Úvodem

Vážení studenti,

Předkládáme vám multimediální kurz základů pracovního práva. Pomůcka je koncipována pro účely bakalářského studia, předmět Základy pracovního práva - text jsme proto omezili skutečně jen na ty základní otázky, které jsou v rámci kurzu probírány. Pomůcka v žádném případě nenahrazuje učebnici pracovního práva pro výuku v magisterském studiu. Cvičení pak byla omezena na ta témata, která potřebují určité procvičení a v praxi způsobují potíže.

Pomůcka vám má pomoci rychle a efektivně zvládnout základní otázky tohoto právního odvětví. Digitální zpracování umožňuje využívat řadu možností, které vám nenabídne klasická kniha a je zvláště výhodně pro samostudium, protože v části věnované cvičením a testům si můžete sami prověřit své znalosti nabyté v části výukové. I tato podoba textu však předpokládá souběžnou práci se zákonným textem - v řadě případů se přímo odkazuje na znění zákona. Pro lepší orientaci je připojen slovníček základních pojmů.

Pokud ovšem budete pracovat nahodile a budete pouze "brouzdat" nabízenými texty bez nějakého systému, může se vám lehčeji než v běžné knize stát, že některé důležité pasáže vynecháte a výsledný efekt učení bude malý. Doporučujeme proto dodržovat některé základní rady a postupy, abyste získali z této moderní vyučovací metody maximum.


[image: image1]   druhé čtení  - po prvním systematickém přečtení výukové části začněte od první kapitoly a za příslušnou kapitolou si udělejte odpovídající cvičení a testy, abyste si ověřili pochopení látky    -» získali jste podrobné znalosti, procvičili a otestovali si je
[image: image2]  třetí čtení - nakonec se vraťte zase zpět do výukové části, pomůže vám to nalézat nové souvislosti, vztahy a závislosti mezi probíranými tématy a získáte komplexnější a ucelenější pohled na celou probranou látku   -» získali jste potřebný nadhled a dokážete vidět důležité souvislosti jevů. 

Autorský kolektiv vám přeje hodně studijních úspěchů a rád přivítá Vaše připomínky a podněty na adrese galvas@law.muni.cz
Kapitola I.

Předmět pracovního práva

Pracovní právo je jedním z odvětví českého právního řádu. Jde o relativně samostatný soubor právních norem, které upravují společenské vztahy vznikající při námezdní práci a vztahy s nimi úzce související. 

Pracovní právo, jak již vyplývá z jeho názvu, je právním odvětvím, které se vztahuje k práci.  Slovem „práce“ rozumíme  určitou opakující se činnost, nikoliv výsledek této činnosti (o výsledek činnosti jde např. u vytvoření diplomové práce, vědecké práce apod.). Tato činnost probíhá v určitém čase a prostoru (např. při obsluze stroje, výrobě, výkonu činností na úřadech, soudech, ve škole apod.).

Předmětem regulace pracovního práva je činnost vykonávanou za účelem dosažení výdělku (protože nejčastější formou výdělku je mzda, hovoříme tu o námezdní práci). Práce vykonávaná výlučně jen pro pobavení (jako hobby) není předmětem pracovního práva.

Námezdní práce je vykonávána v podmínkách „podřízenosti a nadřízenosti“. Jeden subjekt – zaměstnavatel (podle starší terminologie též organizace nebo zaměstnávající organizace) práci organizuje, vytváří pracovní podmínky, odebírá výsledky práce, má z ní bezprostřední užitek a nese hospodářské riziko spojené s výkonem této práce.). Druhý subjekt - zaměstnanec (podle starší terminologie též pracovník) podle pokynů zaměstnavatele vykonává práci a je za ni odměňován. Práce vykonávaná za těchto podmínek se označuje jako práce nesamostatná, popř. (v terminologii např. daňových předpisů) jako závislá činnost. 

Výdělečná práce osob, které provozují svou činnost samostatně, na vlastní náklady a riziko (podnikatel), není předmětem úpravy pracovního práva. Normy pracovního práva proto neupravují činnost drobných řemeslníků, soukromě hospodařících rolníků apod. Tyto osoby totiž v pracovním procesu nepodléhají  z hlediska organizace práce žádnému řízení.

Pro společenské vztahy, které jsou předmětem pracovního práva, je typické, že jsou to vztahy v nichž se spojuje pracovní síla člověka s výrobními prostředky za účelem výkonu práce, přičemž vlastnictví pracovní síly (schopnosti pracovat) a výrobního prostředku je odděleno. Jinými slovy vlastník pracovní síly není totožný s vlastníkem výrobních prostředků. Vlastník pracovní síly (zaměstnanec) a vlastník výrobního prostředku (zaměstnavatel) se setkávají na specifickém místě - trhu práce, kde sjednávají podmínky vzájemného spojení pracovní síly s výrobními prostředky, tedy pracovní podmínky. Výsledkem pak je, že zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonává práci a ten mu za ni platí mzdu. 

Pro tuto závislou činnost je typické, že její výsledek se stává vlastnictvím zaměstnavatele, který na základě pracovní smlouvy získává právo nejen na poskytování sjednaného pracovního výkonu (druhově určených prací), nýbrž i na jeho výsledky, tedy na případné nové věci, které takto vzniknou. 

Vedle toho jsou součástí pracovního práva i vztahy  vznikající mezi zaměstnavateli a odborovými organizacemi (zájmovými organizacemi zaměstnanců), vztahy zajišťující výše uvedené pracovní vztahy (odpovědnostní) atd. Do pracovního práva zařazujeme i ty vztahy, které souvisí s trhem práce a slouží k zajišťování a zprostředkování  práce, získávání kvalifikace, rekvalifikace apod. 

Pro každé právní odvětví je typický určitý způsob regulace společenských vztahů. Tradičně se právo dělí na právo veřejné a právo soukromé. 

Pracovní právo je svou povahou odvětvím soukromého práva, avšak tam, kde jsou konkretizována sociální práva, používá veřejnoprávní metody úpravy (tj. nařizuje určité chování kogentní normou). V pracovním právu se navíc objevuje i určitá oblast práva, která bývá charakterizována jako „autonomní právo“. Jde o právo, které nevyplývá ze státní (veřejné) moci, ale tvoří je určité autonomní subjekty (zaměstnavatel, odborová organizace). Stát dává jejich projevům vůle sílu práva tím, že jeho dodržování vynucuje stejně, jako vlastní akty. Typickým projevem autonomního práva je kolektivní smlouva. 

Pracovní právo je samostatným právním odvětvím, ale tato samostatnost je jen relativní. Všechna právní odvětví jsou totiž navzájem propojena řadou vazeb a vztahů, tvoří subsystémy jednoho systému - právního řádu. Vztah jednotlivých právních odvětví navzájem je rozdílné intenzity. Velmi blízký je vztah pracovního práva k právu občanskému, ze kterého se pracovní právo kdysi vydělilo. 

Blízké jsou vztahy pracovního práva a práva sociálního zabezpečení. Vyplývá to z toho, že obě tato právní odvětví vznikala jako tzv. sociálně ochranné zákonodárství a pracovní činnost zaměstnance je podkladem (nebo předpokladem) některých plnění v rámci práva sociálního zabezpečení. Pracovní právo upravuje vztahy člověka při práci a právo sociálního zabezpečení vztahy člověka, který pracovat z různých příčin nemůže.

Např. v případě pracovní neschopnosti pro nemoc  je zaměstnanec zabezpečen dávkou sociálního zabezpečení  nazývanou „nemocenské“, jejíž výše se odvozuje ze mzdy.  Výše starobního důchodu se odvozuje od výše výdělku. V některých případech určité dávky sociálního zabezpečení doplňují instituty pracovního práva. Např. v době těhotenství a péče o velmi malé dítě je ženě poskytována mateřská dovolená (pracovněprávní institut), během které je žena hmotně zabezpečena dávkou sociálního zabezpečení „peněžitá pomoc v těhotenství a mateřství“ (institut sociálního zabezpečení). Jestliže je žena z důvodů těhotenství převedena na jinou, méně placenou práci, poskytuje se jí dávka nemocenského pojištění „vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství“, která jí kompenzuje ušlý výdělek atd. 

Funkce pracovního práva 

Pod pojmem „funkce pracovního práva“ chápeme soubor určitých trvale vymezených (nebo alespoň dlouhodobých) úkolů, směrů působení pracovního práva na společenské vztahy vznikající při výkonu závislé práce a v souvislosti s ním. Jde o určité způsoby právního působení  na vůli a chování subjektů tak, aby bylo dosaženo cílů, které právní úprava v tomto odvětví sleduje. 

Protože pracovní právo je součástí jednotného právního řádu, budou se v něm projevovat všechny funkce, které jsou vlastní právu jako takovému. Hovoříme-li o specifických funkcích pracovního práva, máme na mysli funkce, které se v jiných právních odvětvích nevyskytují vůbec nebo se v pracovním právu projevují ve specifické podobě, výrazně odlišné od jiných právních odvětví.

Pracovní právo plní tři základní funkce: ochrannou, organizační a výchovnou.  

Ochranná funkce

Pracovní právo chrání především zájmy zaměstnance,  jako strany ekonomicky slabší. Z původního pojetí sociální ochrany zaměstnance před nepříznivými vlivy práce a pracovního prostředí, se postupem času vyvinulo širší pojetí, zahrnující nejen ochranu života a zdraví zaměstnanců, ale i jejich dalších zájmů Zejména sociálních).

Ochranná funkce se projevuje především v tom, že pracovní právo posiluje právní pozici zaměstnance, dává mu v určitých případech více práv, oproti právům zaměstnavatele:

· vytváří předpoklady pro to, aby práce byla vykonávaná za podmínek neohrožujících životy a zdraví zaměstnanců, nebo alespoň aby bylo ohrožení minimalizováno. Jsou stanoveny meze  využívání pracovní síly, čímž se na jedné straně pracovní síla chrání a na druhé straně se vytváří prostor pro její efektivní využívání.  

Takovýto charakter mají např. předpisy o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci, předpisy o zvláštních pracovních podmínkách žen, mladistvých a osob se změněnou pracovní schopností, ale i předpisy upravující např. nejkratší možnou dovolenou na zotavenou, maximální délku pracovní doby, přestávky v práci, odpočinek mezi směnami apod.)

· posiluje právní postavení zaměstnance při skončení pracovního poměru 

· chrání sociální sféru zaměstnance v rámci úpravy odpovědnosti za škodu (omezením výše náhrady škody způsobené z nedbalosti, možností splátek, koncepcí subjektivní odpovědnosti), úpravou srážek ze mzdy atd.

Přestože pracovní právo vzniklo především z potřeby chránit zaměstnance, určitá jeho ustanovení mají za úkol chránit i zaměstnavatele a jeho zájmy. Zaměstnanec je např. povinen střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele, jeho podnikatelské zájmy (§ 73 odst. 1 písmeno d) zákoníku práce(.

Organizační funkce

Za specifický projev organizační funkce pracovního práva se považuje to, že vytváří rámec a podmínky, za nichž  se uskutečňuje pracovní proces. Stanoví pravidla, za nichž má fungovat trh práce, vymezuje míru práce, odměny za práci, obsahuje určité záruky realizace přiznaných práv. Upravuje hranice a nástroje realizace tzv. dispoziční pravomoci zaměstnavatele (tj. možnost zaměstnavatele dávat zaměstnanci závazné pokyny k výkonu práce).

Za projev organizační funkce pracovního práva v užším slova smyslu se pak považuje působení norem pracovního práva k zabezpečení náležitého fungování pracovního procesu u zaměstnavatelů. Jedná se o různá právní ustanovení, která slouží bezprostředním zájmům organizátora pracovního procesu. 

Výchovná funkce

Výchovná funkce pracovního práva je dána tím, že pracovní právo ovlivňuje procesy motivace lidí, které určují jejich jednání. Tyto procesy uskutečňují adresáti práva tak, že si volí chování v souladu s dispozicí právní normy (nebo alespoň takové chování, které se dispozici neprotiví).

O výchovné funkci pracovního práva se hovoří především popisně, tzn. ve významu obecných postojů lidí. Popisuje se tak, že právo působí na rozvoj právního vědomí, vytváří pozitivní vztah k systému, který se nazývá právním řádem - vychovává tedy lidi v duchu dodržování pravidel morálky, která jsou vyjádřena v právních normách.

TEST

A. Předmětem pracovního práva jsou:

1. všechny vztahy právem upravené, které se týkají práce 

2. právem upravené vztahy výkonu práce za odměnu (vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, vztahy řemeslníků k zákazníkům, vztahy živnostenského podnikání, vztahy soukromě hospodařících zemědělců apod.)

3. vztahy vznikající při námezdní práci a vztahy s nimi související

4. vztahy vznikající na trhu práce při prodeji pracovní síly, regulované úřady práce

5. vztahy upravující přechod vlastnického práva k vyrobeným věcem a poskytnutým službám

B. Základními funkcemi pracovního práva jsou:

1. funkce ochranná, organizační a výchovná

2. funkce ochranná, donucující a sociální

3. funkce alimentační, kompenzační a satisfakční

4. funkce náhradová, mzdová a organizační

5. funkce bezpečnosti práce, ochrany majetku zaměstnavatele a ochrany mzdy zaměstnance

Správné odpovědi:

A. – 3

B. – 1 

Cvičení ke kapitole 1

1. Firma provozující benzínová čerpadla, uzavřela s panem XY smlouvu, podle níž pan XY prodával u čerpadla ve vlastní režii pohonné hmoty a odvádět za to firmě měsíčně sjednanou částku. Kontrola provedená úřadem práce tuto skutečnost firmě vytkla, jako porušení povinností vyplývajících ze zákona o zaměstnanosti. Odůvodněte stanovisko kontrolního orgánu !

2. Agentura ABC uzavřela se studenty právnické fakulty „pracovní smlouvy“, ve kterých se zavázala zprostředkovat studentům práci za mzdu. Poté uzavřela smlouvu s firmou XYZ, ve které se zavázala, že firmě dodá několik studentů pro výkon pomocných prací. Studenti pak vykonávali práci pro firmu XYZ a to v prostorách této firmy, vedoucí zaměstnanci firmy studenty v práci rovněž řídili. Odměnu za práci studentům však vyplácela agentura ABC. Zhodnoťte nastalou situaci z hlediska platného znění zákoníku práce a zákona o zaměstnanosti !

3. Dva soukromí podnikatelé - instalatéři - uzavřeli smlouvu, že budou spolupracovat při vyřizování zakázek. Dohodli se, že jeden z nich povede pro oba účetnictví a bude vyplácet sobě i druhému odměnu, odvádět příslušné pojištění atd., zatím co druhý bude dělat reklamu a shánět zákazníky. Jaký právní vztah mezi instalatéry vznikl ? Za jakých podmínek by mezi zmíněnými instalatéry mohl vzniknout pracovněprávní vztah ?

4. Soukromý podnikatel se rozhodl, že ve své provozovně zaměstná manželku. Náplní její práce měla být přejímka a výdej oprav obuvi, administrativní práce, spojené s vedením provozovny a pod. Zároveň hodlal zaměstnat v této provozovně jako dělníka svého syna. Jaký pracovněprávní vztah by mohl vzniknout mezi podnikatelem a jeho manželkou a mezi podnikatelem a jeho synem ? Jaká by byla právní situace, kdyby podnikatel zaměstnal namísto manželky tchýni ?

Řešení příkladů:

1. Ust. § 1 odst. 6 zákona o zaměstnanosti stanoví, že právnická nebo fyzická osoba je povinna plnění běžných úkolů vyplývajících z předmětu její činnosti zajišťovat svými zaměstnanci, které k tomuto účelu zaměstnává v pracovních vztazích podle zákoníku práce. V daném případě tomu tak nebylo. Jednalo se o tzv. Švarcsystém

2. Předmětem činnosti agentury bylo zprostředkování práce. To znamená, že nemohla se studenty uzavírat pracovní smlouvy, zaměstnávat je a vysílat je na práci k jinému zaměstnavateli, protože by se už nejednalo o zprostředkování zaměstnání. Studenti byli zaměstnanci příslušných firem a agentura měla nárok na provizi od těchto firem za zprostředkování uzavření pracovních smluv. 

3. Mezi zprostředkovateli mohla vzniknout smlouva o sdružení  nebo o spolupráci podle občanskoprávních předpisů (§ 829 a násl. občanského zákoníku). Občanskoprávní vztah by vznikl za předpokladu, že by jeden z instalatérů (jako fyzická osoba - OSVČ) uzavřel s druhým instalatérem pracovní smlouvu.

4. Ust. § 269 vylučuje, aby pracovněprávní vztah vznikl mezi manžely. Manželka tedy nemohla být u manžela zaměstnána v pracovním poměru ani na základě dohody o pracovní činnosti či dohody o provedení práce. Pokud by mu v práci pomáhala, mohla  být podle předpisů práva sociálního zabezpečení tzv. spolupracující osobou. Ustanovení § 269 zákoníku práce je kogentní a taxativní; z toho vyplývá, že mezi jinými rodinnými příslušníky či příbuznými pracovněprávní vztah vzniknout může. Tchýni tedy soukromý podnikatel zaměstnat může,

Kapitola II.

Základní zásady pracovního práva

Pod pojmem „základní zásady“ chápeme právní myšlenky, zaměřené na právní úpravu pracovního práva. Proto jako základní zásadu nemůžeme uznat charakteristiku nějakého ekonomického procesu nebo politický postulát. Tyto právní myšlenky se musí projevovat v normách právního odvětví. Jinak řečeno - každá základní zásada musí být provedena v konkrétním právním předpise, nebo v několika předpisech současně. Nemusí být vyslovena přímo, ale musí být vyvoditelná z obsahu právního předpisu. 

Vnitřní struktuře práva odpovídá i strukturování základních zásad. Existují tedy určité základní zásady, které se projevují v právu jako celku a které můžeme odhalit ve všech právních odvětvích. Jde o takové zásady, jako je humanismus a demokracie, společenská spravedlnost, rovnost občanů před zákonem a pod. Jsou zpravidla vyjádřeny v základních ústavních normách státu, především v Listině základních práv a svobod. 

Vedle obecných právních myšlenek, společných pro celý právní řád, existují ovšem i obecné právní myšlenky, charakterizující určité právní odvětví. Slouží jako základ dalšího poznání, pro pedagogický proces, jako určité vodítko pro legislativní proces a v neposlední řadě pro aplikaci konkrétních ustanovení v praxi. 

V některých případech jsou základní zásady vyjádřeny přímo v právních normách. Jsou to normy, které se vyznačují vysokým stupněm obecnosti, jsou však právně závazné a přímo aplikovatelné. Jejich smysl spočívá v tom, že jsou závaznými interpretačními pravidly, podle nichž musí být realizovány a aplikovány všechny ostatní normy daného odvětví. Tyto základní zásady formuluje zákonodárce zpravidla v kogentních normách, obvykle umístěných v úvodních článcích právních předpisů (zejména kodexů), nebo v jejich obecných ustanoveních (např. ust. § 1 a § 7 zákoníku práce).

Mezi základní zásady pracovního práva zařazujeme některé normy obsažené v Listině základních práv a svobod. Za základní zásady pracovního práva však lze považovat jen ty normy Listiny, které upravují základní práva a povinnosti spojené s výdělečnou činností občanů, jež se uskutečňuje v rámci pracovněprávních vztahů. S ohledem na místo, které takové  zásady zaujímají v systému práva, nazýváme je ústavními zásadami pracovního práva.

Na stejném stupni hierarchie norem jsou zásady obsažené v mezinárodních aktech, především v Úmluvách Mezinárodní organizace práce. Označují se jako zásady mezinárodního pracovního práva. Řada ústavních zásad i zásad mezinárodního pracovního práva má svůj přímý protějšek v zákoníku práce a dalších normách pracovního práva. Se vstupem ČR do Evropské unie  nabývají na významu zásady práva EU, vyjadřované ve Směrnicích a ve výrocích Evropského soudního dvora. 

Zásada práva na práci a svobodnou volbu povolání, je vyjádřena v Listině základních práv a svobod, v čl. 26 odst. 1 a 3. Vyjadřuje právo každého člověka na uplatnění vlastních schopností a jejich prostřednictvím na získávání prostředků pro uspokojení svých životních potřeb. Pracovní právo je v podstatě celé rozvedením tohoto základního práva. Zákonné záruky tohoto práva jsou upraveny především v zákonech o zaměstnanosti. 

Za obsah práva na práci se v literatuře pracovního práva tradičně považuje triáda práv: 

· právo práci dostat (právo získat nějaké zaměstnání),

· právo práci si udržet (právo nebýt rušen ve výkonu práce, leda z důvodů zákonem výslovně stanovených),

· právo na ekonomické zabezpečení v případě, že člověk práci vykonávat z vážných důvodů nemůže (v nemoci, stáří, invaliditě apod.).

Zásada svobodné volby povolání znamená, že každý si může zvolit povolání, které chce vykonávat. Je ovšem omezena skutečností, že řada povolání vyžaduje pro svůj výkon dosažení určité kvalifikace. Není tedy možné, aby např. povolání lékaře vykonával někdo, kdo nemá lékařské vzdělání. To však nelze považovat za omezení svobody volby povolání. Zásada se proto vykládá tak, že jde o možnost zvolit si určité povolání za předpokladu, že jsou splněny podmínky stanovené zákonem pro jeho výkon.

Zásada svobody práce (zákaz nucené práce). V literatuře se uvádí tato zásada jako základní zásada smluvnosti, smluvní volnosti nebo též svobody pracovní smlouvy. 

Zásada zákazu nucené práce je vyjádřena v čl. 9 odst. 1 Listiny základních práv a svobod. Výjimky ze všeobecného zákazu nucené práce Listina připouští jen v případech práce ukládané podle zákona osobám ve výkonu trestu odnětí svobody nebo osobám vykonávajícím alternativní trest, nahrazující trest odnětí svobody. Dále se zákaz nevztahuje na vojenskou službu a civilní službu a konečně na službu vyžadovanou na základě zákona v případech živelních pohrom, nehod nebo jiného nebezpečí, které ohrožuje životy, zdraví nebo značné majetkové hodnoty a jednání uložené zákonem na ochranu života a zdraví druhých.

Tato zásada je vyjádřena rovněž v Úmluvách MOP č. 29 a č. 105, o zákazu nucené práce. Podle Úmluvy č. 29 (zveřejněné pod č. 506/1990 Sb.) je nucenou prací jakákoliv práce nebo služba, vymáhaná na určité osobě pod pohrůžkou trestu a práce, kterou určitá osoba nepřijala dobrovolně. Za přípustnou se taková práce považuje jen výjimečně, vyžaduje-li to veřejný zájem. 

