alespoň 3 let, aby se nepřihlíželo k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou, právě a jen ve vztahu k počtu možných sjednání (opakování) pracovního poměru na dobu určitou. Není tedy vyloučeno, že součet doby trvání pracovních poměrů na dobu určitou              a „přetržek“ mezi nimi kratších než 3 roky bude činit i více než 9 let. Bude-li tak například sjednáván druhý pracovní poměr na dobu určitou po 2 letech po ukončení předchozího,  půjde o druhý ze tří možných jeho sjednání, avšak může být uzavřen až na dobu 3 let – dvouletá „přetržka“ se nezapočítává. 

· Novými pravidly není dle ustanovení § 39 odst. 3 zákoníku práce po novele dotčen postup podle zvláštních právních předpisů, kdy se předpokládá, že pracovní poměr může trvat jen po určitou dobu.  Dle mínění Kolegia se novela zákoníku práce v tomto ohledu neuplatní například při uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou se zaměstnanci na veřejně prospěšné práce ve smyslu ustanovení § 112 zákona            o zaměstnanosti, při zaměstnávání cizinců, kteří musí mít povolení k zaměstnání, na dobu platnosti tohoto povolení podle ustanovení § 92 odst. 2 a § 94 odst. 1 zákona o zaměstnanosti, nebo při potřebě územního samosprávného celku „zajistit časově omezenou správní činnost nebo nahradit dočasně nepřítomného úředníka, zejména v případě jeho mateřské nebo rodičovské dovolené, pracovní neschopnosti, u níž lze na základě lékařského posudku předpokládat, že bude delší než 3 měsíce, výkonu vojenské služby nebo výkonu veřejné funkce“, kde ustanovení § 10 zákona o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů (zákon č. 312/2002 Sb., ve znění pozdějších předpisů) připouští uzavření pracovního poměru na dobu určitou s úředníkem.

7. KONTO PRACOVNÍ DOBY

· Do konce roku 2011 bylo konto pracovní doby označeno jako jiný způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Z této definice tak přímo vyplývalo, že jde o rozvržení pracovní doby nerovnoměrné a bylo možné s tímto vymezením počítat       pro možnost zkrátit nepřetržitý odpočinek mezi směnami nebo v týdnu dle ustanovení § 90 a § 92 zákoníku práce.

· S účinností od 1. 1. 2012 je konto pracovní doby definováno v ustanovení § 86 odst. 1 zákoníku práce jako způsob rozvržení pracovní doby, bez výslovné zmínky           o tom, že jde o rozvržení (které je důvodem pro zkrácení uvedených nepřetržitých odpočinků) nerovnoměrné. To může vést k  nejasnostem, zdali lze i nadále u konta pracovní doby využít možnosti zkrátit dobu nepřetržitého odpočinku mezi směnami nebo v týdnu, když se znění ustanovení § 90 a § 92 zákoníku práce v této souvislosti nijak nezměnilo.

Stanovisko
· S ohledem na povahu konta pracovní doby a skutečnost, že u tohoto způsobu rozvržení pracovní doby vzniká práce přesčas potencionálně po celou dobu vyrovnávacího období (aby se na jeho konci zjistilo, jestli k práci přesčas došlo, či nikoliv), je nutné i pro konto pracovní doby připustit možnost zkrácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami a v týdnu dle pravidel obsažených v uvedených paragrafech zákoníku práce.

8. ODSTUPNÉ A PODPORA V NEZAMĚSTNANOSTI

· Novelou zákona o zaměstnanosti byla v ustanovení § 44a tohoto právního předpisu změněna vazba poskytování podpory v nezaměstnanosti a odstupného uchazeče             o zaměstnání z posledního jeho zaměstnání před zařazením do evidence na Úřadu práce.  Odložení poskytování této podpory není již vázáno na vznik práva na odstupné, ale na jeho výplatu. Nevyplacení odstupného při skončení zaměstnání nebo v nejbližším výplatním termínu po jeho skončení povede přitom k vyplacení jednorázové kompenzace (odstupného) ze strany Úřadu práce ČR uchazeči        o zaměstnání (viz nově vložené ustanovení § 44b zákona). 

· Nová právní úprava je v některých ohledech nedomyšlená a vyvolává oprávněné otázky, co má zaměstnavatel uvádět ohledně výplaty odstupného jako skutečnosti rozhodné pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti do odděleného potvrzení dle          § 313 odst. 2 zákoníku práce. Nebo jaké možnosti bude mít zaměstnavatel, který (byť se zpožděním) vyplatil zaměstnanci odstupné, a přitom bude povinen uhradit Úřadu práce ČR vyplacenou kompenzaci, aby se na svém bývalém zaměstnanci domohl vrácení částky, která mu byla zaplacena vlastně dvakrát. 

