S t a n o v i s k a

Kolegia expertů AKV k některým výkladovým problémům

nového zákoníku práce

1. Diskutována problematika § 2 odst. 1 nZP – specifikace kogentních ustanovení ZP, zejména důsledky:  

a) odkazu na povahu ustanovení, z nichž vyplývá, že se od nich není možné odchýlit; 

b) zakotvení možnosti odchýlit se od ustanovení ukládajících povinnost, pokud je to ve prospěch zaměstnance – stanovení kritérií pro určení, kdy se jedná o odchýlení se ve prospěch a kdy v neprospěch zaměstnance (obdobně to platí v ustanoveních, jimiž se implementují předpisy Evropských společenství, uvedených v § 363 odst. 1);

c) ustanovení uvedených výčtovou metodou v § 363 odst. 2 nZP. 

1.a)  Diskutováno, zda je možno rozumět ustanoveními, která ukládají povinnost, pouze taková ustanovení, která zákaz nebo příkaz explicitně vyjadřují (vyplývá přímo z gramatické stavby věty) nebo zda je uložení povinnosti nutno interpretovat z širšího kontextu normy. 

Stanovisko: 

· Při klasifikaci ustanovení ukládajících povinnosti je nutné při interpretaci brát v úvahu širší kontext; ustanovením ukládajícím povinnost je i norma zakládající právo jednoho účastníka, neboť každé právním řádem založené právo implicitně zakládá adekvátní povinnosti dalším účastníkům právního vztahu. Těmito ustanoveními tak jsou i všechna ustanovení zakládající mzdová či jiná práva (nároky) zaměstnanců – někdy však zákon odchylku ve prospěch zaměstnance vylučuje (například u platu). 

1.b)  Diskutováno kritérium pro rozhodnutí, kdy je odchýlení se od normy ukládající povinnost ve prospěch zaměstnance, a tedy je  možné, a kdy by šlo o nepřípustné odchýlení v neprospěch zaměstnance (lze hovořit o jednostranně kogentních ustanoveních).  

Stanovisko: 

· Nelze stanovit jednoznačné kritérium, vždy bude záležet na konkrétních okolnostech případu – není možné se vyhnout individuálnímu posouzení situace každého jednotlivého zaměstnance. Významným pomocným kritériem je vyslovení žádosti zaměstnance o sjednání odchylné úpravy; což však nelze brát bezvýhradně.

1.c) Odchýlení se od kogentních ustanovení především není možné v případech ustanovení o nichž to zákon explicitně stanoví v § 363 odst. 1 nového ZP. V těchto případech se nelze odchýlit, a to ani je-li to ve prospěch zaměstnance. Takovýmto ustanovením je ovšem i § 19 odst. 1 o nemožnosti vzdát se předem svých práv ze strany zaměstnance. Žádá-li však zaměstnanec o jinak přípustnou odchylnou úpravu v okamžiku, kdy by bezprostředně došlo k výkonu práv a povinností, je po individuálním zhodnocení situace zaměstnance (sub výše) vzdání se práva přípustné, pokud to ovšem zákon jinak nevylučuje. Přitom je nutné dbát základních zásad pracovněprávních vztahů (§ 13 a 14). Zaměstnankyně či zaměstnanec by se tak předem například nevzdali svého práva na rodičovskou dovolenou žádostí (rozhodnutím) o nástupu do práce před tím, kdy dítě dovrší 3 roky věku.

2. Diskutována otázka, zda je možné v prostoru smluvní svobody stran sjednat mzdu s přihlédnutím k práci přesčas (obdobně jako tomu bylo dosud na základě výslovného povolení v § 5 odst. 2 zákona o mzdě).

Stanovisko: 

· Takovéto ujednání by se dostalo do rozporu s kogentním ustanovením § 114 ZP. Určité řešení se nabízí v paušalizaci práce přesčas. Nová právní úprava nebrání sjednání paušální částky, je však nezbytné, aby při stanovení mzdy byla paušální částka sjednána odděleně a vztažena ke specifikovanému objemu předpokládané práce přesčas. 

3. Diskutována definice pojmu „sociální podmínky zaměstnanců“ - novela zákona o dani z příjmu (§ 24 odst. 2 písm. j) bod 5 zákona o dani z příjmu) - a zda je příslušný výdaj nutné zařadit jako položku daňově uznatelnou, pokud to zákon umožňuje, nebo zda se jedná o právo daňového subjektu a ten se může rozhodnout zařadit výdaj mezi položky daňově neuznatelné. Kolegium expertů AKV si je vědomo, že v řadě případů je daňový režim konkrétní položky u zaměstnavatele (tj. položky daňově uznatelné a daňově neuznatelné) rozhodující pro režim zdanění resp.nezdanění na straně zaměstnance (§ 6 odst. 9 písm. d) zákona). Tato skutečnost je umocněna vytvořením přímé vazby mezi daňovou povinností na straně zaměstnance  a povinností k úhradě pojistného na zdravotní a sociální pojištění od 1. 1. 2007. 