Úmluva MOP č. 105 stanoví zákaz nucené práce, používané jako prostředek k dosažení politických cílů (ve vztahu k osobám, které mají nebo vyjadřují určitá politická stanoviska nebo manifestují ideologickou opozici proti platnému politickému, společenskému nebo hospodářskému zřízení), nebo ekonomických cílů (prostřednictvím mobilizace nebo využívání pracovní síly pro hospodářský rozvoj) a jako prostředek k diskriminaci z důvodu rasy, společenského postavení, národnosti nebo náboženské víry. 

Zásada svobody práce je vyjádřena nejen tím, že základní pracovněprávní vztah může vzniknout jen se souhlasem zaměstnance zaměstnavatele. Jejím projevem je i autonomie vůle stran při utváření obsahu pracovněprávních vztahů - obsah je věcí dohody stran. 

Ve srovnání s tím, jakou autonomii vůle požívají strany v závazkových vztazích občanského práva, je ovšem vůle stran pracovněprávních vztahů podstatně omezenější. Díky různým veřejnoprávním zásahům státu je omezena možnost sjednání některých pracovních podmínek. Jde o různé kogentní a relativně kogentní úpravy (zvláštní pracovní podmínky, omezení délky pracovní doby, přestávky v práci, délka dovolené atd.), jejichž smyslem je zabezpečení minimálních pracovních podmínek, na nichž má stát zájem v zájmu humanizace práce a zajištění reprodukce pracovní síly.

Zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace úzce souvisí se zásadou svobody práce. I tato zásada je obsažena v Listině základních práv a svobod a v mezinárodních dokumentech pracovního práva, zejména v Úmluvách MOP. Je vyjádřena i ve Všeobecné deklaraci lidských práv, v Mezinárodním paktu o občanských a politických právech, v Mezinárodním paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech, Úmluvě o ochraně lidských práv a základních svobod a Evropské sociální chartě. Dále je pak obsažena např. ve Směrnicích Rady Evropy č. 75/117/EHS, o sladění zákonů členských států týkajících se uplatnění zásady stejné odměny pro muže a ženy, č. 76/207/EHS, o realizaci zásady stejného zacházení pro muže i ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornou přípravu a služební povýšení a pracovní podmínky, č.96/34/ES, týkající se rámcové smlouvy o rodičovském volnu.

V normativní podobě znamená právem zajištěnou stejnou možnost přístupu k zaměstnání, rovnost občanů při zacházení s nimi v pracovněprávních vztazích a stejnou odměnu za stejnou práci. V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace zaměstnanců z důvodů rasy, barvy pleti, pohlaví, sexuální orientace, jazyka, víry a náboženství, politického nebo jiného smýšlení, členství nebo činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, odborových organizacích a jiných sdruženích, národnosti, etnického nebo sociálního původu, majetku, rodu, zdravotního stavu, věku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině (§ 1 odst. 4 zákoníku práce). 

Zásada zákazu zneužívání práv, (nazývaná někdy zákaz šikanování) je vyjádřena v ust. § 7 odst. 2 zákoníku práce tak, že „nikdo nesmí výkonu práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů zneužívat na újmu jiného účastníka pracovněprávního vztahu nebo k ponižování jeho lidské důstojnosti“. To koresponduje s čl. 10 odst. 1 Listiny základních práv a svobod, podle kterého každý má právo, aby byla zachována jeho lidská důstojnost, osobní čest, dobrá pověst a chráněno jeho jméno.

Tím jsou dány pro oblast pracovního práva meze výkonu subjektivních práv, pokud by tento výkon mohl znamenat zásah především do takových právem chráněných statků, jako jsou lidská důstojnost, osobnost a její projevy apod. 

Zásada úplatnosti vykonávané práce vyjadřuje skutečnost, že výkon práce v pracovněprávním vztahu je vždy odměňován. Zásada je obsažena v čl. 28 Listiny základních práv a svobod. Zásada úplatnosti vykonávané práce je rovněž obsažena v Úmluvách MOP, např. č. 95 a č. 100.

V podstatě znamená, že práce vykonávaná v pracovněprávních vztazích vždy musí být odměňována (mzdou, platem nebo jinou odměnou). Odměna by měla být spravedlivá. Podle § 4 zákona č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku se mzda poskytuje podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce, podle obtížnosti pracovních podmínek, pracovní výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledků. Podle § 4a cit. zákona zaměstnancům, kteří vykonávají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, přísluší stejná mzda. Mzda poskytnutá podle uvedených kritérií se považuje za spravedlivou.

Zásada svobody sdružování se k ochraně hospodářských a sociálních zájmů, je vyjádřena v čl. 27 odst. 1 až 3 Listiny základních práv a svobod a  Úmluvách MOP č. 11, č. 84, č. 87, č. 98, č.135 a č. 154. Tato zásada se především chápe jako realizace práva na vytváření odborových organizací. Právo na sdružování k obhajobě hospodářských a sociálních zájmů je však třeba přiznat i zaměstnavatelům, kteří se za stejným účelem sdružují do svazů zaměstnavatelů. 

Odborové organizace jsou vytvářeny jako dobrovolná zájmová sdružení zaměstnanců, jejichž cílem je ochrana zájmů zaměstnanců v pracovněprávních vztazích. Jejich prostřednictvím se realizuje i tzv. právo participace. 
Zásada bezpečné a hygienické práce, spolu s principem, že zaměstnavatel je povinen vytvářet podmínky pro bezpečnou a zdraví neohrožující práci (§ 132a odst. 1 zákoníku práce) znamená, že všechny pracovní podmínky musí být vytvářeny tak, aby neohrožovaly životy a zdraví zaměstnanců.

Zásada je provedena v části druhé, hlavě páté zákoníku práce a v množství konkrétních předpisů o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci (BOZP). Všechna zařízení, stroje, nástroje, technologické postupy atd. musí být před svým zavedením do provozu posuzovány z hlediska bezpečnosti práce. 
V pracovněprávních předpisech, zejména v zákoníku práce, lze nalézt i další obecná pravidla, která se někdy v literatuře považují za základní zásady. Jde např. o právo na odpočinek, povinnost svědomité, kvalitní a řádné práce,  péče o prospěch majetku zaměstnavatele, povinnost péče o kvalifikaci zaměstnanců apod. 

TEST

Za základní zásady pracovního práva považujeme:

1. práva na práci, práva na odpočinek po práci, práva na zvyšování kvalifikace a zákaz diskriminace

2. práva na bezpečnou a zdraví nepoškozující práci, práva na odměnu za vykonanou práci, svobodu sdružování v odborových organizacích a zákaz diskriminace

3. práva na práci a svobodnou volbu povolání, svobodu práce, rovné zacházení a zákaz diskriminace, zákaz zneužívání práv, úplatnost vykonávané práce, svobody sdružování se k ochraně hospodářských a sociálních zájmů, bezpečné a hygienické práce

4. demokratičnosti, humanity, úplatnosti práce, svobody volby povolání, zákazu diskriminace 

5. práva na práci, bezpečné a hygienické práce, spravedlivé odměny za vykonanou práci, rovnosti přístupu k zaměstnání mužů a žen,  společenské spravedlnosti, ochrany práv a zájmů prostřednictvím odborových organizací

Správná odpověď  - 3

Cvičení ke kapitole 2

5. Podle čeho je možné určit, zda konkrétní společenský vztah je předmětem úpravy pracovního práva ? Jaký význam má v této souvislosti druh právního předpisu, který upravuje právní vztah ?

6. Jak se projevuje v zákoníku práce zásada smluvní ?

7. V pracovním řádu byl stanoven absolutní zákaz práce v noci pro ženy ve věku do 45 let. Je toto ustanovení v souladu s právem ?

8. Ve kterém právním dokumentu a jak je upraveno právo na práci ?

Řešení příkladů

1. Pro pracovněprávní vztahy je typické, že jsou to vztahy, v nichž se projevuje

· výkon práce za odměnu

· vztah nadřízenosti a podřízenosti (při výkonu práce zaměstnavatel řídí zaměstnance)

· při výkonu práce se zaměstnanec začleňuje do kolektivu zaměstnanců a podřizuje se pracovnímu režimu, který v kolektivu panuje

Právem upravený společenský vztah, ve kterém se projevují uvedené rysy, je vztahem pracovněprávním bez ohledu na to, ve kterém právním předpise je upraven.

2. Zásada smluvní se projevuje nejvýrazněji při vzniku pracovního poměru, který může vzniknout jen se souhlasem zaměstnance a zaměstnavatele (§ 7 odst. 1 zákoníku práce). Rovněž obsah pracovní smlouvy a manažerské smlouvy je dán souhlasným projevem vůle (§ 29 zákoníku práce). V průběhu pracovního poměru se projevuje zásada smluvní v ust. § 36 odst. 1 zákoníku práce, podle kterého sjednaný obsah pracovní smlouvy lze změnit jen dohodou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Zásada smluvní se projevuje i u vyslání na pracovní cestu (§ 38 odst. 1 zákoníku práce), skončení pracovního poměru dohodou (§ 43 zákoníku práce) a odvolání z funkce (§ 65 zákoníku práce).

3. Zmíněné ustanovení je diskriminací z důvodu pohlaví. Práce, které jsou zakázány ženám stanoví ust. § 150 zákoníku práce a na jeho základě  vyhláška č. 261/1997 Sb. Zákaz je odůvodněn mimořádnou namáhavostí prací a ohrožením zdraví (zejména mateřského poslání) ženy. V ostatních případech by mohl práci ženě zakázat jen ošetřující lékař.

4. Je to v čl. 26 odst. 1 a 3 Listiny základních práv a svobod a v Mezinárodním paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech.

Kapitola III.

Pracovněprávní vztahy

Pracovněprávní vztahy jsou společenské vztahy, v nichž jeho subjekty (účastníci), vystupují jako nositelé subjektivních práv a subjektivních povinností stanovených normami pracovního práva. Jsou to právem upravené vztahy subjektů, které vznikají v souvislosti s jejich účastí v pracovním procesu. 

Nezbytnými prvky pracovněprávního vztahu, jehož prostřednictvím dochází k realizaci objektivního práva, jsou jeho subjekty, objekt a obsah.

Subjekty pracovněprávních vztahů rozumíme jejich účastníky, kteří v jejich rámci vystupují jako nositelé subjektivních práv a subjektivních povinností. Právní úprava vždy vymezuje, kdo a za jakých podmínek může být účastníkem pracovněprávních vztahů.

Obsah pracovněprávního vztahu je tvořen vzájemnými právy a povinnostmi, které vznikají mezi účastníky tohoto vztahu. V oblasti pracovněprávních vztahů se může jednat o vzájemná práva a povinnosti, které mají různý právní základ.

Především se jedná o práva a povinnosti, které mají volní základ, tj. vznikají na základě právního úkonu účastníků pracovněprávního vztahu. Dále jde o práva a povinnosti, které smluvní základ nemají, jsou obsaženy jako kogentní (závazná) pravidla v normách pracovního práva a stávají se automaticky součástí obsahu pracovněprávního vztahu, jakmile tento pracovněprávní vztah vznikne. Jejich působení účastníci pracovněprávního vztahu nemohou nijak vyloučit nebo změnit (např. ustanovení týkající se ochrany před rozvázáním pracovního poměru, zákazy výpovědi, zákazy prací pro určité kategorie zaměstnanců apod.).

Objektem (předmětem) pracovněprávního vztahu je to, ohledně čeho subjekty pracovního práva vstoupily do konkrétního pracovněprávního vztahu, cíl, ke kterému směřuje chování účastníků pracovněprávního vztahu. 

Druhy pracovněprávních vztahů

Obecně uznávaným kritériem pro rozlišování jednotlivých pracovněprávních vztahů je objekt (předmět) těchto vztahů.  

Z tohoto hlediska dělíme pracovněprávní vztahy na:

· individuální pracovněprávní vztahy

· kolektivní pracovněprávní vztahy

Individuální pracovněprávní vztahy jsou ty právní vztahy, které vznikají mezi zaměstnancem, kterým je vždy fyzická osoba, na straně jedné a zaměstnavatelem, kterým může být osoba právnická nebo osoba fyzická, na straně druhé, v souvislosti s účastí na pracovním procesu. Mezi individuální pracovněprávní vztahy však řadíme i vztahy další, tj. ty, které vytvářejí předpoklady pro vznik pracovněprávního vztahu, jakož i ty, které pracovněprávní vztahy upevňují a chrání.

Kolektivní pracovněprávní vztahy jsou vztahy vznikající mezi odborovou organizací a zaměstnavatelem. 

Individuální pracovněprávní vztahy můžeme dále rozdělit na:

· individuální pracovněprávní vztahy základní, jejichž  prostřednictvím se přímo realizuje pracovní proces a

· individuální pracovněprávní vztahy související, které  vytvářejí předpoklady pro realizaci základních  pracovněprávních vztahů, chrání základní pracovněprávní vztahy před jejich porušením a postihují případy porušení základních pracovněprávních vztahů.

Základními pracovněprávními vztahy jsou:

· pracovní poměr

· právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o pracovní činnosti a dohoda o provedení práce)

Odvozenými pracovněprávními vztahy jsou:

· právní vztahy v oblasti zabezpečení práva na zaměstnání

· kontrolní vztahy vznikající při kontrole nad dodržováním pracovněprávních předpisů a předpisů o bezpečnosti a  ochraně zdraví při práci.

TEST

A. Pracovněprávní vztahy jsou:

1. Společenské vztahy, v nichž jeho subjekty (účastníci), vystupují jako nositelé subjektivních práv a subjektivních povinností stanovených normami pracovního práva.

2. Společenské vztahy upravené kogentními normami, které se týkají výkonu práce.

3. Vztahy upravené zákoníkem práce a jeho prováděcími předpisy.

4. Společenské vztahy, jejichž předmětem je trh práce, bezpečnost práce a pracovní podmínky.

5. Společenské vztahy v nichž se vykonává práce za mzdu.

B. Za základní pracovněprávní vztahy považujeme:

1. Pracovní poměr a vztahy vznikající na základě dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

2. Vztahy založené pracovní smlouvou, volbou nebo jmenováním, vztahy úředníků veřejné správy a vztahy vznikající mezi členy odborové organizace

3. Pracovní poměr, učební poměr, vztahy jednatelů společností s ručením omezeným, komanditních společností a vztahy pracujících členů družstev

4. Vztahy vykonávané na základě pracovní smlouvy, mandátní smlouvy a příkazní smlouvy

5. Vztahy zaměstnanců a zaměstnavatelů, které jsou předmětem regulace státu prostřednictvím úřadů práce

Správné odpovědi:

A – 1

B – 1

Kapitola IV.

Subjekty pracovněprávních vztahů

Subjekty pracovního práva mohou být:

· fyzické osoby

· právnické osoby

Fyzické osoby mohou vystupovat jako subjekty pracovněprávních vztahů v různém postavení:

· fyzická osoba může být subjektem pracovněprávního vztahu jako zaměstnanec, tedy jako subjekt, který koná práci za odměnu

· fyzická osoba může vystupovat v pracovněprávním vztahu jako zaměstnavatel, tedy ten, pro něhož je práce konána

· fyzická osoba může být účastníkem pracovněprávního vztahu rovněž jako uchazeč o zaměstnání

Právnické osoby mohou vystupovat jako subjekty pracovněprávních vztahů stejně tak v různém právním postavení:

· právnická osoba může v pracovněprávním vztahu vystupovat jako zaměstnavatel tedy subjekt, pro který je práce v pracovněprávním vztahu konána

· právnická osoba může v pracovněprávním vztahu rovněž vystupovat jako odborová organizace

· pokud vystupuje v pracovněprávních vztazích stát, je právnickou osobou

Předpokladem k tomu, aby určité subjekty mohly vstupovat do konkrétních právních vztahů jako nositelé subjektivních práv a povinností je, aby uvedené subjekty byly nadány souhrnem určitých vlastností, který je označován jako právní subjektivita.

Normy objektivního práva pak nezbytně musí řešit, která osoba a za jakých podmínek může být subjektem práva a v kterých případech a za jakých podmínek se může stát účastníkem právního vztahu. Činí tak zpravidla účelově, tedy s ohledem na potřeby konkrétního právního odvětví. Proto také nenalezneme v právním řádu jednotné vymezení právní subjektivity, platné pro všechna právní odvětví.

Pracovněprávní subjektivitu tvoří:

· způsobilost k právům a povinnostem, tedy způsobilost mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti

· způsobilost k právním úkonům, která znamená možnost svým jednáním nabývat práv a brát na sebe právní povinnosti

· způsobilost k protiprávním úkonům (tzv. deliktní způsobilost), tj. způsobilost nést odpovědnost za vlastní jednání, kterým došlo k  porušení práva

· způsobilost procesní, tzn. schopnost samostatně jednat  před orgánem příslušným rozhodovat ve sporech  z pracovněprávních vztahů plynoucích

Pracovněprávní subjektivita fyzických osob

Jak bylo shora uvedeno, je nutno pracovněprávní subjektivitu fyzické osoby rozlišovat podle toho, v jakém postavení se v pracovněprávním vztahu nachází, zda v tomto vztahu vystupuje jako zaměstnanec, či naopak, zda v tomto pracovněprávním vztahu vystupuje jako zaměstnavatel.

Pracovněprávní subjektivita zaměstnance je upravena § 11 zákoníku práce jednotně pro všechny druhy pracovněprávních vztahů, tedy nejen pro pracovněprávní vztahy základní, ale i pro pracovněprávní vztahy odvozené.

Proto, aby fyzická osoba, jako účastník pracovněprávního vztahu, mohla svým chováním činit právní úkony a nést případnou odpovědnost z tohoto chování vyplývající, je nezbytné, aby dosáhla potřebné rozumové a fyzické vyspělosti podmiňující její účast v pracovním procesu. Rozhodující je dosažení určité věkové hranice, která je konstruována ve formě vyvratitelné právní domněnky. 

Způsobilost fyzické osoby, jako zaměstnance, mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti a způsobilost vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto povinnosti vzniká obecně dnem, kdy fyzická osoba dosáhne 15 let věku, pokud není zákoníkem práce stanoveno jinak.

Případy, kdy zákoník práce "stanoví jinak" jsou:

a) způsobilost fyzické osoby, která ukončí povinnou školní  docházku v pomocné škole před dosažením 15 let věku, mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti a způsobilost vlastními právními úkony nabývat práv a brát na sebe povinnosti, vzniká dnem ukončení povinné školní docházky, nejdříve však dosažením věku 14 let

b) uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti (§ 176 zákoníku práce) může zaměstnanec nejdříve v den, kdy dosáhne 18 let věku

Způsobilost k právům a povinnostem v pracovněprávních vztazích vzniká bez omezení a fyzická osoba jí nemůže být zbavena, tato způsobilost nemůže být rovněž nikým a nijak omezena; zaniká smrtí fyzické osoby.

Způsobilost k právním úkonům zaměstnance naproti tomu může být omezena, zaměstnanec jí může být i zbaven. Může se tak stát vždy jen na základě rozhodnutí soudu.

Soud způsobilost zaměstnance k právním úkonům omezí a určí v rozhodnutí rozsah tohoto omezení, jestliže zaměstnanec pro duševní poruchu, která není jen přechodná, nebo pro nadměrné požívání alkoholických nápojů nebo jiných návykových látek či jedů je schopen činit jen některé právní úkony.

Soud zbaví zaměstnance způsobilosti k právním úkonům, jestliže zaměstnanec pro duševní poruchu, která není jen přechodná, není vůbec schopen činit právní úkony.

Právní úkony, k nimž není zaměstnanec způsobilý za něj činí soudem stanovený opatrovník; nemůže však za něj uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti.

Pracovněprávní subjektivita fyzické osoby jako zaměstnavatele je upravena v ustanovení § 8a) zákoníku práce a je řešena odlišně od pracovněprávní způsobilosti fyzické osoby jako zaměstnance.

Způsobilost této fyzické osoby k právům a povinnostem v pracovněprávních vztazích vzniká narozením.

Způsobilost fyzické osoby k právním i protiprávním úkonům (způsobilost vlastními právními úkony nabývat práv a brát na sebe povinnosti) vzniká dosažením 18 let věku.

Stanovení vzniku způsobilosti této osoby k právům a povinnostem v pracovněprávních vztazích na okamžik narození, vyžaduje úprava obsažená v ustanovení § 251a) zákoníku práce, podle níž smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů na jeho dědice.

Pracovněprávní předpisy neřeší otázku zániku způsobilosti fyzické osoby - zaměstnavatele k právům a povinnostem. V této souvislosti bude nezbytné použít analogie iuris občanskoprávní úpravy. Smrtí přestává být fyzická osoby subjektem všech právních vztahů, přestává být tedy i subjektem vztahů pracovněprávních .

Pokud jde o otázku způsobilosti fyzické osoby jako zaměstnavatele, k právním úkonům, nepřichází analogie s občanskoprávní úpravou v úvahu. Zákoník práce a občanský zákoník řeší tuto otázku odlišně. Podle zákoníku práce vzniká způsobilost k právním úkonům fyzické osoby - zaměstnavatele dovršením 18 let věku. Občanský zákoník stanoví, že způsobilosti k právním úkonům nabývá fyzická osoba v plném rozsahu zletilostí (zletilosti se nabývá dovršením 18 roku věku; před dosažením tohoto věku se zletilosti nabývá uzavřením manželství). Zletilostí tato osoba však způsobilost k právům a povinnostem jako zaměstnavatel nezíská.

Pracovněprávní subjektivita právnických osob

Právnické osoby vystupují v pracovněprávních vztazích především jako zaměstnavatelé. Zákoník práce v ustanovení § 8 uvádí, že zaměstnavateli se pro jeho účely rozumí právnické osoby, které zaměstnávají fyzické osoby v pracovněprávních vztazích a pokud to stanoví zákon, též v obdobných právních vztazích (např. ve služebních poměrech). Pokud je účastníkem pracovněprávních vztahů stát (Česká republika), je právnickou osobou a je zaměstnavatelem. Za stát v pracovněprávních vztazích jedná příslušná organizační složka státu (§ 8b) zákoníku práce.

Z hlediska potřeb pracovněprávní úpravy zákoník práce neupravuje problematiku právnických osob obecně, vychází ze skutečnosti, že určitý útvar je právnickou osobou, pokud vznikl  podle jiných předpisů (především občanský zákoník, obchodní zákoník). 

Právnická osoba je způsobilá být nositelem práv a povinností v pracovněprávních vztazích, má způsobilost vlastním jednáním nabývat práv a povinností a nést odpovědnost z těchto vztahů vyplývající a vzniká se vznikem právnické osoby.