Stanovisko
· I když s tím ustanovení § 44b zákona o zaměstnanosti pro účely poskytnutí kompenzace  vůbec nepočítá, i do budoucna se lze se zaměstnancem písemně dohodnout na tom, že mu bude odstupné vyplaceno v pozdějším termínu, než je nejbližší výplatní termín následující po skončení pracovního poměru. Tak je ostatně formulováno ustanovení § 67 odst. 4 zákoníku práce (znění po novele).

· Ačkoliv rozhodnutí místně příslušné krajské pobočky Úřadu práce ČR je výsledkem správního řízení zahájeného ex offo (žádost uchazeče o zaměstnání se nevyžaduje), nelze podle názoru Kolegia pominout skutečnost, že (bývalý) zaměstnanec v pozici uchazeče o zaměstnání kompenzaci odmítne, a to např. právě z důvodu, že mu má být odstupné podle písemné dohody se zaměstnavatelem vyplaceno později nebo v několika částech.

· Protože ke dni skončení pracovního poměru nebude zpravidla odstupné zaměstnanci vyplaceno, bude zaměstnavatel do odděleného potvrzení v rámci potvrzení pro Úřad práce ČR uvádět skutečnost, že odstupné bude vyplaceno a kdy, a že se tak stane v nejbližším výplatním termínu.

· Vzhledem k tomu, že zákon o zaměstnanosti nestanoví, že v rozsahu odpovídajícím poskytnuté kompenzaci přechází právo (bývalého) zaměstnance na odstupné na Úřad práce ČR (jako je tomu např. v případě vyplacení mzdových nároků podle zákona o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele a o změně některých zákonů nebo při úhradě dlužné mzdy či platu z povinného pojištění agentur práce ve smyslu § 58a zákona o zaměstnanosti), nelze hovořit o tom, že na straně (bývalého) zaměstnance vznikne bezdůvodné obohacení, které je povinen vrátit, pokud by dostal vyplacenu jak kompenzaci od Úřadu práce ČR, tak odstupné od zaměstnavatele.

· Problém nové právní úpravy je mj. v tom, že výše kompenzace je odvozena násobkem doby, za kterou náleží odstupné (ve výši stanovené zákonem), a 65 % průměrného měsíčního čistého výdělku, který byl u uchazeče o zaměstnání zjištěn a naposledy používán pro pracovněprávní účely v jeho posledním ukončeném zaměstnání podle pracovněprávních předpisů, aniž by byla omezena nějakou jednotnou maximální částkou.

9. VÝPOVĚĎ PRO ZVLÁŠŤ HRUBÉ PORUŠENÍ REŽIMU V DOBĚ NEMOCI 

· Po novele zákoníku práce má zaměstnavatel možnost reagovat na porušení režimu dočasně práce neschopného zaměstnance v době prvních 21 kalendářních dnů jeho nemoci (pokud jde o jeho povinnost zdržovat se v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek) nejenom snížením či neposkytnutím náhrady mzdy (platu), ale též rozvázáním pracovního poměru výpovědí (viz jiná povinnost dle ustanovení § 301a zákoníku práce a nový výpovědní důvod dle ustanovení § 52 písm. h) téhož právního předpisu).

· Předpokladem použití zmíněného výpovědního důvodu ovšem je, že porušení režimu bude zaměstnavatelem kvalifikováno jako zvlášť hrubé. Kolegium si proto položilo otázku, o jaké případy by mohlo jít a zdali může intenzitu takového porušení znásobit skutečnost, že ze strany zaměstnance došlo k porušení opakovaně.

Stanovisko
· Byť stejně jako u posouzení intenzity porušení „pracovní kázně“ nelze zobecňovat       a také v tomto případě musí zaměstnavatel posuzovat případ od případu                   a zohledňovat všechny důležité okolnosti, za porušení režimu dočasně práce neschopného zaměstnance zvlášť hrubým způsobem může být zpravidla považován případ, kdy zaměstnanec zneužije této překážky v práci, například k tomu, aby vykonával jinou výdělečnou činnost nebo aby se rekreoval na jiném místě. Jde o jednání, které poškozuje zaměstnavatele, jenž zaměstnanci poskytuje v uvedené době náhradu mzdy (platu), a to takovým způsobem, že po něm nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával.