Stanovisko: 

· Zatímco pracovní podmínky se naprosto bezprostředně týkají příslušného pracovněprávního vztahu, sociální podmínky zaměstnanců se týkají jejich životní situace, včetně zabezpečení za nepříznivých okolností – i sociální podmínky velmi těsně souvisejí s podmínkami pracovními a pracovněprávním vztahem, neboť právě příjem z něj umožňuje zaměstnanci, aby byli on a jeho rodina sociálně zajištěni. Výdaji na sociální podmínky tak bezpochyby nejsou výdaje na trávení volného času a rekreace, ale naopak jsou jimi například sociální výpomoci, podmínečně nenávratné půjčky na bytové a sociální účely, příspěvky na dopravu do zaměstnání a ubytování při něm.

· Možnost uplatnit položku jako daňově uznatelnou, tj. jako položku snižující budoucí zisk, je právem, nikoli povinností, daňového subjektu. Rozhodne-li se daňový subjekt položku neuplatit a preferovat úhradu ze zisku po zdanění, není to možné považovat za jednání protiprávní. 

4. Diskutována otázka v jakém rozsahu nejsou předmětem daně z příjmů ze závislé činnosti cestovní náhrady, jestliže je v zákoně o daních z příjmů odkaz na zvláštní předpis upravující nároky v nepodnikatelské sféře (§ 6 odst. 7 písm. a) zákona).
Stanovisko: 

· Rozhodující je právní úprava uvedená v zákoníku práce pro tzv. rozpočtovou sféru (hlava III části sedmé ZP) v rozsahu, jaké druhy cestovních náhrad a v jaké výši stanoví nebo umožňuje (včetně např. kapesného při zahraničních pracovních cestách). Jde-li o stravné při tuzemských pracovních cestách, nepodléhá dani do výše horního limitu uvedeného v § 176 odst. 1 nZP, resp. v příslušných vyhláškách MPSV, které budou vydávány. To platí stejně pro zaměstnance všech zaměstnavatelů, tedy i v podnikatelské sféře.

5. Diskutovány problémy související s přechodnými ustanoveními ZP – dopady na jednotlivé situace. 

Stanovisko:  

· Vedlejší pracovní poměry – dnem 1. 1. 2007 se všechny dosud uzavřené pracovní poměry vedlejší mění na standardní pracovní poměry. Přitom existují názory argumentující proti možnosti této změny sjednaného vedlejšího pracovního poměru v pracovní poměr standardní. Argumentuje se změnou nabytých práv v dobré víře (zaměstnavatele). Uvedená argumentace neobstojí, neboť již v okamžiku uzavíraní vedlejšího pracovního poměru zaměstnavatel činí právní úkon s vědomím, že trvání režimu VPP (snížená ochrana) je podmíněno dalšími skutečnostmi měnícími se nezávisle na daném vztahu (ukončení hlavního pracovního poměru nebo jeho změna na běžný pracovní poměr změnou délky pracovní doby).

· Právní úkony učiněné před 1. 1. 2007. V odborné právnické obci je významně zastoupen názor, že nelze učinit právní úkon dle právní normy, která je sice součástí právního řádu (je platná, neboť byla vyhlášena ve Sbírce zákonů), není však ještě účinná. AKV se s těmito názory sice neztotožňuje, ale s ohledem na ně upozorňuje na riziko při sjednávání dohod s manažery dle § 73 odst.2 nZP (sjednání možnosti odvolání manažera a možnosti jeho vzdání se funkce, pokud by bylo dohodnuto před 31. 12. 2006 s odkladným účinkem nejdříve od 1. 1. 2007). Totéž je účelné respektovat v případě KS.  

· Dopad režimu § 209 nového ZP na dohody uzavřené dle § 130 odst. 3 dosavadního ZP. Co do příčiny překážky na straně zaměstnatele je nová formulace ZP užší. V případě, že existuje dohoda s odborovou organizací uzavřená dle § 130 odst. 3 dosavadního ZP z důvodů jiných než stanoví nová užší formulace § 209 nového ZP, tj. z jiných  než odbytových důvodů, bude se po 31. 12. 2006 zaměstnavatel nacházet v režimu obecné překážky na straně zaměstnavatele s povinností vyplácet zaměstnancům náhradu mzdy ve výši 100 % průměrného výdělku.   