Protože právnická osoba je jakési abstraktum, vytvořené pro účely právních vztahů, bylo nutné určit, kdo může jménem právnické osoby činit právní úkony. Jménem právnické osoby

- zaměstnavatele - mohou činit právní úkony v pracovněprávních vztazích:

· statutární orgány - statutární orgán má v pracovněprávních  vztazích neomezené jednatelské oprávnění, ze zákona je  tedy oprávněn jednat ve všech pracovněprávních záležitostech

· jiní zaměstnanci zaměstnavatele, zejména vedoucí jeho  organizačních útvarů, jsou oprávněni jako orgány  zaměstnavatele činit jménem zaměstnavatele právní úkony,  vyplývající z jejich funkcí, rozsah tohoto oprávnění je  dán organizačními předpisy zaměstnavatele

· další zaměstnanci zaměstnavatele na základě písemného pověření zaměstnavatele, ve kterém musí být uveden rozsah jednatelského oprávnění pověřeného zaměstnance s jedinou výjimkou (srov. ustanovení § 27 odst. 5 zákoníku práce o možnosti  jmenovat do funkcí a odvolávat z funkcí vedoucí zaměstnance)

Právní úkony uvedených osob zaměstnavatele zavazují, to znamená, že na jejich základě zaměstnavatel nabývá práv a povinností.

Právní úprava současně s vymezením okruhu osob, které jsou oprávněny jednat jménem zaměstnavatele, stanoví důsledky, které nastávají v případech, kdy dojde k porušení jednatelského oprávnění osobami jednajícími jménem zaměstnavatele, v případech kdy osoba jednající jménem zaměstnavatele překročila rozsah svého jednatelského oprávnění, případně nebyla oprávněna jménem zaměstnavatele činit právní úkony vůbec.

Právní úkony osob, které překročily jednatelské oprávnění, zaměstnavatele nezavazují pouze v případech, že druhá strana musela vědět, že osoba jednající jménem zaměstnavatele překročila rozsah svého oprávnění, případně že nebyla k jednání jménem zaměstnavatele oprávněna vůbec.

Pracovněprávní subjektivita odborových organizací

V pracovněprávních vztazích jsou oprávněny vystupovat odborové organizace, zejména v kolektivních pracovněprávních vztazích. V této souvislosti používá zákoník práce termín "příslušný odborový orgán" a to proto, že určení kdo konkrétně bude tímto orgánem je výlučně záležitostí vnitroodborových předpisů, zákoníku práce nepřísluší do těchto otázek zasahovat.

Právní subjektivitu nabývá odborová organizace okamžikem svého vzniku (srov. zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, v platném znění).

Stát jako subjekt pracovněprávních vztahů

 Stát plní své funkce v pracovněprávních vztazích v několika různých rovinách a to

· jako zaměstnavatel, je právnickou osobou jak v pracovněprávních, tak obdobných pracovních vztazích. Za stát v pracovněprávních vztazích jedná příslušná organizační složka státu; organizační složky státu nejsou nadány právní subjektivitou,
 Organizačními složkami státu jsou především ministerstva a jiné správní úřady státu, Ústavní soud, soudy, státní zastupitelství, Nejvyšší kontrolní úřad, Kancelář prezidenta republiky, Úřad vlády České republiky, Kancelář Veřejného ochránce lidských práv, Grantová agentura České republiky a jiná zařízení, o kterých to stanoví zvláštní právní předpis  nebo zákon o majetku České republiky.

· jako subjekt zajišťující další činnosti v rámci pracovněprávních vztahů odvozených, jedná se např. o uspokojení nároku zaměstnance za zaniklého zaměstnavatele (viz.§ 251 odst. 2) zákoníku práce, o výkon státního odborného dozoru, o účast při realizaci práva na zaměstnání apod.

 Kdo je v těchto vztazích oprávněn jménem státu činit právní úkony, určují ve většině případů zvláštní právní předpisy (např. zákon o státním odborném dozoru nad bezpečností práce, zákon o zaměstnanosti a pod).

Další subjekty

V případě dalších subjektů se jedná o fyzické osoby, které nejsou účastníky pracovněprávních vztahů, jsou však adresáty určitých nároků z pracovněprávních vztahů bez ohledu na to, zda mají pracovněprávní subjektivitu ve smyslu ustanovení § 11 zákoníku práce.

Jedná se o tyto nároky:

· nároky pozůstalých po zaměstnanci, který zemřel následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání

· nároky na náhradu škody, která vznikla rodinným příslušníkům spolupracujícím při výkonu prací konaných na základě dohody o pracovní činnosti

· nároky rodinných příslušníků zemřelého zaměstnance podle ustanovení § 260 zákoníku práce

V uvedených případech se vlastně na straně oprávněných osob jedná o subjekty občanského práva, kterým pracovní právo přiznává určité nároky odvozené z pracovněprávního vztahu třetí osoby (rodinného příslušníka).

Zastoupení v pracovněprávních vztazích

Zastoupení v pracovněprávních vztazích znamená možnost, aby za zaměstnavatele či zaměstnance činila v pracovněprávních vztazích právní úkony třetí osoba od uvedených účastníků odlišná. 

V případě zastoupení nejedná zástupce jménem svým, ale jménem zastoupeného. Ze zastoupení vznikají práva a povinnosti vždy přímo zastoupenému.

Zastupovat jiného nemůže

· osoba, která nemá způsobilost k právním úkonům

· osoba, jejíž zájmy jsou v rozporu se zájmy zastoupeného

Zástupcem zaměstnavatele může být jak osoba právnická, tak osoba fyzická. Fyzická osoba pouze za předpokladu, že není zaměstnancem zastupovaného zaměstnavatele; zaměstnanec může jednat jménem zaměstnavatele buď jako orgán nebo pověřený zaměstnanec.

Zástupcem zaměstnance může být jiný zaměstnanec, jiná fyzická nebo jiná právnická osoba. Možnost zastoupení se týká výhradně právních úkonů. Zaměstnanec se proto např. nemůže dát zastoupit při výkonu práce v pracovním poměru, nepoť osobní výkon práce je jedním z pojmových znaků pracovního poměru.

TEST

A. Subjekty pracovněprávních vztahů jsou:

1. zaměstnanec, zaměstnavatel, odborová organizace, stát, orgány odborného dozoru nad bezpečností práce a orgány hygieny práce

2. zaměstnanec, zaměstnavatel, úřad práce, společenské organizace, rodiče nezletilých zaměstnanců

3. fyzické a právnické osoby, pokud jim zákoník práce přiznává způsobilost k pracovněprávním úkonům a státní orgány působící na úseku zaměstnanosti

4. fyzické a právnické osoby, kterým pracovněprávní předpisy přiznávají pracovněprávní subjektivitu

5. fyzické osoby, které vykonávají práci za odměnu

B. Pracovněprávní subjektivita fyzické osoby vzniká:
1. ukončením povinné školní docházky

2. dosažením věku 15 let

3. zletilostí

4. rozhodnutím soudu

5. narozením

C. Za zaměstnavatele – právnickou osobu – mohou v pracovněprávních vztazích činit právní úkony:

1. statutární orgán, ředitel, představenstvo, prokurista

2. statutární orgán, jiní zaměstnanci, zejména vedoucí organizačních útvarů, pokud jde o úkony, které vyplývají z jejich funkcí a zaměstnanci zaměstnavatele na základě písemného pověření

3. prokurista, advokát na základě plné moci, ředitel 

4. ředitel, vedoucí personálního útvaru, prokurista

5. statutární orgán; další zaměstnanci jen na základě plné moci

Správné odpovědi:

A – 4

B – 2

C – 2

Cvičení ke kapitole 4

1. Student třetího ročníku právnické fakulty uzavřel s firmou ABC smlouvu, v níž se firma zavázala, že mu po zbytek studia poskytne stipendium ve výši 2.200,- Kč měsíčně. Student se zavázal, že po skončení studia nastoupí u této firmy do pracovního poměru a odpracuje v něm nejméně 5 let. Jestliže svůj závazek nedodrží, vrátí firmě ABC alikvotní část poskytnutého stipendia. Je uvedená smlouva smlouvou občanskoprávní nebo pracovněprávní ?

2. Soukromý zemědělec chce přijmout na prázdninovou brigádu  studenta, který je ve druhém ročníku gymnázia. Jaký pracovněprávní vztah s ním může uzavřít ?

3. Patnáctiletý žák posledního ročníku základní školy XY chtěl od 1.7. již nastoupit do zaměstnání. Dostavil se proto 10.6. na personální oddělení firmy ABC, která hledala nové zaměstnance a ucházel se o práci. Na personálním oddělení mu sdělili, že:

· s ním nemohou uzavřít pracovní smlouvu, protože ještě neukončil povinnou školní docházku

· po prázdninách by s ním pracovní smlouvu uzavřeli, ale vzhledem k tomu, že je nezletilý, musí s uzavřením pracovní smlouvy vyslovit souhlas jeho rodiče

· bude muset uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti

Posuďte jednání personálního oddělení !

4. Distribuční společnost chce zajistit roznášku novin  v sobotu pomocí žáků základní školy. Je to právně možné ? Jestliže ano, za jakých podmínek ?

5. Čtyři zaměstnanci oznámili Ministerstvu vnitra, že založili odborovou organizaci a obrátili se na zaměstnavatele s požadavkem na uzavření kolektivní smlouvy. Za jakých podmínek může být subjektem pracovněprávních vztahů odborová organizace ? Kdy začne působit odborová organizace u zaměstnavatele ?

6. Rodiče 13-ti letého žáka základní školy uzavřeli s firmou ABC smlouvu, ve které se  podnik zavázal, že bude sponzorovat jejich syna v učení částkou 30. tis. Kč ročně a rodiče se zavázali, že po vyučení jejich syn  nastoupí k firmě ABC do pracovního poměru. Pro případ, že by syn do pracovního poměru nenastoupil, rodiče se zavázali zaplatit firmě finanční částku ve výši poskytnutého sponzorského příspěvku se 16% úrokem. Jaký je právní charakter takové smlouvy ?

7. Kdo může být účastníkem právních vztahů vznikajících při zprostředkovávání zaměstnání ?

8. Na odloučené pracoviště stavební firmy se přijde zeptat  místní důchodce, zda by si nemohl přivydělat na brigádě. Stavbyvedoucí, který má nedostatek zaměstnanců, okamžitě  souhlasí, přidělí důchodci práci a důchodce začne pracovat. Byl platně sjednán pracovní poměr ? Jaké právní následky nastanou, jestliže se prokáže, že stavbyvedoucí  překročil svou pravomoc ?

Řešení příkladů

1. Protože pracovní právo v současné době neumožňuje uzavírání tzv. nepojmenovaných smluv a smlouvu o stipendiu v současnosti žádný pracovněprávní předpis neupravuje, jedná se o smlouvu podle § 51 občanského zákoníku.

2. Protože student gymnázia již ukončil povinnou školní docházku, má plnou pracovněprávní způsobilost k právům a povinnostem i k právním úkonům jako zaměstnanec (§ 11 zákoníku práce). Může tedy uzavřít pracovní smlouvu, dohodu o pracovní činnosti, popř. dohodu o provedení práce.

3. Personální oddělení pochybilo ve všech otázkách:

a. protože žák dosáhl již věku 15 let, je způsobilý ve smyslu ust. § 11 zákoníku práce uzavřít pracovní smlouvu. Den ukončení povinné školní docházky je důležitý pro faktické započetí práce, nikoliv pro uzavření pracovní smlouvy. 

b. k uzavření pracovní smlouvy vyžaduje § 164 odst. 1 zákoníku práce vyjádření zákonných zástupců, nikoliv jejich souhlas. 

c. dohodu o hmotné odpovědnosti může zaměstnanec uzavřít až po dosažení věku 18 let (§ 11 odst. 3 zákoníku práce)

4. Je to možné. Podle ust. § 1 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. je možné zaměstnat v pracovněprávním vztahu i dítě, které dosud neukončilo povinnou školní docházku, pokud výkon práce tuto docházku nenaruší. Mohou uzavřít pracovní smlouvu nebo dohodu o pracovní činnosti. 

5. Podle zákona č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů vzniká odborová organizace den poté, co tzv. přípravný výbor oznámil ministerstvu vnitra, že byla založena odborová organizace (princip evidenční). U zaměstnavatele začíná odborová organizace působit dnem, kdy to zaměstnavateli prokáže (např. potvrzením ministerstva vnitra o zaevidování).

6. Smlouva nemůže mít pracovněprávní charakter. Žák dosud nedovršil 15 let, není tedy způsobilý jednat v pracovněprávních vztazích. Rodiče – zákonní zástupci za něj ze stejného důvodu rovněž jednat nemohou. Jedná se o občanskoprávní vztah, pravděpodobně o jakousi půjčku rodičům žáka, kteří také jsou subjekty dohody.

7. Účastníkem vztahu zprostředkování zaměstnání mohou být ty subjekty, kterým to umožňuje zákon č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti. Tedy uchazeč o zaměstnání, úřad práce, soukromá zprostředkovatelna práce a zaměstnavatel.

8. Pravděpodobně byla platně (per facta concludentia) sjednána pracovní smlouva. Jestliže stavbyvedoucí překročil svou pravomoc, zavazuje jeho jednání zaměstnavatele, leda by se prokázalo, že zaměstnanec musel vědět, že stavbyvedoucí své oprávnění překračuje (§ 10 odst. 2 zákoníku práce).

Kapitola V.

Pracovní poměr a jeho charakteristické rysy, druhy pracovních poměrů

Pracovní poměr patří mezi základní pracovněprávní vztahy. Je vztahem nejtypičtějším. Jeho prostřednictvím se realizuje účast fyzické osoby v pracovním procesu a jeho prostřednictvím si zajišťuje zaměstnavatel pracovní sílu potřebnou k plnění aktivit, které jsou předmětem jeho činnosti. 

Mezi základní charakteristické rysy pracovního poměru patří:

· jedná se o vztah závazkový. Obsahem pracovního poměru je pracovní závazek na straně zaměstnance, směřující k výkonu práce, pro kterou byl pracovní poměr založen. Na straně zaměstnavatele koresponduje pracovnímu závazku tzv. dispoziční pravomoc zaměstnavatele, která znamená možnost zaměstnavatele využívat pracovní sílu zaměstnance v mezích a hranicích daných formulovaným pracovním závazkem 

· pracovní poměr vzniká vždy na smluvním základě, bez ohledu na to, zda je založen pracovní smlouvou, volbou nebo jmenováním. Základním vodítkem je tu ustanovení § 7 odst. 1 zákoníku práce, podle něhož práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů mohou vznikat jen se souhlasem fyzické osoby (zaměstnance) a zaměstnavatele. Smluvní základ pracovního poměru má však svou specifickou podobu, která ho odlišuje od ostatních závazkových vztahů v oblasti soukromého práva.

Smluvní základ soukromoprávních vztahů je obvykle spojován s tzv. autonomií vůle stran závazkových vztahů, která se týká:

· svobodné volby druhého účastníka právního vztahu

· svobody rozhodnutí, zda učinit právní úkon

· svobodné volby obsahu právního úkonu 

· svobodné volby formy právního úkonu

V pracovním poměru však právní úprava  ovlivňuje autonomii vůle subjektů v poměrně velkém rozsahu. Odůvodnění těchto zásahů chápeme jako uplatnění veřejného zájmu na ochraně subjektů pracovního poměru, zejména na ochraně jeho ekonomicky slabší strany, tj. zaměstnance. V pracovním poměru se tento zájem projevuje např. v institutu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. V omezení smluvní volnosti se projevuje i veřejný zájem na zajištění některých úkolů v sociální oblasti, což ovlivňuje jak např. vznik pracovního poměru, tak i skončení pracovního poměru a některé povinnosti v rámci pracovního poměru. 

· pro pracovní poměr je typické zvláštní postavení subjektů tohoto právního vztahu (nadřízenost a podřízenost). Při vzniku pracovního poměru hovoříme o rovném postavení subjektů v tom smyslu, že obě strany mají možnost vybrat si druhého účastníka pracovního poměru a rozhodnout se, zda sjednají pracovní smlouvu či nikoliv

Pro postavení subjektů v průběhu pracovního poměru však již zásada rovného postavení subjektů neplatí. V průběhu pracovního poměru se zaměstnavatel dostává do postavení subjektu řídícího a zaměstnanec do postavení podřízeného. Z postavení řídícího subjektu vyplývá, že v určitých zákonem stanovených případech může zaměstnavatel i jednostranně ukládat zaměstnanci povinnosti (převedení na jiný druh práce, přeložení, pracovní cesta)

· pracovní poměr je vždy úplatný, tj. jeho prostřednictvím se realizuje výkon práce za mzdu (§ 27 odst. 1 zákoníku práce). Úplatnost pracovního poměru je konstruována jako právo zaměstnance na mzdu za vykonanou práci, kterého se zaměstnanec nemůže platně předem vzdát. Takový projev vůle by byl neplatný (§ 242 odst. 1 písm. c) zákoníku práce(
· pracovní poměr je základem pro celou další samostatnou skupinu pracovněprávních vztahů - kolektivních pracovních vztahů. Existence kolektivních pracovněprávních vztahů se odvíjí právě od skutečnosti, že existuje pracovní proces, v němž stojí proti sobě dvě strany, zaměstnanec a zaměstnavatel, které mají svým způsobem protikladné zájmy. K obecnějšímu řešení těchto protikladných zájmů pak vznikají kolektivní pracovněprávní vztahy

Obsahem pracovního poměru jsou vzájemná práva a povinnosti subjektů. Subjekty jsou nositeli nejen práv, ale i povinností - právu jednoho subjektu odpovídá povinnost subjektu druhého a naopak. Konstrukcí svého obsahu se pracovní poměr zařazuje mezi závazkové vztahy synallagmatické. 

Objektem pracovního poměru je opakující se osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele. Tato práce je určena druhově, což znamená, že objektem je opakující se pracovní činnost, nikoliv jednotlivé pracovní úkony nebo výsledek pracovní činnosti. V pracovním poměru se zaměstnanec podřizuje řídící vůli zaměstnavatele, vykonává práci podle jeho pokynů, na jeho náklady a riziko. Zaměstnavatel vytváří pracovní podmínky a odebírá výsledky práce, s nimiž nakládá podle vlastního uvážení. 

Předpoklady vzniku pracovního poměru jsou dva, a to:

· právní norma, kterou může být zákoník práce, ale v návaznosti  na delegovanou či subsidiární působnost zákoníku práce i jiný  právní předpis

· právní skutečnost stanovená právní normou

V dalším výkladu se budeme zabývat pracovními poměry, které se řídí zákoníkem práce. 

Druhy pracovního poměru

Pracovní poměr je poměrně složitý pracovněprávní vztah, který můžeme rozlišovat podle nejrůznějších kritérií. Nejčastěji se rozlišují pracovní poměry

podle doby trvání:

· pracovní poměr na dobu neurčitou. Jedná se o takový pracovní  poměr, kdy při jeho vzniku není do budoucnosti omezena doba  jeho trvání. V úpravě zákoníku práce má tento druh pracovního poměru  přednost (§ 30 odst. 1 zákoníku práce)

· pracovní poměr na dobu určitou, kdy při vzniku pracovního  poměru byla dohodou stran určena jeho doba trvání do budoucna

podle místa výkonu práce:

· pracovní poměry, kdy zaměstnanec koná práci v zařízeních  zaměstnavatele a

· pracovní poměry tzv. domáckých zaměstnanců, kdy místem výkonu  práce je bydliště zaměstnance

podle počtu pracovních poměrů u zaměstnance a jejich vzájemného vztahu:

· souběžné pracovní poměry, které jsou rovnocenné a posuzují se  samostatně

· souběžné pracovní poměry ve vztahu pracovní poměr hlavní a  pracovní poměr vedlejší

podle zaměstnavatele:

· pracovní poměr, kde zaměstnavatelem je právnická osoba

· pracovní poměr, kde zaměstnavatelem je fyzická osoba

podle právní skutečnosti zakládající pracovní poměr:

· pracovní poměry založené pracovní smlouvou

· pracovní poměry založené jmenováním

· pracovní poměry založené volbou

Souběžné pracovní poměry

O souběžných pracovních poměrech hovoříme tehdy, sjednal-li zaměstnanec několik pracovních poměrů současně. Možnost existence souběžných pracovních poměrů připouští ust. § 69 zákoníku práce, podle kterého se tyto souběžně sjednané pracovní poměry posuzují zcela samostatně, pokud v zákoníku práce, event. v jiném právním předpisu není stanoveno jinak.

Souběžné pracovní poměry můžeme rozlišit:

· rovnocenné a samostatně se posuzující pracovní poměry a

· pracovní poměry v určitém vztahu závislosti, označované jako  hlavní a vedlejší pracovní poměr

Souběžné rovnocenné a samostatně se posuzující pracovní poměry se mohou vyskytovat v následujících variantách:

· zaměstnanec má uzavřeny dva nebo více pracovních poměrů, z nichž žádný není uzavřen na  stanovenou týdenní pracovní dobu. V tomto případě se každý z nich posuzuje nezávisle na druhém pracovním poměru, vztahuje se na ně obecná  úprava pracovního poměru (včetně obecné úpravy skončení  pracovního poměru)

· zaměstnanec má uzavřeny dva pracovní poměry na stanovenou týdenní pracovní dobu, přičemž v jednom pracovním poměru je zaměstnanci poskytnuto pracovní volno bez náhrady mzdy, tj. jeden pracovní poměr se  nerealizuje (zaměstnanec je tzv. uvolněn pro výkon druhého  pracovního poměru), kdežto druhý se realizuje. Tato možnost  souběhu vyplývá z ust. § 65 odst. 1, § 124 odst. 2 zákoníku práce

Nelze uzavřít dva pracovní poměry na stanovenou týdenní pracovní dobu tak, aby se oba současně realizovaly. 

Vedlejší pracovní poměr

Vedlejším pracovním poměrem rozumí zákoník práce takový pracovní poměr, který je sjednáván za situace, kdy je již zaměstnanec v pracovním poměru na stanovenou týdenní pracovní dobu (§ 70 odst. 1 zákoníku práce). Pracovní poměr uzavřený na stanovenou týdenní pracovní dobu je označován jako hlavní pracovní poměr, kdežto k němu uzavíraný vedlejší pracovní poměr může být sjednán jen na kratší než stanovenou týdenní pracovní dobu.

Kratší pracovní doba ve vedlejším pracovním poměru musí být vždy kratší než je stanovená týdenní pracovní doba u tohoto zaměstnavatele. Teoreticky by zaměstnanec mohl mít tolik vedlejších pracovních poměrů, že by součet jejich pracovní doby a pracovní doby ve hlavním pracovním poměru přesahoval v denním průměru 24 hodin. 

