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Nižší odstupné

Lidé, kteří u stejného zaměstnavatele pracují méně než dva roky, dostanou nižší odstupné. 

Zatímco dosud činí tři měsíční mzdy nezávisle na délce pracovního poměru, nově bude vypláceno podle délky odpracovaných let. 

Kdo je u firmy méně než rok, dostane odstupné jen ve výši jednoho měsíčního platu. Kdo pracoval rok až dva, dostane dva měsíční platy. A teprve lidé, jejichž pracovní poměr trval přes dva roky, získají tříměsíční odstupné.

Na samotné povinnosti platit odstupné se nic nemění. Nadále tedy náleží při ukončení pracovního poměru z takzvaných organizačních důvodů nebo zákonem stanovených zdravotních důvodů.

Zneužití nemocenské

Od ledna 2012 přibyde nový výpovědní důvod. Zaměstnavatelé budou moci dát výpověď lidem, kteří "zvlášť hrubým způsobem" poruší lékařem stanovený režim při nemocenské. 

Seznam hlavních povinností zaměstnanců se rozšíří o "zdržování se v místě pobytu v době dočasné pracovní neschopnosti" a "dodržování doby a rozsahu povolených vycházek". 

Půjde o výpovědní důvod bez nároku na odstupné, avšak se standardní výpovědní dobou (dva měsíce počítané od prvního dne kalendářního měsíce následujícího po dni doručení výpovědi). 

Za zneužití nemocenské dosud hrozí jen pokuta (až 20 tisíc korun) a odebrání neoprávněně vyplacených dávek.

Práce přesčas

Od roku 2007 v zásadě platí, že přesčasové hodiny musí zaměstnavatel proplácet (příplatek nejméně 25 % k průměrnému výdělku), nebo za ně poskytnout náhradní volno. 

Pouze u vedoucích pracovníků lze ve smlouvě nebo mzdovém výměru dohodnout, že sjednaná mzda (odměny) už zahrnují i případnou práci přesčas, maximálně však do limitu 150 hodin v kalendářním roce. 

Od ledna 2012 se rozšíří výše uvedená možnost - zahrnutí práce přesčas do „běžné“ mzdy - na všechny zaměstnance, tedy nejen vedoucí pracovníky.

Takto paušálně půjde ocenit případnou práci přesčas u běžných zaměstnanců až do limitu 150 hodin v kalendářním roce. Speciální hodinová odměna (nebo náhradní volno) by jim pak náležela až nad rámec tohoto limitu, dohodnou-li se na takovém zvýšení počtu přesčasů se zaměstnavatelem. 

Právní úprava by tak vrátí ke stavu, který v Česku platil do roku 2006. 

Na pravidlech pro nařízení přesčasů a celkových limitech se nic nemění.

Noční a víkendová práce

Dosud platí, že příplatek za noční práci nebo za práci v soboru či neděli musí v podnikatelské sféře dosáhnout vždy alespoň 10 procent průměrného výdělku pracovníka. 

Od ledna 2012 bude moci zaměstnanec mohl s firmou dohodnout odlišnou  - tedy i nižší - hodnotu příplatku nebo jiná pravidla pro jeho určení. To je dosud možné jen u kolektivních smluv s odbory.

Odboráři se obávají, že samotný zaměstnanec si v takovém případě nedokáže vyjednat případnou kompenzaci na nižší nebo prakticky nulový příplatek.  

Pravidla pro nepodnikatelskou sféru (platy) se nemění. Příplatek tam činí 25 % za přesčasy a víkendy nebo 20 % za noční práci.

Delší zkušební doba

Zkušební doba pro běžné zaměstnance zůstane beze změny, tedy maximálně tříměsíční.

Nově zákon umožní, aby u takzvaných vedoucích zaměstnanců činila zkušební doba až šest měsíců .

Nově má platit, že zkušební doba může trvat maximálně polovinu délky pracovního poměru, je-li uzavřen na dobu určitou.