· Nároky zaměstnanců ze smluv o zvýšení nebo prohloubení kvalifikace dle § 143 dosavadního ZP uzavřené před 1. 12. 2007 se posuzují po 31. 12. 2006 dle nového právního stavu. To znamená, že nárok na studijní volno (překážky v práci) se poskytují zaměstnanci v rozsahu nové právní úpravy, s výjimkou překážek v práci již nastalých (v případě již započatého aktivního čerpání pracovního volna). Částka sjednaná jako limitní pro náhradu, kterou je možno po zaměstnanci požadovat – dle současného § 143 odst. 3 písm. d) ZP - zůstává zachována i v novém právním stavu. 

6. Diskutována otázka režimu výpovědní doby a odstupného u výpovědí předaných do konce roku 2006 v případě, že výpovědní doba poplyne ještě v roce 2007. 

Stanovisko:  

· Aplikace obou pro zaměstnance výhodnějších režimů zároveň (výpovědní doba 3 měsíce a odstupné rovněž ve výši 3 průměrných měsíčních výdělků) by byla v rozporu s dobrými mravy. To znamená, že režim výpovědi i odstupného se aplikuje v souladu s právní úpravou platnou v okamžiku doručení výpovědi zaměstnanci, neboť nárok na odstupné je přímým důsledkem právního úkonu vedoucího ke skončení pracovního poměru. Uplatní se proto přechodné ustanovení § 364 odst. 2 nZP i na výši odstupného. Jestliže tedy dostane zaměstnanec výpověď pro organizační změny v rove 2006, avšak jeho pracovní poměr skončí až v roce 2007, bude jeho výpovědní doba činit 3 měsíce, ale odstupné bude náležet ve výši dvojnásobku průměrného měsíčního výdělku. 

7. Diskutována právní povaha dohody o srážkách ze mzdy mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem k uspokojení závazků zaměstnance - § 146 písm. b) nového ZP, druhá část věty (nejde-li o dohodu podle § 551 občanského zákoníku). 

Stanovisko: 

· Dohoda je pracovněprávní povahy, není však pro ní předepsána žádná právní forma (písemná forma tedy není podmínkou). 

8. Diskutován režim zajištění - zástava (sjednaná v souladu s dosavadním ZP) – nový ZP tento režim již neobsahuje. 

Stanovisko:

· Zástavu – stejně jako ručení – není již možné pro pracovněprávní vztahy použít. Eventuelní dosud sjednané zajištění podle současného ZP se podle něj i nadále posuzuje (§ 364 odst. 2 nZP).

9. Diskutována problematika cestovních náhrad podle ustanovení § 152 písm. c) - zákonná formulace není jednoznačná. 

Stanovisko: 

· Pro potřeby cestovních náhrad se za cestu k výkonu práce, mimo pravidelné rozvržení směn (práce přesčas, pohotovost), považuje pouze taková cesta, ke které došlo právě jen z příčiny výkonu práce mimo pravidelný rozvrh směn. Výklad zákona, který by za takovou cestu považoval každou cestu z pracoviště, pokud práce přesčas navazovala na řádnou směnu a nešlo by o mimořádný výkon práce, by byl i v rozporu s dobrými mravy. Navíc, podle § 153 nZP určí podmínky, které ovlivňují poskytování cestovních náhrad, předem zaměstnavatel. Zaměstnanci bude příslušet jen náhrada výdajů cesty, nikoliv např. stravné.

10. Diskutována problematika vnitřních předpisů – odlišení vnitřních předpisů mzdových, platových a vnitřních předpisů stanovujících ostatní práva v pracovněprávních vztazích (nároky) od interních norem majících povahu řídících aktů a dále norem upravujících plnění občanskoprávní povahy. 

Stanovisko:  

· Akty řízení (vnitřní předpisy), které neupravují nároky zaměstnanců, nejsou v režimu § 305 nZP (například organizační, účetní, technologické předpisy a předpisy o BOZP). Bylo však konstatováno, že vnitřními předpisy stanovujícími ostatní práva v pracovněprávních vztazích jsou všechny předpisy upravující práva (nároky) zaměstnamnců, jejichž vznik je podmíněn existencí pracovněprávního vztahu. To znamená, že např. předpisy upravující právo na příspěvek na důchodové připojištění budou v režimu § 305 nového ZP. 