Pro vedlejší pracovní poměr platí některé odchylné úpravy od klasického pracovního poměru. Na vedlejší pracovní poměr se nevztahuje:

· zákaz sjednání pracovního poměru na dobu určitou pro některé  kategorie zaměstnanců (§ 30 odst. 2 zákoníku práce)

· povinnost nabídky jiného pracovního místa při výpovědi ze  strany zaměstnavatele (§ 46 odst. 2 zákoníku práce)

· povinnost pomáhat při hledání jiného místa mimo zaměstnavatele,  event. takové místo zajistit, při výpovědi ze strany  zaměstnavatele (§ 47 zákoníku práce)

· zákaz výpovědi ze strany zaměstnavatele (§ 48 a 49 zákoníku práce)

· předchozí souhlas úřadu práce k rozvázání pracovního poměru  výpovědí ze strany zaměstnavatele se zaměstnancem, který je  osobou se změněnou pracovní schopností (§ 50 zákoníku práce)

· zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany  zaměstnavatele (§ 53 odst. 3 zákoníku práce)

· účast odborových orgánů při rozvazování pracovního poměru  výpovědí nebo okamžitým zrušením ze strany zaměstnavatele (§  59 zákoníku práce)

· zvláštní úprava rozvázání pracovního poměru s těhotnou ženou a  zaměstnankyní trvale pečující o dítě mladší než 3 roky (§ 155  zákoníku práce)

Některé obecné instituty pracovního poměru jsou navíc pro vedlejší pracovní poměr upraveny s určitými odchylkami. Vedlejší pracovní poměr může být rozvázán výpovědí ze strany zaměstnavatele i zaměstnance z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu (neplatí tedy ust. § 44 odst. 2 zákoníku práce). Výpovědní doba je stanovena na pouhých 15 dnů. Je stanoveno rovněž zvláštní pravidlo počítání této doby tak, že výpovědní doba ve vedlejším pracovním poměru začíná dnem, v němž byla výpověď doručena (§ 70b odst. 1 zákoníku práce), neplatí obecné pravidlo počítání času (§ 266 zákoníku práce), ani zvláštní pravidlo počítání výpovědní doby (§ 45 odst. 2 zákoníku práce).

Ve vedlejším pracovním poměru lze sjednanou pracovní dobu rozvrhnout rovnoměrně i nerovnoměrně, vždy však se souhlasem zaměstnance. Pro nerovnoměrné rozvržení pracovní doby platí obecná pravidla rozvrhování pracovní doby (§ 86 odst. 2 a 3 zákoníku práce). Dodržení sjednaného rozsahu pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byl vedlejší pracovní poměr uzavřen, nejdéle však za období 12 měsíců.

Je zakázáno sjednávat vedlejší pracovní poměry s mladistvými zaměstnanci (§ 70b odst. 4 zákoníku práce).

Za vedlejší pracovní poměr se nepovažuje pracovní poměr sjednaný na dobu, kdy zaměstnanec ve svém existujícím pracovním poměru čerpá dovolenou na zotavenou. Jinými slovy pracovní poměr uzavřený na dobu dovolené na zotavenou se posuzuje samostatně bez vazby na hlavní pracovní poměr.

Vedlejší činnost

V zákoníku práce se setkáváme ještě s pojmem vedlejší činnost. Tímto pojmenování  se neoznačuje žádný druh pracovního poměru ani jiný pracovněprávní vztah. Jde pouze o pojmenováním situace, kdy mezi zaměstnancem a jedním zaměstnavatelem existuje více než jeden pracovněprávní vztah. Jako vedlejší činnost (§ 71 zákoníku práce) se označuje další činnost, kterou pro zaměstnavatele vykonává zaměstnanec, který je u něj již v pracovním poměru.

Vedlejší činnost je vykonávána v rámci některého z možných pracovněprávních vztahů, a to

· v souběžném pracovním poměru (§ 69 zákoníku práce)

· ve vedlejším pracovním poměru (§ 70 zákoníku práce)

· na základě dohody o pracovní činnosti (§ 232 a násl. zákoníku práce) nebo

· na základě dohody o provedení práce (§ 232 a násl. zákoníku práce)

Přitom platí, že

· vedlejší činnost může být konána pouze mimo pracovní dobu  stanovenou pro pracovní poměr

· práce, které jsou vykonávány ve vedlejší činnosti, musejí být  jiného druhu, než práce, které byly sjednány v pracovní smlouvě  původní

TEST

A. Pracovní poměr je:

1. vztah vzniklý na základě písemné pracovní smlouvy

2. vztah závazkový, smluvní, úplatný,

3. předpokladem vzniku kolektivních pracovních vztahů

4. vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, směřující k uspokojení základních potřeb zaměstnance

5. vztah směřující ke splnění určitého pracovního úkolu

B. Objektem pracovního poměru je:

1. snaha zaměstnavatele po co největším zisku

2. opakující se výkon práce za odměnu

3. plnění konkrétních pracovních úkolů podle pokynů zaměstnavatele

4. dodržování pracovní kázně

5. právo zaměstnance na bezpečnou s zdraví nepoškozující práci

C. Vedlejší činnost je:

1. výkon práce nad rámec stanovené pracovní doby

2. situace, kdy mezi zaměstnancem a jedním zaměstnavatelem existuje více než jeden pracovněprávní vztah

3. výkon práce na základě dohody o pracovní činnosti u jiného zaměstnavatele, přičemž druh této činnosti je stejný jako v hlavním pracovním poměru

4. situace, kdy zaměstnanec se souhlasem zaměstnavatele  vykonává výdělečnou činnost, která je shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele buď na vlastní účet nebo u jiného zaměstnavatele

5. pracovněprávní vztah, ze kterého neodvádí zaměstnavatel zdravotní ani sociální pojištění, pokud rozsah prací nepřevyšuje polovinu stanovené pracovní doby

Správné odpovědi:

A – 2, 3

B – 2

C – 2

Cvičení ke kapitole 5

1. Zaměstnavatel ABC sjednal se sedmnáctiletým občanem XY pracovní  poměr na dobu dlouhodobé nemoci zaměstnance MN. O jaký pracovní poměr se jedná ? Lze takový pracovní poměr sjednat s mladistvým zaměstnancem ? Jakým způsobem může být vymezena doba trvání pracovního  poměru ?

2. Účetní uzavřel se svým zaměstnavatelem smlouvu, že bude o  sobotách a nedělích podle potřeb vykládat vagóny. Jaký druh pracovněprávního vztahu mohl být tímto ujednáním  založen ?

3. Co to jsou domáčtí zaměstnanci ? Čím se liší jejich pracovní poměr od pracovních poměrů  „normálních“ zaměstnanců ?

4. Podle stanov bytového družstva stojí v čele družstva předseda, kterého volí představenstvo družstva a který svou funkci vykonává jako tzv. „uvolněný zaměstnanec“. Jaký je právní základ pracovního poměru předsedy družstva ?

6. Soukromý prodejce, který vlastnil stánek se zeleninou na sídlišti, v němž i sám prodával, otevřel druhý stánek se zeleninou na jiném sídlišti. V tomto druhém stánku pracovaly dvě jeho zaměstnankyně: paní A, která byla vedoucí stánku a prodavačka B. Na základě jakých právních skutečností vznikl pracovní poměr těmto zaměstnankyním ?

7. Student denního studia vysoké školy zároveň pracuje jako řidič tramvaje dopravního podniku. Může být tato práce řidiče vykonávána v hlavním nebo vedlejším pracovním poměru ?

8. Zaměstnanec XY je současně zaměstnán u dvou zaměstnavatelů. U prvého zaměstnavatele je zaměstnán v hlavním pracovním poměru v rozsahu stanovené pracovní doby. U druhého zaměstnavatele je zaměstnán ve vedlejším pracovním poměru na 50% stanovené týdenní pracovní doby. Pokud by došlo u 1. zaměstnavatele ke zkrácení pracovního úvazku zaměstnance XY na 90% stanovené pracovní doby, byl by tento pracovní poměr stále hlavním pracovním poměrem ? Jak by se změnila právní situace, kdyby zaměstnanec XY rozvázal hlavní pracovní poměr ?

9. Zaměstnanec XY pracoval jako prodavač v obchodě s nábytkem. Jeho pracovní úvazek činil 50% stanovené týdenní pracovní doby.  Může zaměstnanec XY uzavřít jiný pracovní poměr s obchodem s elektronikou rovněž na úvazek 50% stanovené týdenní pracovní doby bez souhlasu prvého zaměstnavatele ? Co bude rozhodujícím kritériem při posuzování povinností zaměstnance podle § 75 zákoníku práce ?

Řešení příkladů

1. Jedná se o pracovní poměr na dobu určitou. Takový pracovní poměr lze sjednat s mladistvým jen tehdy, když o to sám předem (tj. před uzavřením pracovní smlouvy) písemně požádá (§ 30 odst 2 zákoníku práce). Dobu trvání pracovního poměru lze vymezit kalendářním datem, ale i jinou určitou skutečností, který v budoucnu nastane.

2. Jednalo se o tzv. vedlejší činnost. Uvedeným ujednáním mohl být založen vedlejší pracovní poměr nebo mohla být uzavřena dohoda o pracovní činnosti (§ 70 a § 71  zákoníku práce).

3. Domáčtí zaměstnanci jsou zaměstnanci, kteří nepracují na pracovištích zaměstnavatele, ale podle podmínek dohodnutých v pracovní smlouvě, vykonávají práci doma. Odchylky od právního režimu „normálních“ pracovních poměrů stanoví § 267 odst. 2 zákoníku práce.

4. Právním základem pracovního poměru předsedy družstva bude volba (§ 27 odst. 3 zákoníku práce).

5. U paní A vznikl pracovní poměr jmenováním, neboť se jedná o vedoucího zaměstnance, přímo podřízeného zaměstnavateli – fyzické osobě (§ 27 odst. 5 zákoníku práce). U prodavačky B vznikl pracovní poměr na základě pracovní smlouvy.

6. Protože student není zaměstnán v žádném jiném pracovním poměru, bude vykonávat práci řidiče v hlavním pracovním poměru. Právní vztah studenta ke škole nelze považovat za hlavní pracovní poměr (jde o vztah podřízený správnímu právu).

7. V uvedeném případě by nebyl zaměstnanec zaměstnán v žádném pracovním poměru na stanovenou týdenní pracovní dobu, proto by žádný z pracovních poměrů nebyl hlavní a žádný vedlejší. Jednalo by se o souběžné pracovní poměry podle § 69 zákoníku práce (oba by byly hlavní). Pokud by zaměstnanec rozvázal hlavní pracovní poměr, změnil by se původní vedlejší pracovní poměr v hlavní. Vztah hlavní – vedlejší pracovní poměr totiž předpokládá, že zaměstnanec je zaměstnán alespoň ve dvou pracovních poměrech (viz § 70 zákoníku práce).

8. Protože se sice jedná o formálně stejnou činnost obou zaměstnavatelů (nákup zboží za účelem jeho prodeje a prodej), avšak jedná se o naprosto jiný druh zboží, takže prodejem elektroniky nemůže zaměstnanec konkurovat prodeji nábytku, neporuší uzavřením takové pracovní smlouvy zaměstnanec pracovní kázeň. Smyslem ustanovení § 75 zákoníku práce je zamezit nekalé konkurenci mezi zaměstnavateli, situaci, kdy by zaměstnanec poznatky, klientelu apod., získané v pracovním poměru u jednoho zaměstnavatele, využíval i ve prospěch jeho konkurence.

Kapitola VI.

Právní základy vzniku pracovního poměru

Pracovní poměr vzniká na základě právem stanovených předpokladů. Obecným předpokladem je právní norma, která tento vztah  upravuje, stanoví jeho subjekty, upravuje jeho obsah a určuje  právní skutečnosti, které ho zakládají. Zvláštním předpokladem je konkrétní právní skutečnost, s níž  právní norma spojuje vznik pracovního poměru.

Obecným předpokladem pro vznik pracovního poměru je zákoník práce. 

Vzhledem k možné subsidiární a delegované věcné působnosti zákoníku práce může jako obecný předpoklad vzniku pracovního poměru vystupovat i další právní norma mimo zákoník práce (např. zákon o vysokých školách, zákon o státním zastupitelství apod.).

Zvláštním předpokladem pro vznik pracovního poměru jsou podle § 27 zákoníku práce tři právní skutečnosti: pracovní smlouva, volba a jmenování.

Volba a jmenování jsou zvláštními právními skutečnostmi, na jejichž základě vzniká pracovní poměr jen v případech stanovených zákonem. Pracovní smlouva je obecnou právní skutečností, na jejímž základě vzniká pracovní poměr tehdy, nevzniká-li na základě volby nebo jmenování. Jinými slovy - vznik pracovního poměru na základě volby nebo jmenování vylučuje vznik pracovního poměru na základě pracovní smlouvy.

Právní úprava právních skutečností zakládajících pracovní poměr v § 27 zákoníku práce má kogentní charakter, což znamená, že pracovní poměr nemůže vzniknout na základě jiných právních skutečností v § 27 neupravených.

Volba

Volba je jednostranný právní úkon, kterým vzniká pracovní poměr ve stanovených případech, a to

· tam, kde to stanoví zvláštní předpisy

· tam, kde to určují stanovy nebo usnesení příslušných orgánů  družstev, popř.

· tam, kde to určují stanovy nebo usnesení příslušných orgánů  sdružení občanů podle zvláštního zákona (zák. č. 83/1990 Sb.,  o sdružování občanů)

I když je volba jednostranný právní úkon, přesto nemůže pracovní poměr vzniknout proti vůli to, kdo má být do určité funkce volen. Souhlas voleného může být vyjádřen nejrůznějším způsobem (výslovně nebo tím, že na dotčenou funkci kandiduje apod.); vždy však vyjádřen být musí.

Pracovní poměr založený volbou vzniká dnem, který byl stanoven k nástupu do funkce.

Volbou však nejsou v žádném případě ustaveny další pracovní podmínky, které by mohly zajímat obě strany vzniklého pracovního poměru. Právní úprava nebrání tomu, aby vedle volby byla uzavřena dohoda o pracovních podmínkách, v níž budou specifikovány některé další otázky, např. mzda, použití služebního vozidla, pracovní doba a další. Tuto dohodu o pracovních podmínkách však nesmíme zaměňovat s pracovní smlouvou. Tam, kde je pracovní poměr založen volbou, nemá pracovní smlouva již žádné místo, žádné opodstatnění. 

Výkon zvolené funkce může skončit

· odvoláním z funkce (jednostranný právní úkon zaměstnavatele)

· vzdáním se funkce (jednostranný právní úkon zaměstnance)

· uplynutím funkčního období

Odvolání z funkce nebo vzdání se funkce musí být písemné, doručeno druhému účastníkovi pracovního poměru, jinak je neplatné (§ 65 odst. 2 zákoníku práce). Pro odvolání z funkce (ze strany zaměstnavatele) nemusejí být uvedeny žádné důvody, které zaměstnavatele k tomuto kroku vedly. Výkon funkce pak končí

· dnem, který byl v odvolání nebo vzdání se funkce uveden nebo

· dnem následujícím po doručení tohoto projevu vůle, pokud v tomto  projevu vůle nebyl den skončení výkon funkce uveden

Podle úpravy § 65 odst. 3 zákoníku práce však těmito právními skutečnostmi pouze končí výkon příslušné funkce, nekončí však pracovní poměr samotný. V takovém případě má zaměstnavatel dohodnout se zaměstnancem jeho další pracovní zařazení.

V § 65 odst. 3 zákoníku práce je konstruována nevyvratitelná právní domněnka, že v případě, kdy zaměstnavatel nemá pro zaměstnance takovou práci, jedná se o překážku v práci na straně zaměstnavatele a je dán výpovědní důvod podle § 46 odst. 1 písm. c) zákoníku práce, tj. presumuje se nadbytečnost zaměstnance, i když nebyla provedena žádná organizační změna. 

Není řešena situace, když zaměstnanec nabízenou práci odmítne. Vyvozuje se, že když zaměstnanec odmítne nabízenou práci, nejedná o překážku v práci na straně zaměstnavatele a nelze zaměstnanci dát výpověď z důvodu uvedeného v § 46 odst. 1 písm. c) zákoníku práce. Nejvyšší soud vyslovil názor, že v tomto období zaměstnanec nekoná práci, tudíž nemá nárok na mzdu a současně nejde o překážku v práci, protože práce není dána a není proto ani nárok na náhradu mzdy. Uvedené období tedy bude pracovním volnem bez náhrady mzdy.

Jinak pro skončení pracovního poměru založeného volbou platí ustanovení o skončení pracovního poměru sjednaného pracovní smlouvou, i ostatní práva a povinnosti se posuzují jako v pracovním poměru založeném pracovní smlouvou.

Jmenování

Jmenování jednostranným právním úkonem zaměstnavatele, kterým se zakládá pracovní poměr. I zde se uplatňuje zásada smluvní. Pro projev vůle jmenovaného zaměstnance platí totéž, co bylo uvedeno v souvislosti s volbou.

Ani jmenování není právní skutečností pro vznik pracovního poměru, kterou by si účastníci mohli vybrat podle vlastní úvahy. Jmenováním vzniká pracovní poměr u:

· vedoucích zaměstnanců jmenovaných do funkce podle zvláštních  předpisů (např. tajemník obecního úřadu je jmenován do funkce  obecní radou podle zákona o obcích)

· vedoucích zaměstnanců, které do funkce jmenuje zaměstnavatel

Má-li být podle ust. § 27 odst. 4 a 5 založen pracovní poměr jmenováním, nepřipadá v úvahu použití pracovní smlouvy.

Ani zaměstnavatel si nemůže přímo určit, které vedoucí zaměstnance bude do funkce jmenovat, může to ovlivnit jen nepřímo tím, jakou vytvoří organizační strukturu uvnitř své firmy. To vyplývá z § 27 odst. 5 zákoníku práce, který stanoví, že vedoucí funkce, v nichž se pracovní poměr zakládá jmenováním jsou:

· funkce vedoucích zaměstnanců v přímé řídící působnosti  statutárního orgánu (je-li zaměstnavatelem právnická osoba)  nebo zaměstnavatele (je-li zaměstnavatelem fyzická osoba)

· funkce vedoucích zaměstnanců v přímé řídící působnosti  zaměstnance, který je přímo podřízen statutárnímu orgánu  (právnická osoba) nebo zaměstnavateli (fyzická osoba) za  předpokladu, že tomuto vedoucímu zaměstnanci je podřízen další  vedoucí zaměstnanec

Jmenování (stejně tak i odvolání z funkce) může provádět u zaměstnavatele, který je právnickou osobou, výhradně statutární orgán. U zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, může jmenování či odvolání provádět jen zaměstnavatel sám. Nelze tímto právním úkonem pověřit jinou osobu.

Jmenováním vzniká pracovní poměr dnem, který byl stanoven k nástupu do funkce (§ 65 odst. 1 zákoníku práce) Pro další charakteristiku jmenování, včetně odvolání z funkce, vzdání se funkce, uplynutí funkčního období platí vše, co bylo uvedeno v souvislosti s volbou jako způsobem vzniku pracovního poměru.

V současné době se velmi často v souvislosti s vedoucími zaměstnanci hovoří o tzv. manažerské smlouvě. Zde ovšem platí, že pokud je "manažer" v pracovním poměru u zaměstnavatele, pak to, co bychom mohli označit jako manažerská smlouva, nemůže být základem pracovního poměru. Pracovní poměr u takového zaměstnance vzniká buď jmenováním (nejčastější případ), pokud se jedná o zaměstnance, který je v řídící linii pro jmenování, anebo na základě obyčejné pracovní smlouvy, pokud už tento vedoucí zaměstnanec nespadá do kategorie vedoucích zaměstnanců, u nichž se pracovní poměr zakládá jmenováním. Případná uzavíraná "manažerská smlouva" pak má buď povahu dohody o ostatních pracovních podmínkách vedle jmenování anebo je módním pojmenováním pracovní smlouvy.

Pracovní smlouva

Pracovní smlouva je nejčastější právní skutečností, která zakládá pracovní poměr. Je  to dvoustranný právní úkon, jehož základem je souhlasný dobrovolný vzájemný projev vůle zaměstnance a zaměstnavatele směřující ke vzniku pracovního poměru.

Pracovní smlouva jako dvoustranný právní úkon je založena na rovnosti smluvních stran, tj. zaměstnance a zaměstnavatele. Ani jedna ze smluvních stran nemůže přinutit druhou smluvní stranu k uzavření pracovní smlouvy. Prostřednictvím pracovní smlouvy se zaměstnanec začleňuje do organizační struktury zaměstnavatele a jeho pracovní činnost se stává součástí činnosti zaměstnavatele.

Obsah pracovní smlouvy

Pracovní smlouva jako dvoustranný právní úkon musí kromě obecných náležitostí právního úkonu (§ 242 zákoníku práce) splňovat i zákonem předepsané obsahové náležitosti, které dělíme na náležitosti:

· nezbytné a

· doplňkové

Nezbytné náležitosti pracovní smlouvy jsou takové, které musejí být v pracovní smlouvě obsaženy, jinak je pracovní smlouva neplatná (pro rozpor se zákonem). Podle ust. § 29 odst. 1 zákoníku práce mezi nezbytné obsahové náležitosti pracovní smlouvy patří:

· druh práce, na který je zaměstnanec přijímán

· místo výkonu práce (obec a organizační jednotka nebo jinak  určené místo)

· den nástupu do práce

Ujednání druhu práce v pracovní smlouvě je základem povinnosti zaměstnance konat práci, tj. konat práci toho druhu, který byl sjednán v pracovní smlouvě. Současně také toto ujednání je základem práva zaměstnance na to, aby mu zaměstnavatel přidělovat práci sjednaného druhu. Stejně tak toto ujednání určuje hranice dispoziční pravomoci zaměstnavatele, tj. právo zaměstnavatele disponovat zaměstnancem (přidělovat mu práci) v rámci druhu práce sjednaného ve smlouvě a současně i povinnost zaměstnavatele takovou práci přidělovat.

Druh práce musí být vymezen genericky, tj. jako určitý okruh stejnorodých činností, nikoliv jako pracovní úkol určený individuálními znaky. Vzhledem k obecným náležitostem právních úkonů musí toto ujednání být určité.

Místo výkonu práce je ujednáním v pracovním smlouvě, které určuje prostorové vymezení pracovního závazku zaměstnance i dispozitivní pravomoci zaměstnavatele. Využití tohoto ujednání je ve vztahu k prostoru stejně významné jako ujednání druhu práce ve vztahu k věcnému vymezení pracovního závazku a dispoziční pravomoci.

I pro ujednání místa výkonu práce platí, že toto ujednání musí být určité. Ust. § 29 odst. 1 písm. b) zákoníku práce zde poskytuje určité vodítko v tom, že místo výkonu práce má být ujednáno jako obec a organizační jednotka zaměstnavatele, současně však je toto ustanovení téměř popřeno tím, že místo výkonu práce může být určeno i jinak. 