Dohody o provedení práce

Limit pro dohody o provedení práce se má zvýšit z dosavadních 150 na 300 hodin ročně.

Současně má nově platit, že přesáhne-li příjem 10 000 Kč měsíčně, musí se z dohod odvádět také zdravotní a sociální pojištění. 

Má také dojít k posílení kontrol, aby nedocházelo k jejich zneužívání.

Už od roku 2011 platí, že tyto dohody musí mít písemnou formu.

Smlouva na dobu určitou

DOSUD v zásadě platí, že smlouvu na dobu určitou lze uzavřít maximálně na dva roky, do tohoto limitu se počítá i případné opakování nebo prodlužování. 

Jestliže od skončení předchozího poměru na dobu určitou uplynula doba alespoň šesti měsíců, lhůta se „vynuluje“ a počítá znovu. 

Dosud lze tyto smlouvy v rámci dvouletého limitu prodlužovat třeba i každý měsíc, tedy teoreticky uzavřít postupně 24 měsíčních smluv. 

NOVĚ má platit, že poměr na dobu určitou nesmí přesáhnout tři roky.. Bude jej sice možné opakovat maximálně dvakrát (dosud neomezeně), ale oproti nynějšímu stavu se toto opakování nebude počítat do celkového limitu - tříletá hranice tedy bude platit pro každý z těchto poměrů samostatně.

Jestliže od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba tří let, limit se "vynuluje" a počítá nanovo, tedy znovu až 3x3 roky.

Čerpání dovolené

Na základní délce dovolené (čtyři týdny) ani dalších hlavních pravidlech (zejména že rozhodující slovo při určení termínu má zaměstnavatel) se nic nemění.

Změní se však pravidla pro vyčerpání zbytku dovolené. Na jednu stranu zpřísní, zároveň však přinesou zaměstnancům i příjemnější novinky.

I nadále má v zásadě platit, že zbytek nevyčerpané dovolené lze převést do následujícího roku a vyčerpat do jeho konce. Například dovolenou za rok 2010 si tedy zaměstnanec musí vybrat do konce roku 2011.

Zákoník sice stanoví, že dovolená by měla být vybrána ještě v roce, za který náleží. Nicméně nadále umožňuje převod do dalšího roku v případě, že včasnému vyčerpání „brání překážky v práci na straně zaměstnance nebo vážné provozní důvody na straně zaměstnavatele“ – pod tím si lze v praxi představit téměř cokoliv.

Povinné čerpání zbytku volna do konce následujícího roku se dosud týkalo jen základního rozsahu dovolené, tedy v zásadě čtyř týdnů. Nevyčerpanou dovolenou nad tento limit (tedy typicky pátý týden dovolené z předchozího roku) si mohl zaměstnanec nechat proplatit.

Nově má platit, že ani tento „nadstandardní“ zbytek dovolené nepůjde proplatit. Zaměstnanec jej tedy musí vyčerpat do konce následujícího roku. V souladu s předpisy EU tím bude upřednostněno skutečné čerpání dovolené a tedy odpočinek zaměstnance.

Proplatit zbytek dovolené půjde nadále jen při skončení pracovního poměru.

Mění se také termín, k němuž musí být rozhodnuto o dočerpání zbytku dovolené z předchozího roku:

Dosud platí, že zaměstnavatel musí určit čerpání - v lepším případě dohodou se zaměstnancem - nejpozději do konce října následujícího roku. Pozor, jde jen o rozhodnutí, nikoliv samotné čerpání. Jestliže tak neučiní, musí zaměstnanec povinně čerpat zbytek dovolené hned od 1. listopadu. Jestliže zaměstnavatel určí (ideálně dohodou) pozdější termín čerpání, je to možné tak, aby dovolená byla vybrána do konce prosince – typicky o vánočních svátcích. Podrobněji jsme o současné úpravě psali zde.