11. Diskutována problematika § 286 odst. 2 ZP – otázka, zda lze dohodnout v kolektivní smlouvě, že pro daný účel bude posuzována jako odborová organizace s největším počtem členů u zaměstnavatele organizace, která má největší počet členů v rámci organizační jednotky,  event. profesní skupiny.

Stanovisko: 

· V případě, že u zaměstnavatele působí více odborových organizací, vystupuje v záležitostech jednotlivých zaměstnanců, v nichž mají odbory zákonem (nově eventuelně i kolektivní smlouvou) danou ingerenci, odborová organizace, které je zaměstnanec členem. Není-li odborově organizován, vystupuje odborová organizace s největším počtem členů u zaměstnavatele, neurčí-li zaměstnanec jinak. Zákon nebrání ujednání, například v kolektivní smlouvě, aby takovou organizací byla odborová organizace s největším počtem členů v organizační jednotce zaměstnavatele, popřípadě v určité profesní skupině.  

12. Diskutována problematika zasílání mzdy zaměstnance na účet u peněžního ústavu – režim dosavadního a nového ZP. 

Stanovisko: 

· V dosavadním režimu bylo možné zasílat mzdu zaměstnance na bankovní účet pouze na základě žádosti zaměstnance. 

· Současná zaměstnavatelská praxe sjednávání této možnosti v pracovních smlouvách je interpretována jako forma projevení žádosti zaměstnance (přestože to dohodnuto je ve smlouvě, není souhlas pro zaměstnance závazný a je možné ho odvolat). 

· V nové úpravě je možné se o tomto pravidle závazně dohodnout v pracovní či jiné smlouvě (viz též § 142 odst. 3 nZP). Shodně s předchozí úpravou je zaměstnavatel povinen respektovat žádost zaměstnance k zasílání mzdy na účet (§ 143 odst. 1 nZP). 

· V případě sjednání zasílání mzdy na účet (dle nového ZP), je možné za součást této dohody považovat pouze právo a povinnost zasílat mzdu na účet, nikoli specifikaci tohoto účtu – v tomto je nutno vždy respektovat volbu zaměstnance (opačný výklad by byl v rozporu s dobrými mravy). 

· Splatnost mzdy je dodržena, jestliže je mzda  poukázána z účtu zaměstnavatele nejpozději ve výplatním termínu – to ale platí jen při bezhotovostní výplatě na žádost  zaměstnance. Při smluvním řešení se zvláštní ustanovení § 143 odst. 1 nZP neuplatní a platí obecná právní úprava splnění dluhu, uvedená v § 565 občanského zákoníku (dle § 326 nZP). Dluh je v tomto případě splněn dnem připsání na účet zaměstnance.

13. Diskutována problematika možnosti rozvrhnutí pracovní doby zaměstnanců pracujících na jiném dohodnutém místě (než na pracovišti zaměstnavatele) – vztah § 2 odst. 4 a § 317 nového ZP. 

Stanovisko: 

· Je-li sjednána se zaměstnancem pouze práce na jiném dohodnutém místě než je pracoviště, nejedná se o práci dle § 317 nového ZP – zaměstnavatel rozvrhuje pracovní dobu a zaměstnanec má nárok na všechny příplatky a další složky mzdy související s odpracovanou dobou. Je-li se zaměstnancem sjednán režim práce v souladu s § 317 nového ZP – zaměstnavatel pracovní dobu nerozvrhuje, nárok na příslušné složky mzdy nevzniká. Z pracovněprávního hlediska není však důvod vylučovat možnost smluvního sjednání nároku (kolektivní nebo individuální smlouvou) na mzdu za práci přesčas a ve svátek a na náhradu mzdy při překážkách v práci, u nichž bude tento nárok vyloučen v nařízení vlády. Ustanovení §  317 má jednostranně kogentní povahu a lze se odchýlit ve prospěch zaměstnance (ukládá povinnost)

14. Diskutována povaha vnitropodnikové normy upravující průměrný výdělek ve vztahu k § 351 a násl. nového ZP.

Stanovisko: 

· Uvedená vnitropodniková norma není vnitřními předpisem ve smyslu § 305 nového ZP jen tehdy, jestliže neovlivňuje právo zaměstnanců, tj. pokud uvádí jen matematický postup. Jestliže však upřesňuje postup, který ovlivňuje zjištění průměrného výdělku a tím i výši složek mzdy či platu, jejich náhrad nebo dalších plnění (např. postup zjištění pravděpodobného výdělku, zjištění průměrného výdělku pro účely konta pracovní doby apod.), jde o vnitřní předpis podle § 305 nZP.