Den nástupu do práce jako ujednání v pracovní smlouvě má zásadní význam pro vznik pracovního poměru. Podle ust. § 33 odst. 1 zákoníku práce vzniká pracovní poměr dnem, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce. 

Důležité je uvědomit si, že pracovní poměr vzniká dnem sjednaným, nikoliv dnem skutečného nástupu do práce. Pracovní poměr vznikne, i když zaměstnanec do práce skutečně nenastoupí.

Právní úprava nijak neomezuje, v jakém časové předstihu před vznikem pracovního poměru musí být sjednána pracovní smlouva. Toto určení je plně v dispozici smluvních stran tím, že sjednávají den nástupu do práce. Pracovní smlouva může být uzavřena i poměrně dlouhou dobu před vznikem pracovního poměru.

V pracovní smlouvě se však nevyskytují jen nezbytné obsahové náležitosti. Podle ust. § 29 odst. 2 věta první zákoníku práce lze v pracovní smlouvě dohodnout další podmínky, na kterých mají účastníci zájem. Z hlediska zásady smluvní lze v pracovní smlouvě sjednat vše, co není kogentní právní normou zakázáno.

Z dalších ustanovení zákoníku práce vyvodit nejčastější ujednání v pracovní smlouvě. Mezi doplňková ujednání pracovní smlouvy zařazujeme ujednání:

· o době trvání pracovního poměru

· o zkušební době

· o kratší pracovní době

· o mzdě 

· o konkurenční doložce

· o možnosti vysílat zaměstnance na pracovní cestu

Protože se však jedná o doplňková ujednání, tato ujednání v pracovní smlouvě být nemusejí, pracovní smlouva bude platná, i když bude obsahovat jen nezbytná obsahová ujednání.

Ujednání o době trvání pracovního poměru je velmi častým ujednáním v pracovní smlouvě. Ujednání tzv. doby určité znamená, že účastníci při sjednání pracovní smlouvy se dohodnou, že jejich pracovní poměr do budoucně bude trvat jen po omezenou dobu, kterou ve smlouvě sjednali. Podle tohoto, zda ujednání o době trvání pracovního poměru je nebo není v pracovní smlouvě obsaženo, rozlišujeme

· pracovní poměr na dobu určitou, kdy při sjednání pracovní  smlouvy je dohodou účastníků omezena doba trvání pracovního  poměru,

· pracovní poměr na dobu neurčitou, kdy při sjednání pracovní  smlouvy není doba trvání pracovního poměru předmětem ujednání.

Právní úprava zákoníku práce preferuje pracovní poměr na dobu neurčitou. Pokud chtějí účastníci uzavřít pracovní poměr na dobu neurčitou, otázka trvání pracovního poměru nemusí být vůbec předmětem ujednání v pracovní smlouvě. Naopak, chtějí-li účastníci sjednat pracovní poměr na dobu určitou, musí být doba určitá výslovně v pracovní smlouvě sjednána.

Preference pracovního poměru na dobu neurčitou je viditelná i z ust. § 56 odst. 2 zákoníku práce, totiž pokračuje-li zaměstnanec s vědomím zaměstnavatele po uplynutí doby určité dále v práci, mění se pracovní poměr z doby určité na dobu neurčitou (nevyvratitelná právní domněnka).

Současná právní úprava v zákoníku práce neomezuje délku pracovního poměru na dobu určitou, neomezuje ani četnost, resp. opakovanost použití pracovního poměru na dobu určitou. 

Jediné omezení, které v současné době v zákoníku práce pro pracovní poměr na dobu určitou je, je zákaz sjednání doby určité se stanovenými kategoriemi zaměstnanců. Zákaz pracovního poměru na dobu určitou je stanoven pro (§ 30 odst. 2 zákoníku práce):

· absolventy středních a vysokých škol, odborných učilišť a  učilišť vstupující do pracovního poměru na práci odpovídající  jejich kvalifikaci. Absolventem se rozumí zaměstnanec, jehož  celková doba zaměstnání v pracovním poměru po úspěšném ukončení  studia nedosáhla dvou let. Do této doby se nezapočítává doba  vojenské základní (náhradní) služby, doba civilní služby, doba  mateřské dovolené a další mateřské dovolené (event. doba  pobírání rodičovského příspěvku u muže)

· mladistvé

· zaměstnance, o nichž to stanoví kolektivní smlouva

Výše uvedený zákaz sjednávání pracovního poměru na dobu určitou neplatí pro případ, že o sjednání pracovního poměru požádá písemně samotná fyzická osoba.

Ujednání o zkušební době. Zkušební doba je zvláštním časovým obdobím na počátku pracovního poměru, během kterého mají obě strany možnost ověřit si, zda jim sjednaný pracovní poměr bude vyhovovat. Pokud jedna nebo druhá strana pracovního poměru dospěje k závěru, že pracovní poměr neodpovídá jejím představám, může velmi jednoduše a bez formálních záležitostí pracovní poměr ve zkušební době ukončit jednostranným právním úkonem.

Právě proto, že během zkušební doby je existence a další trvání pracovního poměru značně nejisté, stanoví zákoníku práce poměrně přísná pravidla pro sjednání tohoto institutu.

Pokud má vzniknout pracovní poměr se zkušební dobou, musí být zkušební doba výslovně sjednána. Právní úprava stanoví její maximální délku, tj. 3 měsíce, připouští však možnost sjednat délku zkušební doby kratší. Zkušební doba musí být sjednána písemně, jinak je její ujednání neplatné (§ 31 odst. 3, § 242 odst. 2 zákoníku práce).

Bylo by proti smyslu tohoto institutu, kdyby zkušební doba proběhla např. tak, že po celou sjednanou zkušební dobu by zaměstnanec byl práce neschopný. V ust. § 31 odst. 2 zákoník práce proto stanoví, že doba překážek v práci, pro které zaměstnanec nemůže konat práci, se započítává do zkušební doby nejvýše v rozsahu deseti pracovních dnů. Jestliže tedy pro překážky v práci nebude zaměstnanec pracovat po dobu delší než deset pracovních dnů, pak deset pracovních dnů překážek se do zkušební doby započte a o další dobu zameškanou překážkami v práci se zkušební doba prodlužuje.

Ujednání o kratší pracovní době. V pracovní smlouvě je dána také možnost ujednání kratší pracovní doby než je stanovená týdenní pracovní doba. Zákoník práce neupravuje, jaká by měla být délka této kratší pracovní doby, jediným vodítkem je skutečnost, že je kratší než stanovená týdenní pracovní doba u příslušného zaměstnavatele.

Určitým zásahem do smluvního základu kratší pracovní doby je ust. § 156 odst. 2 zákoníku práce, které ukládá zaměstnavateli povinnost sjednat kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby, jestliže o to požádá žena pečující o dítě mladší než 15 let věku nebo těhotná žena; stejné ustanovení se vztahuje i na zaměstnance trvale pečující o dítě (§ 270 odst. 1 zákoníku práce). 

Předmětem ujednání v pracovní smlouvě je nejčastěji kratší pracovní doba. Avšak ujednání o pracovní době se může týkat i jiných otázek, např. jinak sjednaného počátku a konce pracovní doby, než je u zaměstnavatele stanoveno, nebo zařazení na určitou směnu (ranní, odpolední apod.).

Mzdová ujednání se stávají v posledním období poměrně častým obsahovým ujednání v pracovní smlouvě. Při využití těchto možností je však vždy třeba naprosto přesně rozlišit, o jaký typ zaměstnavatele z hlediska odměňování se jedná.

Má-li zaměstnavatel znaky, které ho z hlediska odměňování podřazují pod účinnost zákona č. 143/1992 Sb., o platu, pak je mzdové ujednání v pracovní smlouvě protismyslné, protože uvedené právní úprava obsahuje princip státní regulace odměňování a nepřipouští možnost smluvních odchylek.

Naproti tomu, vztahuje-li se na zaměstnavatele zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě, pak vzhledem k základním ustanovením tohoto zákona platí smluvní princip pro stanovení výše mzdy. Možnost smluvního ujednání je relativně kogentní, tj. zákon stanoví minimální výši mzdy, pod níž ujednání klesnout nemůže. Minimální výše mzdy je dána jednat minimálním mzdovým tarifem a jednak minimální mzdou. 

Konkurenční doložka. Konkurenční doložka je novým ujednáním v pracovní smlouvě, i když dříve již byla sjednávána a je známa v zahraničních právních úpravách. Účelem ujednání o konkurenční doložce je chránit zaměstnavatele před zneužitím znalostí, které zaměstnanec u něho získal v pracovním poměru. Zákon neomezuje okruh zaměstnanců, se kterými je možné sjednat konkurenční doložku. Je však zřejmé, že se bude jednat jen o zaměstnance, kteří by mohli nabyté znalosti, dovednosti, kontakty apod. zneužít v neprospěch zaměstnavatele. Sjednání konkurenční doložky s jinými zaměstnanci (např. s uklízečkou) by bylo neplatné pro rozpor s ust. § 7 odst. 2 věta prvá a § 242 odst. 1 písmeno a) zákoníku práce.

Předmětem konkurenční doložky je závazek zaměstnance, že nebude vykonávat pro jiného zaměstnavatele nebo na vlastní účet činnost, která byla předmětem činnosti zaměstnavatele, nebo jinou činnost, která by měla soutěžní povahu vůči podnikání zaměstnavatele a to po dobu nejvýše jednoho roku. Za nesplnění závazku je možné sjednat smluvní pokutu. 
Vysílání na pracovní cestu. Možnost zaměstnavatele vysílat své zaměstnance na pracovní cestu je upravena v § 38 odst. 2 zákoníku práce. Jednostranný právní úkon, jímž vyslání na pracovní cestu je, však zaměstnavatel může učinit pouze tehdy, jestliže tato možnost, tj. možnost vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu, byla sjednána v pracovní smlouvě. 

V pracovní smlouvě se může vyskytovat ještě řada dalších ujednání. Pro tato ujednání platí, že v pracovní smlouvě nelze sjednat práva a povinnosti, která zákoníku práce upravuje kogentně a smluvní úpravu nepřipouští (např. dovolená na zotavenou nemůže být vůbec předmětem ujednání v pracovní smlouvě).

Forma pracovní smlouvy. Podle ust. § 32 odst. 1 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen uzavřít pracovní smlouvu písemně. S ohledem na ust. § 242 odst. 2 zákoníku práce však platí, že není-li dodržena písemná forma pracovní smlouvy, je smlouva přesto platná.

Z toho vyplývá, že pracovní smlouva může být uzavřena písemně, ústně, ale i faktickým jednáním.

V poslední době byly posíleny záruky informovanosti zaměstnance o právech a povinnostech plynoucích z pracovního poměru. Pokud dále uvedené otázky nejsou obsaženy v pracovní smlouvě, má podle § 32 odst. 3 a násl. zákoníku práce zaměstnavatel povinnost informovat o nich písemně zaměstnance, a to nejpozději do jednoho měsíce od vzniku pracovního poměru. Písemná informace musí obsahovat:

· jméno zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, je-li právnickou osobou, nebo jméno a adresu zaměstnavatele, je-li fyzickou osobou

· bližší označení druhu a místa výkonu práce

· nárok na délku dovolené na zotavenou, popř. uvedení způsobu určování nároku na dovolenou

· údaj o výpovědních dobách

· údaj o mzdě a způsobu odměňování, splatnosti mzdy, termínu výplaty mzdy, místu a způsobu vyplácení mzdy

· stanovení týdenní pracovní doby a rozvržení pracovní doby

Pokud zaměstnavatel vysílá zaměstnance k výkonu práce na území jiného státu, je povinen jej předem informovat (§ 32 odst. 4 zákoníku práce):

· o době trvání tohoto vyslání

· měně, ve které mu bude vyplácena mzda

Ustanovení § 32 odst. 5 připouští, že informace týkající se výpovědních doby, dovolené na zotavenou a týdenní pracovní doby mohou být nahrazeny odkazem na příslušná ustanovení zákoníku práce nebo kolektivní smlouvy nebo vnitřního předpisu. Stejně lze řešit i informační povinnost ve vztahu k zaměstnanci vysílanému na území jiného státu.

Uvedená informační povinnost se nevztahuje na pracovní poměry sjednané na dobu kratší než jeden měsíc.

Odchodné

Institutem, který je zákoníkem práce také zmíněn v souvislosti s pracovní smlouvou, je ujednání o odchodném (§ 29 odst. 3 zákoníku práce). Systémově je však v zákoníku zařazeno nevhodně, protože odchodné může zaměstnavatel sjednat jen s vedoucím zaměstnancem, jehož pracovní poměr je založen volbou nebo jmenováním (§ 27 odst. 3 až 5 zákoníku práce), pro případ, že tento vedoucí zaměstnanec bude ze své funkce odvolán před skončením svého funkčního období. Odchodné však lze sjednat pouze tehdy, jestliže s tímto vedoucím zaměstnancem byla sjednána konkurenční doložka. Výše odchodného není stanovena. 

Odchodné podle § 29 odst. 3 zákoníku práce nelze zaměňovat s odstupným podle § 60a a násl. zákoníku práce.
TEST

A. Pracovní poměr vzniká

1. dnem, který byl v pracovní smlouvě sjednán jako den nástupu do práce

2. rozhodnutím soudu nebo úřadu práce dnem, kdy nabude právní moci příslušné rozhodnutí

3. na základě pracovní smlouvy, volby nebo jmenování

4. jen po předchozím projednání s odborovou organizací

5. dnem, kdy zaměstnanec poprvé skutečně nastoupí do práce

B. Pracovní smlouva musí obsahovat ujednání o 

1. druhu sjednané práce, mzdě a pracovní době

2. druhu sjednané práce, dni nástupu do práce a místu výkonu práce

3. místě, kde bude práce vykonávána, dni, od kterého započne výkon práce, době trvání pracovního poměru a způsobu výpočtu odměny za práci

4. druhu práce, zákazu konkurence, dni nástupu do práce a mzdě

5. tom, že zaměstnanec nesmí po skončení pracovního poměru vykonávat práci, která je shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele, smluvní pokutě, délce dovolené na zotavenou

C. Jmenováním vzniká pracovní poměr

1. u zaměstnanců, kteří to sjednají v pracovní smlouvě

2. u všech vedoucích zaměstnanců

3. jen u vedoucích zaměstnanců, stanovených § 27 odst. 4 a 5 zákoníku práce

4. u vedoucích zaměstnanců, u kterých to určí statutární orgán zaměstnavatele – právnické osoby

5. pouze v případě stanoveném zvláštními předpisy

D. Konkurenční doložku

1. je možné sjednat s kterýmkoli zaměstnancem

2. je možné sjednat jen s vedoucím zaměstnancem

3. je možné sjednat jen s manažery

4. je možné sjednat jen se zaměstnanci, u kterých to určí kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis

5. je možné sjednat jen s těmi zaměstnanci, kteří by po skončení pracovního poměru mohli zaměstnavateli svou činností konkurovat

Správné odpovědi

A – 1, 3

B – 2 

C – 3

D – 5

Cvičení ke kapitole 6 

1. V rámci výběrového řízení na místo vedoucího prodejny obuvi požadovala firma po uchazečích,  aby předložili následující materiály:

· osobní dotazník

· podrobný životopis

· doklady o získání kvalifikace

· přehled dosavadní praxe

· výpis z trestního rejstříku

· potvrzení finančního úřadu, že nemá splatné nedoplatky na dani z příjmů

· potvrzení lékaře o tom, že jsou schopni ze zdravotního  hlediska vykonávat práci

· lustrační osvědčení

Může firma tyto materiály požadovat ?

2. Občan XY navrhl dne 12.3. firmě ABC uzavření pracovní smlouvy s nástupem do zaměstnání dne 1.5. Protože firma na jeho nabídku čtyři týdny nijak nereagovala,  nastoupil občan do jiného zaměstnání. Dne 28.4. jej však  firma ABC vyzvala, aby nastoupil ve sjednaný den do práce, že jeho nabídku akceptuje. Byla uzavřena pracovní smlouva ?

3. Musí se uchazečka o zaměstnání podrobit gynekologické  prohlídce a sdělit firmě, zda je těhotná ?

4. Zaměstnanec měl v pracovní smlouvě sjednán druh práce  „řidič“. Dva roky jezdil jako řidič osobního automobilu ředitele. Pak dostal pokyn, aby nastoupil jako řidič nákladního automobilu. Je takový pokyn v souladu s právem ? Co by mohl zaměstnanec proti pokynu namítat ?

5. Zaměstnanec nenastoupil ve sjednaný den do práce bez udání  důvodu. Za dva dny přišel, jako by nic, s tím, že zapomněl,  na který den si se zaměstnavatelem domluvili nástup do práce a normálně začal pracovat. Odpracoval celou směnu. Další den firma odstoupila od pracovní smlouvy. Posuďte nastalou právní situaci !

6. V pracovní smlouvě bylo ujednáno, že zaměstnanec bude pro  firmu vykonávat práci „nepravidelně, podle potřeb firmy“. Je platná taková pracovní smlouva ?

7. Občan XY, který nevlastnil řidičský průkaz, sjednal s firmou  ABC pracovní smlouvu na druh práce „řidič“. Bude platná taková pracovní smlouva ?

8. Firma ABC hodlala uzavřít pracovní smlouvu s mladistvým XY. V souladu s § 164 odst. 1 zákoníku práce si vyžádala  stanovisko jeho rodičů. Rodiče vyslovili s pracovní  smlouvou kategorický nesouhlas. Je možné uzavřít s mladistvým zaměstnancem pracovní smlouvu i přes odpor rodičů (zákonných zástupců) ?

9. Občanka XY-ová uzavřela s firmou ABC pracovní smlouvu, ve které  bylo ujednáno, že „zaměstnankyně nastoupí do práce 1. března, pokud do té doby nesežene zaměstnání blíže místa  svého bydliště, které by jí umožňovalo lepší péči o nezletilé děti“. Je taková pracovní smlouva platná ? Může být v pracovní smlouvě sjednána podmínka  (conditio) ?  

10. V pracovní smlouvě se členem úklidové čety sjednal obecní úřad jako den  nástupu do práce „den, kdy poprvé začne sněžit“. Je takové ujednání možné ?

11. Pan XY byl jmenován technickým ředitelem podniku. Dva dny po nástupu do funkce mu osobní oddělení doručilo pracovní smlouvu, ve které bylo uvedeno jako druh práce „Technický ředitel podniku“ a požadovalo její podpis. V čem bylo základní pochybení personálního oddělení ?

Řešení příkladů

1. Zaměstnavatel může v rámci uzavírání pracovní smlouvy požadovat po zaměstnanci jen ty údaje, které nezbytně potřebuje k uzavření této smlouvy. Rozhodně nepotřebuje  údaj o nedoplatcích na dani z příjmu a lustrační osvědčení může vyžadovat jen pro případ, že by obsazovala funkci, na kterou se vztahuje lustrační zákon, což vedoucí prodejny obuvi není.

2. Za této situace nemohla pracovní smlouva vzniknout, protože návrh nebyl přijat včas (§ 244 odst. 2 zákoníku práce). 

3. Uchazeč o zaměstnání je povinen se podrobit vstupní lékařské prohlídce. V rámci této prohlídky lékař posoudí, zda je zaměstnanec ze zdravotního hlediska schopen vykonávat příslušnou práci. Gynekologickou prohlídku by mohl zaměstnavatel vyžadovat jen v případě, že by zaměstnankyně měla nastoupit na práci zakázanou těhotným ženám. I v takovém případě by ovšem závěr prohlídky mohl znít jen: není způsobilá k výkonu práce. V čem spočívá případná zdravotní nezpůsobilost k práci je předmětem lékařského tajemství. 

4. Pokyn je v souladu s právem. Druh práce řidič nepochybně zahrnuje práci řidiče osobního automobilu i nákladního automobilu. Řidič by mohl namítat jen to, že nemá oprávnění k řízení nákladních automobilů nebo že není k řízení nákladního automobilu způsobilý zdravotně, což by musel doložit zdravotním posudkem.

5. Od pracovní smlouvy lze odstoupit jen do té doby, dokud zaměstnanec nenastoupil do práce (§ 245 odst. 4 zákoníku práce). Zaměstnavatel tedy od pracovní smlouvy odstoupit nemůže. Mohl by se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr dohodou nebo ve zkušební době (pokud byla sjednána).

6. Pracovní smlouva je platná; jedná se o tzv. pracovní poměr na nepravidelnou výpomoc.

7. Pracovní smlouva bude platná. Žádný právní předpis nestanoví, že by zaměstnavatel mohl sjednat pracovní smlouvu se zaměstnancem jen na práci, pro kterou má zaměstnanec požadovanou kvalifikaci.

8. Ust. § 164 nestanoví jako právní podmínku platnosti pracovní smlouvy souhlas rodičů, ale povinnost zaměstnavatele vyžádat si jejich vyjádření. Pracovní smlouvu je možné platně uzavřít i proti vůli rodičů.

9. V pracovní smlouvě může být sjednána podmínka (§ 241 zákoníku práce). Pracovní smlouva tedy je platná.

10. Ujednání je v principu možné. Den nástupu do práce může být stanoven nejen kalendářním datem, ale i jinou skutečností, která v budoucnu nastane.

11. Podle § 27 odst. 4 a 5 zákoníku práce vzniká technickému řediteli pracovní poměr jmenováním, což vylučuje uzavření pracovní smlouvy. S tímto zaměstnancem mohla být uzavřena smlouva o pracovních a mzdových podmínkách (manažerská smlouva), která by upravila ty otázky výkonu práce, které nebyly určeny jmenováním.

Kapitola VII.

Změny pracovního poměru

Změnou pracovního poměru rozumíme změnu některého z jeho prvků (subjekty, obsah a objekt), přičemž konkrétní pracovní poměr zůstává zachován i nadále.  S ohledem na to, že pracovní poměr je osobněprávním vztahem, je vyloučena změna na straně zaměstnance. Stejně tak je vyloučena změna v objektu pracovněprávních vztahů, protože objekt je kritériem, podle něhož určujeme druh právního vztahu a jeho změna by znamenala zánik původního právního vztahu a vznik jiného.

Změna pracovního poměru proto může nastat:

a) ve změně zaměstnavatele nebo

b) v obsahu pracovního poměru, tj. v právech a povinnostech  účastníků pracovního poměru

Změna zaměstnavatele

Změna pracovního poměru na straně zaměstnavatele znamená, že do všech práv a povinností tvořících obsah pracovního poměru vstupuje místo původního zaměstnavatele zaměstnavatel nový. Tento způsob změny je poměrně častý a bylo by zbytečně komplikované, kdyby se všechny tyto (z hlediska pracovního práva) více méně organizační pohyby řešily cestou rozvazování původních pracovních poměrů a okamžitým navazováním nových pracovních poměrů, když ve většině případů se nijak nemění jejich obsah (druh práce, dokonce ani ne pracoviště).

