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

K NOVELE ZÁKONÍKU PRÁCE OD 1. 1. 2012

(přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV dne 1. 2. 2012 ve Škoda Auto, a. s. Mladá Boleslav)

1. PRAVIDELNÉ PRACOVIŠTĚ A PRÁCE Z DOMU (HOME OFFICE)

· Ze strany některých členů Kolegia byl v praxi zaregistrován jistý ústup od využívání režimu tzv. home office (práce z domu), a to v důsledku doplnění právní úpravy týkající se pravidelného pracoviště o větu, že „pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad nesmí být sjednáno šířeji než jedna obec“ (viz ustanovení § 34a poslední věta zákoníku práce po novele s účinností od 1.1.2012).
· V té souvislosti byl na Kolegium vznesen dotaz, zdali je na pracovní cestě a má tedy právo na cestovní náhrady zaměstnanec, který jeden den v týdnu po dohodě se zaměstnavatelem pravidelně pracuje z domu a jeho místo bydliště se nachází jinde než jeho pravidelné pracoviště (pro tento účel je lhostejné, zda bude využito ustanovení § 317 zákoníku práce o práci mimo pracoviště zaměstnavatele, či nikoliv) .  
Stanovisko
· Pokud se zaměstnanec (ať už formálně, či neformálně) dohodl se svým zaměstnavatelem, že bude v určitém rozsahu vykonávat práci z domu (z místa svého bydliště), nejde z logiky věci uvažovat o tom, že by byl na pracovní cestě (včetně cesty mimo pravidelné pracoviště), protože zaměstnanec nikam necestuje, naopak se nachází na místě, odkud by jeho případná pracovní cesta nebo cesta do zaměstnání mohla začínat.

· Účelem cestovních náhrad je kompenzovat zaměstnanci zvýšené výdaje, které mu vzniknou v souvislosti s plněním pracovních úkolů na pracovní cestě. Zaměstnanci pracujícímu z domu žádné takové výdaje nevznikají. Žádné cestovní náhrady mu proto při režimu home office nepřísluší.

2. vyrovnávací období pro účely pracovní doby

· Novelou zákoníku práce s účinností od 1.1.2012 byla do ustanovení § 78 odst. 1 doplněna v písmenu m) definice nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Rozumí se jím takové rozvržení, při kterém „zaměstnavatel nerozvrhuje rovnoměrně na jednotlivé týdny stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu,       s tím, že průměrná týdenní pracovní doba nesmí přesáhnout stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu, za období nejvýše      26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může toto období vymezit nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích.“.

· Členové Kolegia se věnovali otázce, jestli musí zaměstnavatel stanovit vyrovnávací období pro nerovnoměrné rozvržení pracovní doby výlučně jen  v násobcích týdnů, nebo zda lze do výše uvedených limitů vycházet i z jinak vymezeného vyrovnávacího období, např. v měsících.

Stanovisko
· Není důvod bránit zaměstnavateli v tom, aby v rámci maximální délky vyrovnávacího období v týdnech stanovil, nebo sjednal v kolektivní smlouvě s odborovou organizací vyrovnávací období i v jiné časové jednotce než v týdnech (například ve čtvrtletích nebo i v kalendářních měsících či na období od změny jízdního řádu do jeho následné změny v dopravě). V takovém případě musí přepočítat aritmeticky pracovní dobu, která této časové jednotce odpovídá, a to jako násobek týdenní pracovní doby        a počtu týdnů vyrovnávacího období, daného i necelým číslem.

· Podle názoru Kolegia není ze zákona dáno, že by vyrovnávací období muselo být vymezeno jen násobkem týdnů. Z ustanovení § 350a zákoníku práce, podle něhož se týdnem rozumí 7 po sobě následujících pracovních dnů, takový závěr nutně nevyplývá. Navíc, jestliže se od 1.1.2012 z nového ustanovení § 85 odst. 4 zákoníku práce všeobecně dovozuje, že vyrovnávací období u pružné pracovní doby může být i v délce kalendářního měsíce, určí-li tak zaměstnavatel, pak mezi formulací tohoto ustanovení a ustanovení § 78 odst. 1 písm. m) zákoníku práce není prakticky žádný rozdíl.