15. Diskutována povaha mzdového výměru podle § 113 nového ZP v podnikatelské sféře. 

Stanovisko: 

· Dle nového ZP nemůže mít mzdový výměr pouze informační povahu, ale jedná se vždy o právní úkon zakládající mzdový nárok (dokumenty informační povahy nebudou mzdovými výměry ani v případě, že by tak byly nazvány).    

16. Diskutována povaha mzdových metodik – rozlišení mezi mzdovým předpisem a pouhou mzdovou metodikou. 

Stanovisko: 

· Mzdovým předpisem (se všemi zákonnými důsledky) je každý písemný dokument z nějž vyplývají konkrétní mzdová práva (nároky) zaměstnanců. Tím se odlišuje od mzdové metodiky, dle níž je adresát této metodiky (vedoucí zaměstnanec) oprávněn učinit mzdové rozhodnutí na základě vlastního uvážení (se zohledněním doporučujících pravidel).  Taková metodika není vnitřním předpisem podle § 305 nZP.

17. Diskutována problematika platnosti již existujících mzdových předpisů, po 31. 12. 2006, pokud nedojde k dohodě v kolektivní smlouvě ve smyslu § 305 odst. 1 NZP (uvažováno pouze o případu, kdy u zaměstnavatele působí odborová organizace). 

Stanovisko:  

· Vnitřní mzdové předpisy vydané do 31. 12. 2006, jejichž účinnost není tímto datem omezena, zůstávají v platnosti nadále, není je však možné měnit bez dohody v kolektivní smlouvě. Právní úkony učiněné do konce roku 2006 určující práva (nároky) zaměstnanců – tedy nejenom mzdová či platová, ale i další práva - zůstávají v platnosti i nadále, pozbývá však platnosti jejich obsah (jeho příslušná část), pokud se dostává do rozporu s kogentními ustanoveními nového ZP (§ 364 odst. 1 nového ZP).  

18. Diskutována problematika překážek v práci – zda může existovat jiná překážka v práci s níž zákon nepočítá (např. přerušení práce způsobené zaměstnancem – porušení strojního zařízení apod.)? 

Stanovisko:  

· Uznává se, že výčet překážek je neuzavřen a existují i jiné překážky, než které zákon předpokládá. V případě porušení zařízení způsobené zaměstnancem se jedná o překážku na straně zaměstnavatele (nikoliv zaměstnance), neboť ten není schopen přidělovat obsluhujícímu zaměstnanci práci. Dle individuálního posouzení by však obvykle nebyla přiznána zaměstnanci náhrada mzdy (zcela nebo částečně) pro rozpor s dobrými mravy.   

19. Diskutována problematika kont pracovní doby.

Stanovisko:  

· I při režimu kont pracovní doby mohou být poskytovány mzdové příplatky (nebude to ovšem příliš praktické). Příplatky nebudou vedeny na kontě mzdy. 

· Rozvrhové období (na které se rozvrhuje pracovní doba) a vyrovnávací období musí být stejné, není-li v kolektivní smlouvě či vnitřním předpisu stanoveno odlišně. 
20. Diskutována otázka rovnosti ve vztahu k diferenciaci nároku na dovolenou u zaměstnavatele.

Stanovisko:  
· Dovolenou nelze vázat na délku trvání pracovního poměru u zaměstnavatele; neboť tato diferenciační podmínka nemá žádnou souvislost s povahou dovolené, jako volna k regeneraci pracovní síly (dovolená není plněním věrnostní povahy).

· V zásadě však lze stanovit rozdílnou délku dovolené (lze ji prodlužovat nově i o dny), jsou-li k tomu dány důvody spočívající v rozdílných pracovních podmínkách zaměstnanců. Délku dovolené lze diferencovat i podle věku (a nejde o diskriminaci), neboť obecně platí, že starší zaměstnanci potřebují delší dobu pro regeneraci své pracovní síly.

21. Diskutována právní povaha pohotovosti na pracovišti - připravenost na pracovišti pro výkon práce. 

Stanovisko:  

· Připravenost na pracovišti pro výkon práce (čekání na práci) je v pojetí nového ZP vlastním výkonem práce a nemůže tedy jít o překážku v práci (§ 78 odst. 1 písm. a)). Tato povaha práce je v pracovním režimu zaměstnance předpokládána. Nenastává tedy právní skutečnost, která zaměstnanci brání ve výkonu práce (překážka v práci).

Za správnost:  JUDr. Bořivoj Šubrt



 JUDr. Antonín Havlík