Změnu zaměstnavatele řeší ust. § 249 až 251d zákoníku práce v marginální rubrice upravující přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů (převod zaměstnavatele nebo jeho části nebo převod úkolů nebo činností zaměstnavatele k jinému zaměstnavateli apod.). Platí přitom zásada, že při přechodu práv a povinností z pracovního poměru vstupuje nový zaměstnavatel do všech práv a povinností tvořících obsah pracovního poměru (individuálních i daných kolektivní smlouvou), tj. dochází k tzv. universální sukcesi. 

Důležité je to, že dochází-li k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, nelze dát z důvodu tohoto přechodu (který je svým způsobem organizační změnou) zaměstnancům výpověď podle § 46 odst. 1 písmena a) až c) zákoníku práce (tzv. organizační změny).

Změna obsahu pracovního poměru

Při změně obsahu pracovního poměru se mění jednotlivá práva a jednotlivé povinnosti účastníků pracovního poměru. Změna obsahu pracovního poměru nastává na základě právem stanovených právních skutečností, s nimiž je tento právní následek spojován.

Pro pracovní poměr je však typické, že jeho obsah není tvořen jen právy a povinnostmi, které mají svůj základ v pracovní smlouvě či jiné právní skutečnosti zakládající pracovní poměr, ale v obsahu pracovního poměru se objevují i práva a povinnosti stanovené kogentními pracovněprávními normami. Projevem vůle účastníků pracovního poměru je nelze vyloučit nebo je jakkoliv měnit. To ovšem také způsobuje, že změna obsahu pracovního poměru nemusí nastat jen na základě právem stanovených právních skutečností, ale také na základě změny kogentní právní úpravy.

Změna obsahu pracovního poměru tedy nastává:

1. změnou pracovněprávní úpravy

2. na základě subjektivních právních skutečností, a to

2. dvoustranného právního úkonu: 

2. dohoda o změně pracovní smlouvy

2. dohoda o dočasném přidělení

2. jednostranného právního úkonu: 

2. převedení na jiný druh práce

2. přeložení do jiného místa výkonu  práce

2. pracovní cesta

Změna pracovněprávní úpravy

Řada práv a povinností, které tvoří obsah pracovního poměru, je jeho součástí v důsledku působení kogentních norem pracovního práva. Uzavřením pracovní smlouvy na sebe účastníci pracovního poměru berou i tato práva a povinnosti, aniž by je projevem vlastní vůle mohli vyloučit nebo změnit. Kogentní normy, které obsahují taková práva a povinnosti, mohou být obsaženy v obecně závazných normativních právních aktech, v technických normách, ve vnitropodnikových právních normách (pracovním řádu, normách spotřeby práce apod.) a nebo dokonce i v kolektivních smlouvách.

Pokud jsou v obsahu pracovního poměru taková práva a povinnosti, pak jejich změna nastává automaticky se změnou právní úpravy, aniž by byl potřebný jakýkoliv projev vůle účastníků pracovního poměru. Změní-li se právní úprava, stanou se neplatnými všechna ujednání pracovních podmínek, která jsou v rozporu s novou právní úpravou. Na místo vůle stran v takovémto případě nastoupí vůle zákonodárce obsažená v právní normě.

Dohoda o změně pracovní smlouvy

Dohoda o změně pracovní smlouvy je dvoustranný právní úkon, který vzniká na základě smluvního konsensu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Právním účinkem dohody o změně pracovní smlouvy je změna v obsahu pracovního poměru. Samozřejmě dohodou o změně pracovní smlouvy se mohou měnit jen ta práva a povinnosti, které mají smluvní základ, anebo práva a povinnosti, u nichž právní úprava připouští možnost smluvního ujednání (dispozitivní nebo relativně kogentní právní normy). Některá smluvní ujednání, pokud však již byla učiněna, nemohou být dalším smluvním ujednáním měněna, protože to buď vyplývá z povahy a účelu ujednání samotného anebo to právní úprava přímo zakazuje. Mezi taková původně smluvní ujednání patří např. ujednání dne nástupu do práce, které nelze následnou dohodou měnit, pokud už zaměstnanec nastoupil do práce. Dalším příkladem takového ujednání je ujednání kratší zkušební doby, kde zákoníku práce přímo stanoví, že jednou sjednanou zkušební dobu nelze dodatečně prodlužovat, byť by nebyl vyčerpán maximální limit připuštěný v právní úpravě.

Zákoník práce hovoří o tomto institutu jako o změně sjednaných pracovních podmínek a upravuje ji v § 36 odst. 1. Dohoda o změně pracovní smlouvy má předepsanou písemnou formu, ovšem její nedodržení neznamená neplatnost této dohody (§ 242 odst. 2 zákoníku práce).

Dohoda o dočasném přidělení

Dohoda o dočasném přidělení zaměstnance k výkonu práce u jiného zaměstnavatele je zvláštním institutem pracovního práva, který umožňuje řešit situaci, jež může vzniknout u zaměstnávajícího subjektu (přechodný nedostatek práce) a současně reagovat na potřebu výkonu práce určitého druhu u jiného subjektu. Tento institut se v úpravě zákoníku práce objevil v souvislosti s řešením různých strukturálních změn státních podniků, ale má své opodstatnění i v současné době, kdy s jeho využitím mohou být řešeny různé dočasné přesuny zaměstnanců.

Dohoda o dočasném přidělení je upravena v § 38 odst. 4 zákoníku práce a na základě zmocnění tam obsaženého pak dále v § 2 nař. vlády č. 108/1994 Sb.

Právní úprava dočasného přidělení je založena na dvou navzájem souvisejících dohodách, a to:

· dohodě mezi dvěma zaměstnavatelskými subjekty o dočasném  přidělení zaměstnance (podle obchodního zákoníku)

· dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o tom, že bude  dočasně přidělen k výkonu práce k jinému zaměstnavateli (podle zákoníku práce)

Základem dočasného přidělení zaměstnance k výkonu práce u jiného subjektu je dohoda uzavřená mezi zaměstnavatelem, u něhož je zaměstnanec v pracovním poměru a jiným zaměstnavatelem, k němuž má být zaměstnanec dočasně přidělen k výkonu práce. Tato dohoda je upravena v § 2 nař. vlády č. 108/1994 Sb. a nemá charakter právní skutečnosti zakládající dočasné přidělení.

Náležitosti dohody mezi zaměstnavateli nejsou taxativně upraveny. 

Dočasné přidělení zaměstnance k výkonu práce u jiného subjektu (změna pracovního poměru) vzniká teprve dohodou o dočasném přidělení, kterou uzavírá zaměstnanec a zaměstnavatel, u něhož je zaměstnanec v pracovním poměru.

Dohoda o dočasném přidělení je právní skutečností, která má za následek dočasnou změnu pracovního poměru. Zvláštností působení této právní skutečnosti je to, že změna nastává, resp. může nastat současně ve více právech a povinnostech v pracovním poměru. V důsledku dohody o dočasném přidělení však nenastává změna zaměstnavatelského subjektu, protože zaměstnavatel, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen, není oprávněn činit vůči němu právní úkony; zaměstnavatelem zůstává původní zaměstnavatel. 

Pro právní účinky dohody o dočasném přidělení je typické to, že základní oprávnění zaměstnavatele vůči zaměstnanci, tedy dispoziční pravomoc zaměstnavatele (ukládat pracovní úkoly zaměstnanci, organizovat, řídit a kontrolovat jeho práci, dávat závazné pokyny k výkonu práce) jménem původního zaměstnavatele vykonává zaměstnavatel dočasného přidělení. Také základní povinnost zaměstnance, tj. konat práci podle pokynů zaměstnavatele, se modifikuje na povinnost konat práci podle pokynů zaměstnavatele dočasného přidělení.

Veškeré další povinnosti zaměstnavatele vůči dočasně přidělenému zaměstnanci však plní vždy jeho původní zaměstnavatel, nikoliv subjekt dočasného přidělení. Jedná se o povinnost poskytovat zaměstnanci mzdu, náhradu cestovních nákladů, dovolenou na zotavenou, ale i odpovědnost za škodu vzniklou zaměstnanci atd. Původní zaměstnavatel plní vůči svému zaměstnanci (byť dočasně přidělenému) i další povinnosti stanovené jinými právními předpisy. Jedná se např. o povinnosti vyplývající ze zdravotního, nemocenského a důchodového pojištění zaměstnance.

Dočasné přidělení končí především uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno. Před uplynutí sjednané doby může dočasné přidělení skončit dohodou účastníků pracovního poměru o skončení dočasného  přidělení, oznámením o skončení dočasného přidělení.

Skončením dočasného přidělení na základě výše uvedených právních skutečností dochází opět ke změně pracovního poměru, který se vrací do původní podoby určené pracovní smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem.

Převedení na jinou práci 

V ust. § 37 zákoníku práce je upraveno tzv. převedení na jinou práci. Pokud za určitých podmínek zaměstnavatel přiděluje zaměstnanci práci, která nenáleží do sjednaného druh práce v pracovní smlouvě nepatří, jedná se o projev vůle měnící obsah pracovního poměru, tj. jednostranný právní úkon zaměstnavatele, označovaný jako převedení na jiný druh práce.

Problémem je, že v rámci úpravy § 37 jsou smíšeny  instituty  převedení na jinou práci jako realizace dispoziční pravomoci zaměstnavatele a převedení na jiný druh práce jako jednostranný právní úkon zaměstnavatele měnící obsah pracovního poměru. Využití právního úkonu připadá v úvahu až tehdy, není-li možné dosáhnout účelu převedení využitím dispoziční pravomoci v rámci druhu práce sjednaného v pracovní smlouvě.

O změně obsahu pracovního poměru však hovoříme pouze v případě převedení na jiný druh práce. Převedení na jiný druh práce je jednostranným právním úkonem zaměstnavatele, v jehož důsledku se mění povinnost zaměstnance konat práci podle pracovní smlouvy na povinnost konat práci druhu určeného v převedení. V důsledku tohoto jednostranného právního úkonu se mění obsah pracovního poměru, nemění se však pracovní smlouva, která po dobu trvání převedení zůstává ve své původní podobě, ale nerealizuje se v části týkající se druhu práce (suspenze části pracovní smlouvy).

Vzhledem k tomu, že využití institutu převedení na jiný druh práce je jednostranným zásahem do smluvního základu pracovního poměru a představuje jakousi výjimku ze zásady smluvní (svobody práce), upravuje zákoník práce poměrně rigorózně podmínky jeho použití (§ 37 zákoníku práce).

V rámci úpravy § 37 můžeme rozlišit dva druhy převedení:

1. převedení obligatorní (§ 37 odst. 1 zákoníku práce)

2. převedení fakultativní (§ 37 odst. 2 a 4 zákoníku práce)

Obligatorní převedení na jiný druh práce je jednostranným právním úkonem zaměstnavatele, současně však podle dikce § 37 odst. 1 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen tento právní úkon učinit, nastanou-li důvody zákonem předpokládané. Jak jsme uvedli výše, dochází zde sice k omezení svobody práce, ale podle našeho názoru je to projevem "veřejného zájmu" na ochraně zaměstnance (i proti jeho vůli) za určitých okolností, event. je prostřednictvím tohoto institutu zajištěna realizace některých projevů veřejné moci.

Podle ust. § 37 odst. 1 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen převést zaměstnance na jinou práci ze zdravotních důvodů spočívajících v osobě zaměstnance a v případě soudního rozhodnutí. V těchto případech vzniká zaměstnavateli bezvýjimečná právní povinnost zaměstnance na jinou práci převést.

Zaměstnavatel může zaměstnance převést z důvodů na straně zaměstnance, které jsou uvedeny v ust. § 37 odst. 2 zákoníku práce. V těchto případech záleží na uvážení zaměstnavatele, zda zaměstnance na jinou práci převede.

Zaměstnavatel může rovněž zaměstnance převést z důvodů na své straně, vždy však pouze na dobu nezbytné potřeby, z důvodů uvedených v ust. § 37 odst. 4 zákoníku práce.

Přeložení do jiného místa výkonu práce

Přeložení do jiného místa výkonu práce je jednostranný právní úkon zaměstnavatele, který má za následek změnu místa výkonu práce (§ 38 odst. 3 zákoníku práce). V důsledku přeložení se mění povinnost zaměstnance konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě na povinnost konat práci v místě určeném zaměstnavatelem v přeložení. 

Ani realizací tohoto právního úkonu nedochází ke změně pracovní smlouvy, místo výkonu práce v pracovní smlouvě zůstává v původní podobě. 

Podmínkou pro přeložení je

· nezbytná provozní potřeba zaměstnavatele (materiální důvod) a

· souhlas překládaného zaměstnance (conditio legis)

Zaměstnanec může být překládán pouze na organizační jednotky (pracoviště) zaměstnavatele. Dochází přitom ke změně v organizačním začlenění zaměstnance. Po dobu přeložení vykonává vůči zaměstnanci dispoziční pravomoc (pravomoc ukládat pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat práci zaměstnance, dávat pokyny k výkonu práce) vždy vedoucí zaměstnanec toho organizačního útvaru zaměstnavatele, do kterého byl zaměstnanec přeložen, nikoliv vedoucí zaměstnanec jeho původního organizačního útvaru.

Omezení institutu přeložení je upraveno v souvislosti se zvláštními pracovními podmínkami těhotných žen a matek (§ 154 zákoníku práce). Těhotná žena a matka pečující o dítě ve věku do osmi let může být přeložena jen na svou žádost, tzn. nelze vůči ní tento institut použít z důvodu nezbytné provozní potřeby podle obecné úpravy § 38 odst. 3 zákoníku práce. Obdobné omezení je stanoveno i pro osamělou ženu pečující o dítě ve věku do 15 let pro zaměstnance, kteří trvale pečují o dítě nebo soustavně pečují o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu (§ 270 odst. 1 a 2 zákoníku práce).

Přeložení končí, jakmile skončí nezbytná provozní potřeba, kvůli níž byl zaměstnanec přeložen. Skončením přeložení dochází opět ke změně obsahu pracovního poměru, a to tak, že se obnovuje povinnost konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě a stejně se obnovují i ostatní korespondující práva a povinnosti zaměstnavatele.

Pracovní cesta

Vyslání na pracovní cestu je dalším jednostranným právním úkonem zaměstnavatele, v jehož důsledku dochází ke změně obsahu pracovního poměru (§ 38 odst. 1 a 2 zákoníku práce), je však podmíněno sjednáním takové možnosti v pracovní smlouvě. V důsledku vyslání na pracovní cestu dochází ke změně především v místu výkonu práce, tj. povinnost zaměstnance konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě se mění na povinnost konat práci v místě, které je určeno vysláním na pracovní cestu. Na rozdíl od přeložení není u pracovní cesty zaměstnavatel omezen svými pracovišti, tj. místo určení pracovní cesty může být (a také zpravidla je) mimo pracoviště zaměstnavatele. Odpovídajícím způsobem se mění i povinnosti zaměstnavatele.

Při pracovní cestě zaměstnance řídí a dává mu pokyny k pracovní cestě ten vedoucí zaměstnanec, který je jeho nadřízeným a který jej jménem zaměstnavatele na pracovní cestu vyslal. Pokud by při pracovní cestě mělo dojít ke změně dispoziční pravomoci (při déle trvající pracovní cestě to může být nezbytné), pak k tomu, aby zaměstnance na pracovní cestě řídil jiný vedoucí zaměstnanec zaměstnavatele, musí k tomu mít písemné pověření s vymezením rozsahu dispoziční pravomoci. 

Právo zaměstnavatele vyslat na pracovní cestu je omezeno vůči těhotným ženám a matkám pečujícím o dítě ve věku do 8 let a zaměstnancům pečujícím o dítě mladší než jeden rok, event. osamělým ženám (zaměstnancům) pečujícím o dítě mladší než 15 let tak, že tyto osoby mohou být vyslány na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem (§ 154, § 270 odst. 1 zákoníku práce), kdežto při klasickém vyslání na pracovní cestu není souhlas zaměstnance potřebný. Vyslat na pracovní cestu je právem zaměstnavatele, jedná se o jeho jednostranným právní úkon.

TEST

A. Ke změně pracovního poměru může dojít

1. změnou poměrů na straně zaměstnance

2. rozhodnutím soudu

3. změnou kogentního právního předpisu, změnou zaměstnavatele nebo jednostranným právním úkonem zaměstnavatele

4. faktickou nemožností zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci sjednanou práci

5. rozhodnutím orgánu státního dozoru nad bezpečností práce nebo orgánu hygieny práce

Převedení na jiný druh práce je

1. dvoustranný právní úkon (dohoda) zaměstnance a zaměstnavatele, kterým se dočasně mění pracovní smlouva

2. jednostranný právní úkon zaměstnavatele, který může zaměstnavatel učinit jen se souhlasem odborové organizace a nepůsobí-li u něj odborová organizace, se souhlasem úřadu práce

3. jednostranný právní úkon zaměstnavatele, v jehož důsledku se mění povinnost zaměstnance konat práci podle pracovní smlouvy na povinnost konat práci druhu určeného v převedení

4. jednostranný právní úkon zaměstnavatele, v jehož důsledku se mění povinnost zaměstnance konat práci v určitém místě podle pracovní smlouvy na povinnost konat práci na místě určeném v převedení

5. projev vůle zaměstnavatele, který je realizací jeho neomezené dispoziční pravomoci

C. Přeložit zaměstnance do jiného místa výkonu práce může zaměstnavatel

1. jen s předchozím souhlasem zaměstnance

2. jen s předchozím souhlasem odborové organizace

3. jen je-li tato možnost sjednána v pracovní smlouvě

4. jen z důvodů výslovně uvedených v § 37 zákoníku práce

5. jen nemůže-li prokazatelně přidělovat zaměstnanci práci ve sjednaném místě

D. Na pracovní cestu lze vyslat zaměstnance

1. jen pokud je výkon pracovní cesty součástí náplně jeho práce

2. jen pokud tato možnost byla sjednána v pracovní smlouvě

3. jen pokud to vyžaduje nezbytná provozní potřeba zaměstnavatele

4. kdykoliv

5. jen v rámci zaměstnavatele 

Správné odpovědi

A – 3

B – 3

C – 1

D – 2

Kapitola VIII

Skončení pracovního poměru

Pojem a formy

Pracovní poměr může skončit jedině na základě některé z právních skutečností, s níž právo takové právní účinky výslovně spojuje. Přesné vymezení právních skutečností vedoucích ke skončení pracovního poměru je nástrojem ochrany určité stability pracovního zapojení zaměstnanců. Z tohoto hlediska jde o právní záruku práva na zaměstnání a stability pracovního poměru. Právní záruka stability samozřejmě nemůže znamenat vyloučení možnosti ukončit pracovní poměr vůbec. Znamená však vyloučení "divokých" způsobů, které nejsou právem aprobovány a zakotvení takových způsobů, při nichž jsou právem chráněny určité zájmy obou účastníků pracovního poměru.

Skončení pracovního poměru znamená současně i zánik většiny práv a povinností tvořících jeho obsah. Skončením pracovního poměru zanikají všechna práva a povinnosti, které jsou spojeny s předmětem pracovního poměru a zajišťují osobní účast zaměstnance v pracovním procesu (přítomností zaměstnance na pracovišti, řízení a organizování výkonu práce apod.). Na druhé straně však řada práv a povinností se skončením pracovního poměru nezaniká a existuje i nadále (jakoby "přežívá" pracovní poměr – např. práva a povinnosti týkající se mzdy za práci vykonanou v pracovním poměru, právo na náhradu škody apod.).

Podle ustanovení § 42 zákoníku práce může tedy pracovní poměr skončit na základě

a) subjektivních právních skutečností, které činí účastníci  pracovního poměru

· dohoda o rozvázání pracovního poměru 

· výpověď z pracovního poměru 

· okamžité zrušení pracovního poměru 

· zrušení pracovního poměru ve zkušební době 

b) úředních rozhodnutí
· pravomocné rozhodnutí příslušného orgánu o odnětí povolení k pobytu 

· pravomocný rozsudek soudu o vyhoštění

c) objektivních právních skutečností
· uplynutí doby u pracovního poměru na dobu určitou

· smrt zaměstnance

Právní vztahy, jejichž prostřednictvím se rovněž realizuje účast občanů v pracovním procesu, které však jsou řízeny zákoníkem práce pouze subsidiárně nebo delegovaně, mohou končit ještě na základě jiných právních skutečností, stanovených zvláštními zákony. 

Dohoda o rozvázání pracovního poměru

Dohoda o rozvázání pracovního poměru je dvoustranný právní úkon zaměstnance a zaměstnavatele, v jehož důsledku dochází ke skončení pracovního poměru.

Tento způsob skončení pracovního poměru patří mezi formálně nejjednodušší a nejčastěji používané způsoby skončení pracovního poměru. Pracovní poměr totiž v tomto případě končí na základě souhlasného projevu vůle obou subjektů pracovního poměru. Protože s rozvázáním pracovního poměru souhlasí oba účastníci, lze předpokládat, že skončení pracovního poměru je v zájmu jak zaměstnance, tak i zaměstnavatele - rozvazuje-li se pracovní poměr dohodou účastníků, neplatí žádné zákazy (vyslovené např. v § 48 zákoníku  práce), možnost uzavření této dohody není omezena stanovenými důvody. Dohodou o rozvázání pracovního poměru může pracovní poměr skončit i v těch případech, kdy by například jednostranné rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele nepřipadalo vůbec v úvahu. Dohodou o rozvázání pracovního poměru může být ukončen kterýkoliv druh pracovního poměru (od pracovního poměru na dobu neurčitou, přes pracovní poměr na dobu určitou až po vedlejší pracovní poměr).

Z ustanovení § 43 odst. 1 zákoníku práce vyplývá, že dohoda o rozvázání pracovního poměru musí vždy obsahovat vyjádření vůle obou účastníků rozvázat pracovní poměr dohodou a den, k němuž má pracovní poměr skončit.

V dohodě mohou být uvedeny i důvody (causa), které účastníka nebo účastníky vedly ke skončení pracovního poměru (§ 43 odst. 2 zákoníku  práce). Uvedení důvodů pro rozvázání pracovního poměru však není podstatnou náležitostí v obecném smyslu. 

Nejdůležitější obsahovou náležitostí dohody o rozvázání pracovního poměru je určení dne, kterým pracovní poměr skončí (§ 43 odst. 1, druhá část věty). Nejtypičtější a nejjednodušší budou ty případy, kdy okamžik skončení pracovního poměru bude určen přesným kalendářním datem.