3. výpověď dohody o dočasném přidělení (zapůjčení) zaměstnance
· Novela zákoníku práce vrátila do tohoto právního předpisu institut dočasného přidělení (zapůjčení) zaměstnance k výkonu práce u jiného zaměstnavatele. Právní úprava tohoto institutu je obsažena v ustanovení § 43a zákoníku práce. 

· V odstavci 7 zmíněného ustanovení zákoníku práce jsou vyjmenovány způsoby, kterými dochází ke skončení dočasného přidělení zaměstnance – uplynutím doby, dohodou smluvních stran pracovní smlouvy nebo výpovědí z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu s patnáctidenní výpovědní dobou, která začíná dnem,   v němž byla výpověď doručena druhé smluvní straně.

· Kolegium se v této souvislosti zabývalo dotazem, zdali si mohou zaměstnanec                a zaměstnavatel (nejčastěji přímo v dohodě o dočasném přidělení) sjednat jinou délku výpovědní doby nebo jiný začátek jejího běhu.
Stanovisko
· Povaha ustanovení zákoníku práce o ukončení dohody o dočasném přidělení nevylučuje možnost sjednat jinou délku výpovědní doby (ať už kratší, nebo delší než 15 dnů), stejně jako jiný začátek jejího běhu. 

· Delší než 15-ti denní výpovědní doba u výpovědi dohody o dočasném přidělení nesmí být ale nepřiměřeně dlouhá, aby nepopírala právo zejména zaměstnance tímto způsobem ukončit dočasné přidělení a být tedy k dispozici výhradně a jen svému kmenovému zaměstnavateli.

4. výpověď kolektivní smlouvy po přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů

· Dle ustanovení § 338 odst. 2 zákoníku práce po novele platí (pro případ přechodu práv      a povinností z pracovněprávních vztahů), že práva a povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele na dobu účinnosti kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce následujícího kalendářního roku. 
· V té souvislosti byla Kolegiu položena otázka, jestli může v tomto případě použít přejímající zaměstnavatel ustanovení § 26 odst. 1 zákoníku práce a tuto kolektivní smlouvu vypovědět (a to i tehdy, pokud je tato kolektivní smlouva i nadále v účinnosti   u dosavadního zaměstnavatele). 
Stanovisko
· Novela zákoníku práce vycházela z článku 3 směrnice Rady č. 2001/23/ES,               o sbližování předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo části podniků nebo závodů. Účelem této právní úpravy je, aby byly zaměstnancům, u nichž došlo k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, zachovány pracovní podmínky vyplývající z kolektivní smlouvy uzavřené u jejich dosavadního zaměstnavatele.

· Pokud k přejímajícímu zaměstnavateli nepřejdou minimálně 3 zaměstnanci coby členové odborové organizace působící u dosavadního zaměstnavatele, neexistuje       u přejímajícího zaměstnavatele smluvní partner, s nímž by mohl sjednat změnu obsahu kolektivní smlouvy. Z toho zároveň vyplývá, že kolektivní smlouvu nemůže přejímající zaměstnavatel ani vypovědět, protože by neměl komu doručit výpověď. Ostatně v tomto duchu se vyjadřuje též důvodová zpráva k novele zákoníku práce.

· Výpověď kolektivní smlouvy ale, podle názoru Kolegia, není možná ani v případě, kdy odborová organizace, která kolektivní smlouvu uzavřela, bude                       u přejímajícího zaměstnavatele po přechodu práv a povinností působit. To platí jak pro výpověď této smlouvy ze strany zaměstnavatele, tak i odborové organizace (tyto smluvní strany ale mohou kolektivní smlouvu změnit a tedy i předčasně ukončit – přejímající zaměstnavatel je právním nástupcem svého předchůdce). Právní úprava přechodu práv a povinností z kolektivní smlouvy, včetně vymezení doby, po kterou tato práva a povinnosti trvají či vznikají, je totiž ve vztahu k obecné právní úpravě vypověditelnosti kolektivní smlouvy, obsažené v ustanovení      § 26 odst. 1 zákoníku práce, úpravou zvláštní, mající tedy přednost. 

PAGE  
1