Nově má platit, že zaměstnavatel musí určit čerpání zbytku nejpozději do 30. června následujícího kalendářního roku. Neučiní-li tak, má právo určit čerpání dovolené rovněž zaměstnanec (musí to však oznámit zaměstnavateli alespoň 14 dnů předem, pokud se obě strany nedohodnou jinak). I nadále nicméně platí, že samotné dočerpání je možné až do konce roku. 

Z října na červen se tedy zkracuje jen termín pro rozhodnutí. Cílem je, aby zaměstnanci zůstala k dispozici delší doba (hlavně zahrnující i letní prázdniny) na dočerpání zbytku volna.

Konkurenční doložka

Konkurenční doložku (zákaz přechodu ke konkurenci nebo shodného podnikání) půjde i nadále sjednat maximálně na jeden rok.

Ministr Drábek původně navrhoval prodloužení na dva roky, ale od záměru ustoupil.

Minimální kompenzace, kterou musí bývalý zaměstnavatel poskytovat, se však sníží z průměrného měsíčního výdělku na polovinu.

Dosud lze konkurenční doložku sjednat až po skončení zkušební doby. Podle Drábka to teď bude možné i dříve, neboť už tehdy může zaměstnanec nabýt "chráněné" informace nebo znalosti.

Nepravidelná pracovní doba

Novela zavádí definici rovnoměrného a nerovnoměrného rozvržení pracovní doby a ruší stávající ustanovení o rozvrhování pracovní doby, čímž podle Drábka výrazně zjednodušuje celou problematiku. 

Zůstává jen limit týkající se stanovených odpočinků mezi směnami a v týdnu, dále jednotná nejvyšší délka směny 12 hodin a stanovená týdenní pracovní doba.

Odpadne také povinnost zaměstnavatelů vykazovat u konta pracovní doby každý týden rozdíl mezi stanovenou a odpracovanou dobou. 

Budou-li chtít zaměstnavatelé provést změnu v rozvrhu konta, nebudou již nuceni zachovat čtyřtýdenní období, po které nesmí nyní rozvrh měnit. 

Změna vyrovnávacího období u pružné pracovní doby má vést k flexibilnějšímu naplňování stanovené týdenní pracovní doby.

Péče o zaměstnance

Ze zákoníku odpadne jedna z málo známých povinností zaměstnavatelů, považovaná za socialistický přežitek.

Podle dosavadního zákoníku jsou zaměstnavatelé povinni vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce. 

Výslovně uvádí, že mají zajišťovat 

zejména:

- zřízení, údržbu a zlepšení zařízení pro zaměstnance,

- zlepšení vzhledu a úpravy pracovišť,

- vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců,

- závodní preventivní péči.

Nově tento výčet odpadne. V zákoně zůstane jen povinnost „vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce, a v souladu se zvláštními právními předpisy zajišťovat pro zaměstnance závodní preventivní péči“.

Základní zásady

Na začátku zákoníku práce budou nově vyjmenovány základní zásady pracovněprávních vztahů. 

Mají být základem pro výklad (interpretaci) zákona, hlavně pokud jde o „mantinely“ smluvní volnosti nebo o použití obecných pravidel občanského zákoníku.

Jde "zejména" o tyto základní zásady:

- zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance,

- zákaz zneužití práva,

- uspokojivé a bezpečné pracovní podmínky pro výkon práce,

- spravedlivé odměňování zaměstnance,

- řádný výkon práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele,

- rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace,

- informování zaměstnanců a projednání s nimi.

Pokud se budou chtít zaměstnavatel a zaměstnanec využít pravidla „co není zakázáno, je dovoleno“, je jejich smluvní volnost omezena těmito zásadami.

O výčet zásad se sice snaží i dosavadní zákoník práce, ale v praxi jde spíše o povinnosti uložené zaměstnavateli, nikoli o obecně použitelná pravidla pro jeho interpretaci.

Vztah k občanskému zákoníku

Jestliže zákoník práce neobsahuje jinou úpravu, musí být v pracovněprávních vztazích použit občanský zákoník (jako základní předpis pro soukromé právo).