Okamžik skončení pracovního poměru však může být určen i jinak, např. uvedení určité doby. Den, kdy má pracovní poměr skončit na základě dohody, však muže být účastníky smluvně určen i jiným způsobem, uvedením jiné skutečnosti než časový (kalendářní) údaj. Použití jiné skutečnosti pro určení okamžiku skončení pracovního poměru však musí být natolik určité, aby nevzbuzovalo žádné pochybnosti o dni, který byl sjednán jako den skončení pracovního poměru.

Účinnost dohody o rozvázání pracovního poměru může být vázána na splnění sjednaných podmínek (§ 241 zákoníku  práce). V dohodě o rozvázání pracovního poměru může být sjednána především odkládací podmínka. V takovém případě se zaměstnavatel a zaměstnanec mohou dohodnout o tom, že pracovní poměr na základě sjednané dohody skončí teprve tehdy, až nastane událost sjednaná v dohodě jako podmínka pro jeho skončení. Právní účinky dohody jsou tak podmíněny (odloženy) splněním sjednané události.

Dohoda o rozvázání pracovního poměru má ustanovením § 43 odst. 2, věta první předepsanou písemnou formu, ovšem bez sankce neplatnosti za nedodržení písemné formy. 

Výpověď z pracovního poměru

Výpověď z pracovního poměru je jednostranným právním úkonem, který může učinit jak zaměstnanec, tak zaměstnavatel. Při skončení pracovního poměru výpovědí končí pracovní poměr na základě projevu vůle jednoho subjektu bez závislosti na projevu vůle druhého subjektu. Není tedy třeba, aby adresát s výpovědí souhlasil.

Výpověď z pracovního poměru může učinit jak zaměstnanec, tak i zaměstnavatel. 

Forma výpovědi. Výpověď musí být učiněna formou stanovenou v § 44 odst. 1 zákoníku práce. Vzhledem k významu, jaký má výpověď pro účastníky pracovního poměru, požaduje zákoník práce naprosto jednoznačně, že výpověď musí být učiněna písemně, jinak je neplatná. 

Výpověď je jednostranným adresným právním úkonem, a proto nezbytným požadavkem na perfektnost tohoto právního úkonu je jeho doručení druhému účastníkovi pracovního poměru. 

Způsob doručování písemností od zaměstnance k zaměstnavateli není v obecné právní úpravě výslovně stanoven. Naproti tomu zákoník práce výslovně upravuje způsob doručování písemností od zaměstnavatele k zaměstnanci, a to v ustanoveních § 266a. Výpověď musí být zaměstnanci doručena do vlastních rukou na pracovišti, v místě bydliště nebo kdekoliv, kde bude zastižen. Teprve v případě, že takové doručení není možné, může zaměstnavatel použít doručení výpovědi držitelem poštovní licence (zejména poštou). Výpověď poštou zasílá zaměstnavatel na poslední známou adresu zaměstnance jako doporučenou zásilku s doručenkou s poznámkou "do vlastních rukou“. Povinnost zaměstnavatele doručit písemnost je splněna, jakmile zaměstnanec zásilku převezme. Bližší podrobnosti doručování stanoví § 266a zákoníku práce.

Výpovědní doba. Právní účinky výpovědi nenastanou jejím doručením, ale uplynutím zákonem stanovené výpovědní doby.

V úpravě zákoníku práce můžeme rozlišit dva druhy výpovědních dob, a to

· výpovědní doby řádné podle § 45 odst. 1 zákoníku  práce v délce dva měsíce,  eventuálně 3 měsíce v případě, že je dávána výpověď  zaměstnavatele podle § 46 odst. 1 písm. a) až c) zákoníku  práce a

· zvláštní výpovědní doba u výpovědi z vedlejšího pracovního  poměru (15 dnů) podle § 70b odst. 1 zákoníku  práce

Délku výpovědních dob nelze měnit dohodou účastníků, na běh výpovědní doby a její délku nemá vliv nesprávné uvedení ve výpovědním projevu vůle účastníka. Pro počítání času neplatí obecná ustanovení § 266 odst. 2 zákoníku  práce, ale zvláštní právní úprava § 45 odst. 2 zákoníku  práce. Podle tohoto ustanovení počíná výpovědní doba běžet od prvního dne měsíce následujícího po doručení výpovědi a výpovědní doba končí posledním dnem příslušného měsíce a tímto dnem také končí pracovní poměr. 

Výjimky z výše uvedeného počítání běhu výpovědní doby vyplývají pouze z ustanovení § 47 odst. 2, § 48 odst. 2, § 49 písm. b) a § 70b odst. 1. 

Zvláštní výpovědní doba při výpovědi z pracovního poměru vedlejšího je zvláštní nejen pokud jde o délku, ale i pokud jde o počítání běhu doby. Délka této výpovědní doby je 15 dnů a podle § 70b odst. 1 zákoníku  práce začíná dnem, v němž byla výpověď doručena.

Výpověď, jako jednostranný právní úkon, musí samozřejmě splňovat i obecné náležitosti právního úkonu, které můžeme odvodit z ustanovení § 242 odst. 1 zákoníku  práce. Zejména je důležité si uvědomovat, že projev vůle musí být určitý a srozumitelný. Z projevu vůle musí být jednoznačně patrné, že účastník chce pracovní poměr rozvázat jednostranně, a to výpovědí.

Odvolání výpovědi. Výpověď je jednostranný právní úkon, který ke své úplnosti vyžaduje doručení druhému účastníkovi pracovního poměru. Od okamžiku doručení je účastník, který výpověď dává, svým projevem vůle vázán a nemůže ho dodatečně měnit ani jednostranně odvolávat. Po doručení výpovědi připouští zákoník práce její následné zrušení, ale pouze formou tzv. odvolání výpovědi se souhlasem druhého účastníka. 

Výpověď daná zaměstnancem

Pro výpověď dávanou zaměstnancem zaměstnavateli již zákoník práce nepředepisuje žádné další hmotně právní podmínky - podle § 51 zákoníku  práce zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď z jakéhokoliv důvodu nebo i bez uvedení důvodu. 

Zvláštní hmotně právní podmínky výpovědi dané  zaměstnavatelem

Na rozdíl od výpovědi zaměstnance, která mimo obecných náležitostí ke své platnosti nevyžaduje další zvláštní náležitosti, je výpověď z pracovního poměru, kterou dává zaměstnavatel, podstatně složitější, pro tento projev vůle je vyžadováno splnění více zvláštních hmotně právních podmínek.

Důvodnost výpovědi. Podle ustanovení § 44 odst. 2 zákoníku  práce může dát zaměstnavatel výpověď pouze z důvodů výslovně stanovených v § 46 odst. 1 zákoníku  práce. Navíc existující důvod musí být ve výpovědi uveden a skutkově vymezen tak, aby ho nebylo možno zaměnit s jiným výpovědním důvodem. Uvedený důvod nelze dodatečně měnit. 

Jednotlivé výpovědní důvody, obsažené v § 46 odst. 1, lze rozdělit do dvou skupin, a to  

· výpovědní důvody, které mají svůj původ na straně  zaměstnavatele (§ 46 odst. 1 písm. a) až c) zákoníku  práce( a

· výpovědní důvody, které mají svůj původ na straně zaměstnance  (§ 46 odst. 1 písm. d) až f) zákoníku  práce(
Rozlišení obou skupin výpovědních důvodů můžeme zřetelně vidět např. v délce výpovědních dob, které pro první skupinu činí 3 měsíce, kdežto pro druhou skupinu pouze 2 měsíce. Dále se toto rozlišení projevuje i v dalších důsledcích se skončením pracovního poměru spojených, jako je např. odstupné, které je vázáno na první skupinu výpovědních důvodů.

Okruh výpovědních důvodů má taxativní charakter, nelze je smluvně (ani pracovní smlouvou, ani kolektivní smlouvou) vymezit jinak. 

V souvislosti s výpovědním důvodem § 46 odst. 1 písm. f) zákoníku práce je zapotřebí ještě upozornit na časové hranice použití tohoto výpovědního důvodu. Podle § 46 odst. 3 a 4 může totiž zaměstnavatel z těchto důvodů dát výpověď pouze ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi dověděl, nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy důvod k výpovědi vznikl. 

Nabídka jiného vhodného místa u zaměstnavatele. Další hmotně právní podmínkou platnosti výpovědi zaměstnavatele je splnění požadavku § 46 odst. 2 zákoníku  práce. Tato hmotně právní podmínka se nevztahuje na výpověď, kterou zaměstnavatel dává z důvodů obsažených v § 46 odst. 1 písm. f) zákoníku  práce. V ostatních případech (tedy většina) může dát zaměstnavatel výpověď pouze tehdy, jestliže

· nemá možnost dále zaměstnance zaměstnávat v místě, které bylo  sjednáno jako místo výkonu práce, ani v místě jeho bydliště,  a to ani po předchozí průpravě

· zaměstnanec není ochoten přejít na jinou pro něho vhodnou  práci, kterou mu zaměstnavatel nabídl v místě, které bylo  sjednáno jako místo výkonu práce, nebo v jeho bydlišti, nebo se  podrobit předchozí průpravě pro tuto jinou práci

Povinnost požadovaná ustanovením § 46 odst. 2 zákoníku  práce je splněna, pokud zaměstnavatel prokáže, že takovou práci nemá, anebo sice zaměstnanci takovou práci nabídl, ale zaměstnanec ji odmítl.

Zákaz výpovědi. Další podmínkou omezující možnost zaměstnavatele rozvázat pracovní poměr výpovědí je institut tzv. ochranné doby spojený se zákazem výpovědi (§ 48 zákoníku práce). Pokud byla dána výpověď a potom teprve nastane některá ze situací, v tomto ustanovení uvedených, projevuje se ochrana zaměstnance v zastavení běhu výpovědní doby.

Absolutní zákaz výpovědi by však v mnoha případech znamenal neúměrné zatížení zaměstnavatele a objektivní nemožnost situaci řešit. Proto v ustanovení § 49 zákoníku  práce je zákaz výpovědi v ochranné době poněkud zmírněn tak, že jsou stanoveny případy, kdy zákaz výpovědi neplatí. 

Předchozí souhlas příslušného orgánu. Především se jedná o výpověď zaměstnancům, kteří jsou osobami se změněnou pracovní schopností. K výpovědi těmto osobám potřebuje zaměstnavatel předchozí souhlas příslušného orgánu státní správy, kterým je úřad práce. 

Předchozí souhlas předsedy komory Parlamentu je hmotně právní podmínkou platnosti výpovědi, kterou chce zaměstnavatel dát poslanci, který je dlouhodobě uvolněn pro výkon poslanecké funkce. Požadavek předchozího souhlasu se vztahuje ještě i na období 12 měsíců po zániku poslaneckého mandátu. 

Účast odborového orgánu na výpovědi. Odborové orgány mají při rozvazování pracovního poměru možnost uplatňovat a hájit zájmy zaměstnanců formou tzv. projednání. Podle ustanovení § 59 odst. 1 je zaměstnavatel povinen předem projednat s příslušným odborovým orgánem všechny výpovědi, které chce dát svým zaměstnancům. Zvýšená ochrana odborových funkcionářů je zajišťována prostřednictvím institutu předchozího souhlasu příslušného odborového orgánu k výpovědi zaměstnanci - odborovému funkcionáři.

Povinnost pomáhat při hledání jiného vhodného zaměstnání. Podle ustanovení § 47 zákoníku  práce je totiž zaměstnavateli uložena ještě další povinnost, jejíž plnění má chránit zaměstnance v určitých tíživých situacích násobených rozvázáním pracovního poměru. Povinnosti uložené v § 47 nemají charakter hmotně právních podmínek platnosti výpovědi, protože plnění těchto povinností nastupuje až následně v situaci, kdy byla zaměstnanci dána výpověď, a je časově situováno do výpovědní doby, eventuálně i s následkem prodloužení výpovědní doby.

Vůči některým kategoriím zaměstnanců a ve vazbě na použité výpovědní důvody má zaměstnavatel dokonce povinnost zajistit nové vhodné zaměstnání. Na splnění povinnosti zajistit jiné vhodné zaměstnání je vázán běh výpovědní doby, která skončí teprve tehdy, až zaměstnavatel uvedenou povinnost splní.

Hromadné propouštění

Institut hromadného propouštění není novou právní skutečností, která by vedla ke skončení pracovního poměru, má pouze charakter procedurálního postupu zaměstnavatele v případě, že chce z důvodů uvedených v § 46 odst. 1 písm. a) až c) zákoníku práce propustit v krátkém časovém období více zaměstnanců.

Dříve než zaměstnavatel přikročí k rozvázání pracovních poměrů (než dá výpovědi jednotlivým zaměstnancům) má povinnost informační a povinnost projednací (§ 52 odst. 2 ZP). Tato povinnost souvisí s právem zaměstnanců na informaci a na projednání tak, jak je zakotveno v § 18 ZP. Uvedené povinnosti plní zaměstnavatel vůči příslušnému odborovému orgánu nebo radě zaměstnanců. Pokud tyto orgány u zaměstnavatele nepůsobí, musí zaměstnavatel plnit povinnost informační a projednací individuálně vůči každému zaměstnanci, jehož se má propouštění dotýkat (§ 52 odst. 5).

Ve stejné době, tj. dříve než přikročí k propouštění má zaměstnavatel i povinnost informační vůči příslušnému úřadu práce (§ 52 odst. 3 zákoníku práce). 

Okamžité zrušení pracovního poměru

Okamžité zrušení pracovního poměru představuje mimořádný způsob skončení pracovního poměru. Jeho právní účinky nastávají okamžitě, což pro subjekt pracovního poměru, vůči němuž tento právní úkon směřuje, znamená podstatný a neočekávaný zásah do jeho původního právního postavení. Jeho použití je velmi přísně regulováno, právní úprava tu stanoví řadu omezujících hmotně právních podmínek.

Okamžité zrušení pracovního poměru je jednostranný právní úkon, na jehož základě končí pracovní poměr bez ohledu na vůli toho subjektu, vůči němuž okamžité zrušení směřuje. Okamžitě zrušit pracovní poměr mohou jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec.

Pracovní poměr na základě okamžitého zrušení končí ihned, právní účinky jsou vázány na doručení projevu vůle, nejsou časově posunuty až po uplynutí určité lhůty, jak je tomu u výpovědi. 

Obecné hmotně právní podmínky 

Obecnou hmotně právní podmínkou platnosti okamžitého zrušení pracovního poměru je existence důvodu pro toto zrušení. Jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec mohou okamžitě zrušit pracovní poměr jen z důvodů, které jsou taxativně stanoveny v zákoníku práce. Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele i ze strany zaměstnance musí mít všechny náležitosti platného právního úkonu (§ 242 odst. 1 zákoníku práce) a musí splňovat rovněž všechny formální náležitosti předepsané zákonem. Pro platnost okamžitého zrušení pracovního poměru je předepsána písemná forma. Nedodržení písemné formy má za následek neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru.

V písemném projevu musí být uveden důvod okamžitého zrušení pracovního poměru, tento důvod musí být přesně konkretizován, aby byla vyloučena jeho zaměnitelnost, a nemůže být dodatečně měněn. Rovněž při nesplnění těchto hmotně právních podmínek je stanovena sankce neplatnosti (§ 55 zákoníku práce).

Vzhledem k tomu, že okamžité zrušení pracovního poměru je jednostranným adresovaným právním úkonem, je k jeho platnosti stanovena hmotně právní podmínka doručení písemného projevu vůle druhé straně pracovního poměru (§ 55 zákoníku práce). Rovněž při nesplnění této podmínky následuje neplatnost právního úkonu. 

Pro doručování okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele vůči zaměstnanci platí speciální režim doručování upravený § 266a zákoníku práce. Pracovní poměr končí ihned, tj. okamžikem doručení právního úkonu adresátovi.

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany  zaměstnavatele

Vedle obecných hmotně právních podmínek, o nichž jsme hovořili výše, musí okamžité zrušení pracovního poměru se strany zaměstnavatele splňovat ještě další zvláštní hmotně právní podmínky.

Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze tehdy, jsou-li naplněny důvody stanovené v § 53 odst. 1 zákoníku práce.

Existencí zvláštních důvodů však ještě nejsou vyčerpány zvláštní hmotně právní podmínky okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. Vzhledem k tomu, že okamžité zrušení pracovního poměru představuje mimořádný zásah do právního postavení zaměstnance a také dlouhá doba, která by uplynula mezi vznikem důvodu a jeho použitím, vyžaduje omezení možnosti použití okamžitého zrušení pracovního poměru v čase. Podle ustanovení § 53 odst. 2 zákoníku práce lze totiž pracovní poměr okamžitě zrušit pouze do jednoho měsíce ode dne, kdy se zaměstnavatel dověděl o důvodu pro okamžité zrušení, nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy důvod nastal. Jestliže se zaměstnanec dopustil zvlášť hrubého porušení pracovní kázně v cizině, lze okamžitě zrušit pracovní poměr ještě do jednoho měsíce po jeho návratu domů. Jednoroční lhůta i v tomto případě zůstává zachována.

Pokud se v průběhu lhůty jednoho měsíce stane chování zaměstnance, které je důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru, předmětem vyšetřování jiného orgánu, lze okamžitě zrušit pracovní poměr ještě do jednoho měsíce poté, kdy se zaměstnavatel dověděl o výsledku tohoto vyšetřování.

Zaměstnavatel, i když jsou splněny všechny výše uvedené hmotně právní podmínky, nemůže okamžitě zrušit pracovní poměr vždy. Brání tomu ustanovení § 53 odst. 3 zákoníku práce, které vyslovuje zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru pro některé skupiny pracovníků. Okamžitě zrušit pracovní poměr nemůže zaměstnavatel s těhotnou zaměstnankyní a zaměstnankyní nebo zaměstnancem, jestliže trvale  pečují o dítě mladší než 3 roky.

Okamžité zrušení pracovního poměru (stejně jako výpověď) je zaměstnavatel povinen projednat s příslušným odborovým orgánem. Projednání s odbory však není konstruováno jako hmotně právní podmínka platnosti okamžitého zrušení pracovního poměru (§ 242 odst. 2 zákoníku práce). Jedinou výjimku zde představuje okamžité zrušení, které by zaměstnavatel chtěl dát členovi příslušného odborového orgánu, který je oprávněn spolurozhodovat se zaměstnavatelem, v jeho funkčním období nebo v době jednoho roku po skončení funkčního období. V tomto případě se vyžaduje totiž nejen projednání, ale tzv. předchozí souhlas příslušného odborového orgánu, který je hmotně právní podmínkou platnosti okamžitého zrušení (§ 59 odst. 4 zákoníku práce). Bez předchozího souhlasu je okamžité zrušení pracovního poměru neplatné. 

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance

I zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr tehdy, existuje-li důvod stanovený zákoníkem práce, tento důvod musí ve svém projevu vůle uvést skutkově a odůvodnit ho.

Na rozdíl od zaměstnavatele, který má v podstatě k dispozici tři důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru, má zaměstnanec k využití pouze dva důvody (§ 54 odst. 1 zákoníku práce). 

I pro zaměstnance existuje časové omezení možnosti okamžitého zrušení pracovního poměru jako hmotně právní podmínka tohoto právního úkonu. Podle § 54 odst. 2 zákoníku práce může zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr jen ve lhůtě jednoho měsíce ode dne, kdy se o důvodu pro okamžité zrušení dověděl, nejpozději do jednoho roku ode dne, kdy tento důvod vznikl. Lhůty mají charakter prekluzívní (§ 261 odst. 4 zákoníku práce), jejich marným uplynutím zaniká právo zaměstnance okamžitě zrušit pracovního poměr z daného konkrétního důvodu.

S okamžitým zrušením pracovního poměru ze strany zaměstnance jsou spojeny ještě některé nároky. Podle ustanovení § 54 odst. 3 zákoníku práce má zaměstnanec, který okamžitě zrušil pracovní poměr, nárok na náhradu mzdy (platu) ve výši průměrného měsíčního výdělku za dobu odpovídající obecné výpovědní lhůtě (tj. dva měsíce). 

Jiné speciální hmotně právní podmínky pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance zákoník práce nestanoví.

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době patří mezi zvláštní způsoby rozvázání pracovního poměru. Zkušební doba má za účel umožnit oběma účastníkům pracovního poměru, aby si ověřili, zda sjednaný pracovní poměr vyhovuje jejich představám o pracovní aktivitě, především, aby si zaměstnanec ověřil, zda sjednaný druh práce a ostatní pracovní podmínky odpovídají jeho představám, a zaměstnavatel aby posoudil, zda získaný zaměstnanec odpovídá jeho představě o způsobu výkonu práce. Pokud jedna ze stran pracovního poměru dospěje k závěru, že sjednaný pracovní poměr nevyhovuje, má ve zkušební době velmi jednoduchou možnost tento pracovní poměr ukončit.

Ve srovnání s jinými jednostrannými právními úkony, které směřují k rozvázání pracovního poměru a při nichž je přísně upravována možnost jejich použití, je zrušení pracovního poměru ve zkušební době způsobem jednoduchým bez přísných formálních náležitostí. 

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době je právní úkon formální avšak bez sankce neplatnosti za nedodržení předepsané formy. Platné bude i zrušení pracovního poměru ve zkušební době učiněné ústně, účastníci pracovního poměru se však mohou dostat do důkazní nouze v případě, že zrušení pracovního poměru ve zkušební době bude předmětem soudního sporu.

Pro vymezení časového rámce zrušení pracovního poměru ve zkušební době je ještě důležité ustanovení § 31 odst. 2 zákoníku práce, které stanoví, že doba překážek v práci, pro které zaměstnanec nemůže v průběhu zkušební doby konat práci, se započítává do zkušební doby v rozsahu nejdéle 10 pracovních dní. Z uvedeného ustanovení vyplývá, že pokud doba překážek v práci přesáhne 10 pracovních dnů, prodlužuje se zkušební doba o tolik dní, o něž celková doba překážek v práci tuto hranici přesáhla. Současně to však znamená i prodloužení doby, ve které lze realizovat zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Pracovní poměr lze zrušit kdykoliv během sjednané zkušební doby včetně prodloužení zkušební doby o dobu zameškanou překážkami v práci v rozsahu nad 10 pracovních dnů, nejpozději však v poslední den sjednané (nebo o překážky v práci prodloužené) zkušební doby.

Skončení pracovního poměru na základě úředního rozhodnutí

Podle ustanovení § 42 odst. 3 zákoníku práce může pracovní poměr skončit rovněž vykonatelným rozhodnutím o odnětí povolení k pobytu nebo pravomocným rozsudkem o vyhoštění z území ČR. Tento způsob skončení pracovního poměru však není způsobem obecným, jeho použití je omezeno pouze na určitý přesně ohraničený okruh subjektů, jejichž pracovní poměr by měl tímto způsobem skončit. Úředním rozhodnutím může skončit pouze pracovní poměr cizinců nebo osob bez státní příslušnosti, nelze tímto způsobem ukončit pracovní poměr občana ČR.