· Pokud zaměstnanec opakovaně porušil režim dočasně práce neschopného pojištěnce, může být k této skutečnosti přihlédnuto zaměstnavatelem jako k okolnosti, která zvýší intenzitu porušení povinnosti a povede ve svém důsledku                 i k výpovědi z pracovního poměru podle ustanovení § 52 písm. h) zákoníku práce. Podle názoru Kolegia by ale mělo jít o vícenásobné opakované porušení v rámci jednoho a téhož období prvních 21 kalendářních dnů nemoci zaměstnance.

10. DOBA TRVÁNÍ DOHODY O PROVEDENÍ PRÁCE

· Novou obsahovou náležitostí dohody o provedení práce je po novele zákoníku práce doba, na kterou se tato dohoda uzavírá. Kolegium bylo konfrontováno s otázkou, jak lze tomuto vymezení rozumět a zdali je možné uzavřít dohodu o provedení práce též na dobu neurčitou.

Stanovisko
· Zákonnému požadavku na uvedení toho, na jakou dobu se dohoda o provedení práce uzavírá, lze vyhovět i ujednáním o tom, že se tato dohoda uzavírá na dobu neurčitou. Stejné pravidlo platí již delší dobu pro dohodu o pracovní činnosti.

11. DOVOLENÁ

· Změny přinesla novela zákoníku práce též v oblasti dovolené. Mj. jde o to, že právo na dovolenou již nebude zanikat v určitém rozsahu s koncem příštího kalendářního roku a nevyčerpanou dovolenou bude možné proplatit jen při skončení pracovního poměru. Pozornosti Kolegia proto zasloužila mj. otázka, jak  posuzovat dovolenou do rozsahu 4 týdnů za rok 2010, která nebyla vyčerpána ani do konce roku 2011, a zdali její část přesahující tuto hranici může být zaměstnavatelem proplacena ještě ve smyslu ustanovení § 222 odst. 2 druhá věta zákoníku práce účinného do 31. 12. 2011.

· Výkladově sporné je též nové právo zaměstnance určit si čerpání nevyčerpané dovolené v případě, že mu nebylo čerpání dovolené určeno nejpozději do      30. června následujícího kalendářního roku (viz ustanovení § 218 odst. 3 zákoníku práce po novele).

Stanovisko
· Pokud zaměstnanec nevyčerpá dovolenou v rozsahu do 4 týdnů za rok 2010 z důvodu pracovní neschopnosti nebo (u zaměstnankyně) čerpání mateřské dovolené ani do konce roku 2011 (vyjma případu, kdy se tak nemohlo stát z důvodu čerpání rodičovské dovolené), právo na tuto nevyčerpanou dovolenou mu v tomto rozsahu zaniká. Nevyčerpanou dovolenou za rok 2010 nad tento rozsah lze proplatit náhradou mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku (vypočteného z údajů ve 3. čtvrtletí roku 2011 coby rozhodného období) společně se mzdou za měsíc prosinec 2011. Ve vztahu k dovolené za rok 2011 už nebude tento postup možný, protože novela zákoníku práce ho nepřipouští.

· Chce-li zaměstnavatel předejít tomu, že zaměstnanci vznikne právo určit si nevyčerpanou dovolenou, musí do 30. června následujícího roku rozhodnout         o čerpání dovolené zaměstnancem. Dovolená tedy nemusí být do tohoto data vyčerpána, ale jen určena k čerpání kdykoliv do konce daného kalendářního roku postupem podle ustanovení § 217 odst. 1 věta poslední zákoníku práce.

· Jestliže zaměstnanec využije svého práva určit si čerpání nevyčerpané dovolené, má sice povinnost písemně to oznámit zaměstnavateli alespoň 14 dnů předem, pokud se s ním nedohodne na jiné době oznámení, ale není vázán rozvrhem čerpání dovolené vydaným zaměstnavatelem s předchozím souhlasem odborové organizace a rady zaměstnanců.

· Protože jedním ze základních principů pro čerpání dovolené je to, že má být vyčerpána v kalendářním roce, ve kterém na ni zaměstnanci vzniklo právo, a v případě naléhavých provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo překážek v práci na straně zaměstnance nejpozději do konce následujícího kalendářního roku, musí být tímto pravidlem omezen též zaměstnanec. Bez dohody se zaměstnavatelem nepřichází tedy v úvahu, aby si zaměstnanec určil dovolenou k čerpání až do přespříštího kalendářního roku. To by platilo jedině v případě, že dovolená z minulého roku nebude zaměstnancem ani zaměstnavatelem určena k čerpání do konce následujícího kalendářního roku a do roku přespříštího bude tedy převedena.

· Vůči dovolené, kterou si zaměstnanec sám určil k čerpání, nemůže zaměstnavatel uplatnit právo zaměstnanci změnit takto určenou dobu čerpání dovolené nebo ho z dovolené odvolat (viz ustanovení § 217 odst. 3 zákoníku práce). Jelikož ale zaměstnanec poskytuje navázáním pracovního poměru zaměstnavateli svoji pracovní sílu, není vyloučeno, aby zaměstnavatel v případech hodných zvláštního zřetele oprávněně požadoval po zaměstnanci, aby dovolenou ukončil a začal vykonávat práci.

12. DOHODA O BEZHOTOVOSTNÍ VÝPLATĚ MZDY (PLATU)

· Novelou zákoníku práce bylo u bezhotovostní výplaty mzdy (rozuměj též platu) vypuštěno pravidlo, že zaměstnavatel je povinen na žádost zaměstnance respektovat tuto formu výplaty mzdy (a tedy že zaměstnanec může vzít takovou žádost zpět). Zmíněné pravidlo bylo nahrazeno dohodou mezi zaměstnavatelem                           a zaměstnancem o bezhotovostní výplatě mzdy. 

· Kolegiu byla položena otázka, jak má zaměstnavatel postupovat v případě, když bude uvedená dohoda se zaměstnancem uzavřena a zaměstnanec pak z jakéhokoliv důvodu zruší bankovní účet, na který mu zaměstnavatel posílal mzdu bezhotovostním převodem, aniž by určil účet jiný.

Stanovisko
· Dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem předpokládá, že si smluvní strany této dohody budou navzájem poskytovat součinnost. Pokud by zaměstnanec zrušil účet, na který mu zaměstnavatel doposud posílal mzdu bezhotovostním převodem, porušil by tím podmínky dohody a neposkytl zaměstnavateli součinnost k plnění.

· Vzhledem k tomu ale, že poskytnutí odměny za práci je chráněno mezinárodními úmluvami (zejména Úmluva MOP č. 95) a souvisí též s jednou ze základních zásad pracovněprávních vztahů a tou je zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance (§ 1a písm. a) zákoníku práce po novele), nemůže si zaměstnavatel dovolit zaměstnanci mzdu nevyplatit.

· Ať už zaměstnavatel vyplatí mzdu zaměstnanci v hotovosti, nebo mu ji zašle, není v takovém případě vázán výplatním termínem (nedostává se do prodlení) a je oprávněn po zaměstnanci vyžadovat úhradu nákladů, které mu v souvislosti se změnou formy výplaty mzdy v důsledku porušení dohody ze strany zaměstnance vznikly.

13. ŠKOLENÍ U ŘIDIČŮ REFERENTSKÝCH VOZIDEL

· V praxi se neustále vedou diskuse o tom, jestli jsou povinni se školením  týkajícím se řízení motorových vozidel podrobit též zaměstnanci, kteří bývají označováni poněkud nepřesně jako řidiči – referenti a kteří v souvislosti s výkonem své práce řídí automobil, aniž by měli toto řízení sjednáno výslovně, či implicitně jako druh práce v pracovní smlouvě.

Stanovisko
· Na řidiče – referenty se žádné povinné školení o dopravních předpisech prováděné zaměstnavatelem nebo jiné přezkoumání jejich odborné způsobilosti nevztahuje. Není samozřejmě vyloučeno, že zaměstnavatel nabídne         i těmto zaměstnancům, aby se takového školení zúčastnili, nebo jeho absolvováním podmíní možnost řídit služební vozidlo.

· Výše uvedenou povinnost nelze dovozovat ani z ustanovení § 103 odst. 2 zákoníku práce, dle kterého je zaměstnavatel povinen „zajistit zaměstnancům školení o právních a ostatních předpisech k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, které doplňují jejich odborné předpoklady a požadavky pro výkon práce, které se týkají jimi vykonávané práce a vztahují se k rizikům, s nimiž může přijít zaměstnanec do styku na pracovišti, na kterém je práce vykonávána …..“. Zákon váže totiž povinnost zaměstnavatele provádět školení výlučně k výkonu práce zaměstnance, tedy práce, kterou je zaměstnanec povinen vykonávat podle sjednaného druhu práce.

Zapsali: JUDr. Petr Bukovjan a JUDr. Bořivoj Šubrt
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