Pracovní poměr cizince může samozřejmě skončit i všemi ostatními způsoby, které zákoník práce upravuje v ustanovení § 42. 

Na základě odnětí povolení k pobytu končí pracovní poměr cizince nebo osoby bez státní příslušnosti dnem, kdy má skončit jejich pobyt podle vykonatelného rozhodnutí správního orgánu. 

Pracovní poměr cizince nebo osoby bez státní příslušnosti končí také dnem, kterým nabude právní moci rozsudek o vyhoštění této osoby z republiky. Na rozdíl od předchozího případu zde není skončení pracovního poměru spojeno až přímo se skutečností vyhoštění, ale je vázáno pouze na právní moc příslušného rozsudku. I zde proto hovoříme o skončení pracovního poměru na základě subjektivní právní skutečnosti, která má charakter úředního rozhodnutí.

Skončení pracovního poměru sjednaného na dobu určitou

Zvláštní právní úprava skončení pracovního poměru platí pro pracovní poměr sjednaný na dobu určitou. Pro pracovní poměr sjednaný na dobu určitou je typické, že končí na základě prostého uplynutí sjednané doby, avšak právní úprava nevylučuje ani jiné způsoby skončení tohoto pracovního poměru před uplynutím sjednané doby jeho trvání.

Pracovní poměr na dobu určitou končí především uplynutím sjednané doby jeho trvání (§ 56 odst. 1 zákoníku práce). Uplynutí sjednané doby trvání pracovního poměru na dobu určitou je objektivní právní skutečností, což znamená, že k vyvolání právních účinků (tj. skončení pracovního poměru) stačí pouhé plynutí času a není zde zapotřebí činit ještě další projev vůle účastníků pracovního poměru. Skončení pracovního poměru tímto způsobem nebrání ani situace zakládající např. zákaz výpovědi z pracovního poměru.

V praxi mohou nastat případy, kdy pracovní poměr skončí i dříve před uplynutím sjednané doby, mohou se ale objevit i situace, kdy pracovní poměr bude pokračovat i po uplynutí této doby.

Podle § 56 odst. 2 zákoníku práce platí, že pokud zaměstnanec po uplynutí sjednané doby pokračuje ve výkonu práce  pro zaměstnavatele, pracovní poměr na dobu určitou se změnil na pracovní poměr na dobu neurčitou - nedohodne-li se zaměstnavatel se zaměstnancem jinak.

Základní podmínkou pro to, aby se citované ustanovení zákoníku práce uplatnilo (nevyvratitelná právní domněnka), je to, že zaměstnanec pokračuje po uplynutí sjednané doby ve výkonu práce.

Druhou podmínkou je, že zaměstnavatel dále zaměstnanci aktivně přiděluje práci nebo sice zaměstnanci práci nepřiděluje, ale výkon práce zaměstnance bere na vědomí a výslovně jej nezakázal. 

Podle ustanovení § 57 zákoníku práce může pracovní poměr na dobu určitou skončit před uplynutím této doby i ostatními způsoby uvedenými v § 42 zákoníku práce. 

Skončení pracovního poměru smrtí zaměstnance

Jedním ze základních předpokladů existence pracovního poměru je zejména existence jeho subjektů, tj. zaměstnavatele a zaměstnance. 

Zánik zaměstnavatele v naší právní úpravě nevyvolává skončení pracovního poměru. Pokud v souvislosti se zánikem zaměstnavatele mají skončit i u něho existující pracovní poměry, musejí být použity obecné způsoby rozvázání pracovního poměru, tj. dohoda o rozvázání pracovního, výpověď a pod. Je zachovávána kontinuita právního vztahu tak, že ve smyslu ustanovení § 249 až 251 zákoníku práce dochází k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů na stanovený nástupnický subjekt.

Smrt zaměstnance je naproti tomu skutečností, se kterou je vždy automaticky spojen zánik pracovního poměru. Smrt zaměstnance je objektivní právní skutečností (právní událostí), která automaticky vyvolává uvedený právní následek. Pro zánik pracovního poměru není proto rozhodující, kdy se zaměstnavatel dozví o této právní skutečnosti. Pracovní poměr zaniká přímo tím okamžikem, kdy zaměstnanec zemřel. Smrt zaměstnance je právní skutečností vedoucí k zániku pracovního poměru, která je upravena v § 42 odst. 4 zákoníku práce.

TEST

A. Skončení pracovního poměru znamená

1. zánik všech práv a povinností vyplývajících z pracovního poměru

2. zánik práv a povinností bezprostředně spojených s výkonem práce

3. zánik povinnosti zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy 

4. vznik povinnosti zaměstnavatele vydat zaměstnanci zápočtový list a potvrzení o zaměstnání

5. zánik povinnosti k náhradě škody

B. Pracovní poměr končí

1. dnem, kdy zaměstnanec přestane vykonávat práci

2. dnem, kdy zaměstnavatel vydá zaměstnanci potvrzení o zaměstnání

3. jen způsoby uvedenými v § 42 zákoníku práce

4. způsoby stanovenými v pracovní nebo kolektivní smlouvě

5. jestliže zaměstnavatel zaměstnanci nepřiděluje bez uvedení důvodu práci alespoň 15 pracovních dnů

C. Výpověď z pracovního poměru

1. může dát zaměstnanec z jakéhokoli důvodu

2. může dát zaměstnanec jen z důvodů uvedených v ust. § 46 zákoníku práce

3. musí být písemná, pokud to bylo sjednáno v pracovní smlouvě

4. může dát zaměstnavatel jen z důvodů uvedených v ust. § 46 zákoníku práce

5. musí být písemná, pokud ji dává zaměstnavatel mladistvému zaměstnanci

D. Okamžitě zrušit pracovního poměru

1. může zaměstnavatel jen z důvodů uvedených v ust. § 53 zákoníku práce; zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr z jakéhokoli důvodu nebo i bez udání důvodu

2. může zaměstnanec jen z důvodů uvedených v ust. § 54 zákoníku práce

3. může zaměstnavatel, jestliže jeho zaměstnanci – cizinci – bylo odebráno povolení k pobytu na území ČR

4. může zaměstnavatel, jestliže bylo proti zaměstnanci zahájeno trestní stíhání pro podezření ze spáchání trestného činu, za který zákon stanoví trest odnětí svobody delší než 1 rok

5. mohou zaměstnanec a zaměstnavatel dohodou kdykoliv

E. Dohoda o skončení pracovního poměru

1. musí být písemná, jinak je neplatná

2. musí být písemná, pokud má na jejím základě skončit pracovní poměr s mladistvým zaměstnancem nebo se zaměstnancem se ZPS

3. nemusí být písemná

4. musí být písemná, pokud tak stanoví kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis

5. musí obsahovat důvod uzavření, pokud to požaduje zaměstnanec

F.  Pracovní poměr cizinců

1. končí na základě odnětí povolení k pobytu dnem, kdy má skončit jejich pobyt podle vykonatelného rozhodnutí - zánik oprávnění k pobytu

2. končí dnem, kterým nabude právní moci rozsudek o vyhoštění této osoby z republiky

3. končí dnem, kdy nabude právní moci rozhodnutí o odnětí povolení k zaměstnání

4. končí rozhodnutím úřadu práce o zákazu zaměstnávání cizinců

5. končí dnem, kdy nabude právní mocí rozsudek soudu o trestu odnětí svobody na dobu delší než jeden rok

G. Smrtí zaměstnance

1. pracovní poměr zaniká

2. pracovní poměr přechází na dědice podle občanského zákoníka

3. pracovní poměr se dočasně suspenzuje, pokud jde o povinnost vykonávat sjednanou práci

4. pracovní poměr přechází postupně na manžela, děti a rodiče zaměstnance

5. přechází na veřejnoprávní subjekt (úřad práce)

H. Dohoda o skončení pracovního poměru

1. musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná

2. musí být uzavřena písemně jen tehdy, je-li písemně uzavřena pracovní smlouva

3. nemusí být uzavřena písemně 

4. musí být uzavřena písemně, pokud to stanoví kolektivní smlouva

5. musí být uzavřena písemně, pokud se jejím prostřednictvím rozvazuje pracovní poměr s osobou se ZPS

I. Výpověď z pracovního poměru

1. musí být dána písemně a doručena druhému účastníku, jinak je neplatná

2. musí být dána písemně jen v případě, že ji dává zaměstnavatel

3. musí být dána písemně jen tehdy, byla-li písemnost výpovědi dohodnuta v pracovní smlouvě, dává-li zaměstnavatel výpověď zaměstnanci se změněnou pracovní schopností, mladistvému či ženě na mateřské nebo rodičovské dovolené

4. musí být písemná, pokud to stanoví kolektivní smlouva

5. nemusí být písemná, pokud se její existence prokázat jiným důvěryhodným způsobem

J. Výpovědní doba při výpovědi z hlavního pracovního poměru

1. začíná běžet dnem následujícím po doručení výpovědi

2. začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi

3. v případě výpovědi dané podle § 46 odst. 1 písmena a - c (tzv. organizační důvody) začíná běžet prvním dnem měsíce následujícího po provedení organizačních změn; v ostatních případech začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi

4. je stanovena zákoníkem práce na dva měsíce; kolektivní smlouva může výpovědní dobu prodloužit o další měsíce

5. je dobou, která plyne od doručení výpovědi do skončení pracovního poměru; po tuto dobu má zaměstnanec právo na pracovní volno s náhradou mzdy k hledání nového zaměstnání v rozsahu ½ dne za každý týden výpovědní doby

Správné odpovědi

A – 2

B – 4

C – 1, 4

D – 2

E – 3, 5

F – 1, 2

G – 1,

H – 3

I – 1

J – 2 

Cvičení ke kapitole 8

1. Zaměstnanec poslal zaměstnavateli dopis, ve kterém jej žádal o rozvázání pracovního poměru ke dni 15.3. Zaměstnavatel obratem zaměstnanci sdělil, že nesouhlasí s jeho návrhem, avšak podle § 45 odst. 1 zákoníku práce považuje dopis za  výpověď s tím, že jeho pracovní poměr končí uplynutím výpovědní doby dvou měsíců. Posuďte právní situaci !

2. V pracovní smlouvě bylo sjednáno trvání pracovního poměru do 31.5. Zaměstnanec však přišel do práce i následující den, tj. 1.6. a celý den pracoval. Další den (tj. 2.6.) mu však již zaměstnavatel přístup  do firmy zakázal. Jaké nároky by mohl zaměstnanec vůči zaměstnavateli  vznést ?

3. Zaměstnanec X.Y. předložil dne 1.3. majiteli firmy posudek smluvního ošetřujícího lékaře, ve kterém lékař na závěr uvedl: „S ohledem na aktuální zdravotní stav, doporučuji převedení na jinou, psychicky méně náročnou, práci“. Majitel firmy však zaměstnanci sdělil, že  pro něj jinou práci nemá. Zaměstnanec tentýž den okamžitě zrušil pracovní poměr. Posuďte platnost tohoto způsobu skončení pracovního  poměru !

4. Firma ABC zaměstnávala jako technika cizince. V dubnu mu úřad práce odebral povolení k zaměstnání. Měla tato skutečnost vliv na jeho pracovněprávní postavení ?

5. Zaměstnanec, který pracoval jako účetní, byl vyšetřován pro  podezření z trestného činu ublížení na zdraví. Vyšetřování skončilo  vznesením obžaloby s návrhem trestu odnětí svobody na čtyři  roky nepodmíněně. Zaměstnavatel skončil s tímto účetním  okamžitě pracovní poměr podle § 53 odst. 1 zákoníku práce. Jakých právních pochybení se dopustil zaměstnavatel v  tomto případě ?

6. Zaměstnankyně XY-ová uzavřela pracovní smlouvu s tříměsíční zkušební dobou. Jako den nástupu do práce byl určen 1. březen. Dne 20. dubna lékař konstatoval  rizikové těhotenství a uznal paní XY-ovou za dočasně práce neschopnou.  Pracovní neschopnost trvala do 31. srpna, kdy paní XY-ová  nastoupila na mateřskou dovolenou. Po skončení mateřské  dovolené, tj. dne 16.3. příštího kalendářního roku nastoupila paní XY-ová znovu do práce. Dne 20.3 s ní zaměstnavatel rozvázal  pracovní poměr ve zkušební době. Je postup zaměstnavatele v souladu s právem ?

7. Zaměstnanec se dostavil za svým nadřízeným a sdělil mu, že  už nechce u firmy dále pracovat. Ten prohlásil, že s tím souhlasí a poslal jej na osobní  oddělení k vyřízení potřebných formalit. Pracovnice osobního oddělení vystavila zaměstnanci potvrzení o zaměstnání a řekla mu, že tím jeho pracovní poměr skončil. Skončil skutečně zaměstnanci pracovní poměr ?

8. Zaměstnavatel dal výpověď těhotné zaměstnankyni z důvodu ​ 46 odst. 1 písmeno c) zákoníku práce z důvodu jiných  organizačních změn (rušil oddělení, na kterém byla žena  zaměstnána(. Je možné s těhotnou zaměstnankyní skončit pracovní poměr ?

9. Odborový orgán odmítl dát předchozí souhlas k výpovědi  zaměstnanci XY, který byl členem závodního výboru odborového svazu. Zaměstnavatel se domnívá, že odmítnutí je neopodstatněné, protože zaměstnanec XY hrubě porušil pracovní kázeň. Jaký je právní charakter předchozího souhlasu odborového orgánu k  výpovědi ? Jak má postupovat zaměstnavatel, jestliže na této výpovědi  trvá ?

10. Zaměstnanec doručil majiteli firmy dopis tohoto znění: „Dávám výpověď z pracovního poměru, protože se mi dělá nevolno, jen když vidím své neschopné spolupracovníky“. Posuďte platnost takové výpovědi !

11. Zaměstnanec dostal výpověď z pracovního poměru podle § 46  odst.1 písmeno c) zákoníku práce pro nadbytečnost v důsledku technologických změn. Zaměstnanec se domnívá, že  výpověď je zneužitím práva, protože současně bylo přijato  do pracovního poměru 5 jiných zaměstnanců. Jaké skutečnosti budou rozhodující pro posouzení  platnosti této výpovědi ? 

12. Zaměstnanec je často nemocen a práci za něj musejí  vykonávat jeho kolegové. Zaměstnavatel se domnívá, že to tak dál nejde a dá zaměstnanci výpověď z pracovního poměru  podle § 46 odst. 1 písmeno d). Za jakých podmínek by bylo možné se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr výpovědí se zdravotních důvodů ?

Řešení příkladů

1. Projev vůle je třeba vykládat podle jeho obsahu. Zaměstnancova vůle směřovala k uzavření dohody o skončení pracovního poměru, nikoliv k výpovědi. Pracovní poměr proto neskončí.

2. Podle ust. § 56 odst. 2 zákoníku práce se pracovní poměr na dobu určitou změnil v pracovní poměr na dobu neurčitou. Zaměstnanec může požadovat přidělování sjednaného druhu  práce a výplatu mzdy. V případě, že by mu zaměstnavatel práci nepřiděloval, náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku (§ 130 odst. 2 zákoníku práce).

3. Okamžité zrušení pracovního poměru je neplatné. Podle § 54 může zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr, jestliže podle lékařského posudku nemůže dále konat dosavadní práci bez vážného ohrožení svého zdraví a jestliže jej zaměstnavatel nepřevedl do 15 dnů po předložení posudku na jinou práci. V posuzovaném případě lékař pouze doporučil jinou práci (nebyl vysloven zákaz výkonu práce) a zaměstnanec zrušil pracovní poměr před uplynutím lhůty 15 dnů, v níž jej zaměstnavatel mohl převést na jinou práci. Vyjádření zaměstnavatele, že jinou práci nemá, není v daných souvislostech relevantní.

4. Protože podle § 2 odst. 2 zákona o zaměstnanosti mohou na našem území cizinci vykonávat zaměstnání jen tehdy, jestliže jim bylo uděleno povolení k zaměstnání a povolení k pobytu, odebráním povolení k zaměstnání ztratil cizinec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce a zaměstnavatel s ním musí rozvázat pracovní poměr dohodou nebo výpovědí podle § 46 odst. 1 písmeno e) zákoníku práce.

5. Okamžité zrušení pracovního poměru je neplatné. Okamžitě lze zrušit pracovní poměr podle § 53 odst. 1 písmeno a) zákoníku práce teprve tehdy, až nabude právní moci odsuzující rozsudek trestního soudu. Pouhé podání obžaloby nestačí.

6. Rozvázání pracovního poměru je v souladu s právem. Podle ust. § 31 odst. 2 zákoníku práce se do zkušební doby započítává doba překážek v práci, po kterou nemůže zaměstnanec vykonávat sjednanou práci, jen v rozsahu 10 pracovních dnů. Doba dočasné pracovní neschopnosti a doba mateřské dovolené jsou takovými překážkami v práci. Po jejich odpadnutí běh zkušební doby pokračoval.

7. Pracovní poměr skončil dohodou (§ 43 zákoníku práce). Dohoda byla uzavřena faktickým jednáním (per facta concludentia).

8. V době, kdy je zaměstnankyně těhotná, nemůže jí zaměstnavatel dát výpověď pro jiné organizační změny (§ 48 odst. 1 písmeno c) zákoníku práce(. Může jí však dát výpověď z důvodů § 46 odst. 1 písmeno a) a b) zákoníku práce (§ 49 písmeno a) zákoníku práce(. Samozřejmě je možné skončit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní dohodou.

9. Předchozí souhlas příslušného odborového orgánu k výpovědi je zákonnou právní podmínkou (condotio legis). V daném případě může zaměstnavatel uplatnit postup podle ust. § 59 odst. 4 zákoníku práce.

10. Výpověď je platná, protože zaměstnanec může dát výpověď z jakéhokoliv důvodu, byť by byl nesmyslný nebo bez uvedení důvodu (§ 51 zákoníku práce).

11. Rozhodující bude, jakou kvalifikaci mají nově přijímání zaměstnanci a zda některé z míst, na které jsou přijímáni, nemohlo být nabídnuto propouštěnému zaměstnanci. 

12. Výpověď ze zdravotních důvodů  (§ 46 odst. 1 písmeno d) zákoníku práce( může dát zaměstnavatel zaměstnanci jen tehdy, jestliže podle lékařského posudku nemůže dále vykonávat dosavadní práci. Skutečnost, že zaměstnanec je často nemocen, není právně relevantní. V posuzovaném případě by byla výpověď neplatná.

Kapitola IX

Obsah pracovního poměru

Základní práva a povinnosti subjektů pracovního poměru

Ode dne, kdy vznikl pracovní poměr, je zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy (tj. práci sjednaného druhu na sjednaném místě, popř. za dalších podmínek, v pracovní smlouvě sjednaných), platit mu za vykonanou práci mzdu (§ 35 odst. 1 písmeno a) zákoníku práce(. Dále pak vytvářet příznivé podmínky pro výkon sjednané práce (§ 35 odst. 1 písmeno a) zákoníku práce(.

Takto obecně stanovené povinnosti jsou doplněny řadou ustanovení zákoníku práce (např. informační povinnost - § 18, povinnosti v oblasti bezpečnosti práce – hlava pátá druhé části apod.).

Zaměstnanec je povinen vykonávat osobně sjednanou práci podle pokynů zaměstnavatele ve stanovené pracovní době a dodržovat pracovní kázeň (§ 35 odst. 1 písmeno b) zákoníku práce(.

Základní povinnosti zaměstnanců jsou v obecné rovině rozvedeny v ust. § 73 zákoníku práce. Základní povinnosti vedoucích zaměstnanců pak v ust. § 74 zákoníku práce. Na tyto povinnosti navazují povinnosti stanovené kogentními právními předpisy a pokyny nadřízených, vydané v rámci dispoziční pravomoci zaměstnavatele.

Obsah pracovního poměru je tedy utvářen takto:




Obsah pracovního poměru tvoří řada vzájemných práv a povinností zaměstnance a zaměstnavatele. Rozsah této učební pomůcky neumožňuje podrobný rozbor všech. V dalším textu proto budeme, vedle základních práv a povinností subjektů, věnovat pozornost jen nejdůležitějším z nich:

· pracovním podmínkám

· bezpečnosti a ochraně zdraví při práci

· pracovní době

· práci přesčas, noční práci a pracovní pohotovosti

· dobám odpočinku 

· zvláštním pracovním podmínkám žen, mladistvých a osob zdravotně postižených

Pojem a význam pracovních podmínek

Pracovní podmínky můžeme nejobecněji vymezit jako soubor všech činitelů, které působí na zaměstnance při práci. 

Pracovní podmínky v širším slova smyslu - sem můžeme zařadit umístění pracoviště do určitého regionu s danými podmínkami demografickými, ekologickými, klimatickými a sociálně ekonomickými. Zahrnujeme mezi ně i počet a strukturu obyvatel, stupeň znečištění životního (a tím i pracovního) prostředí, úroveň zdravotní péče, dopravu do zaměstnání, služby, stupeň nezaměstnanosti apod. včetně např. možnosti podnikání v případě ztráty zaměstnání.

Tento demonstrativní výčet ukazuje, že uvedený okruh pracovních podmínek hraje důležitou roli v životě každého zaměstnance a že tudíž význam těchto vnějších pracovních podmínek nelze podceňovat nebo přehlížet. Jak z uvedeného vyplývá, jedná se většinou o oblasti, stojící mimo předmět úpravy pracovního práva.

Pod pojem pracovní podmínky v užším slova smyslu (a tak jsou pracovní podmínky chápány nejčastěji) řadíme:

· pracovní podmínky spjaté přímo s výrobním a pracovním procesem,  označované jako materiálně technické pracovní podmínky

· pracovní podmínky spjaté s pobytem zaměstnance u zaměstnavatele  v pracovní době - tzv. pracovní podmínky nehmotné  povahy, které působí na zaměstnance nepřímo

Materiálně technické podmínky jsou dány technickými, technologickými a materiálovými parametry pracovního procesu. Jde tedy o vybavení stroji a zařízeními, jejich technickou úroveň a podmínky lidské obsluhy, úroveň pracovního prostředí, to jest prostředí, ve kterém je práce bezprostředně vykonávána, psychofyziologické faktory a podmínky bezpečnosti práce. Pracovní podmínky této skupiny přímo působí na organismus zaměstnance. Pokud působí škodlivě, pak dochází k ohrožení nebo přímo poškození života a zdraví. Lze říci, že klíčovou roli zde hrají podmínky zajišťující bezpečnou a zdraví nezávadnou práci, neboť ty směřují k ochraně nejvyšších lidských hodnot - života a zdraví.

Pracovní podmínky nehmotné povahy lze dále rozdělit na :

· organizační (dělba práce, rozvržení pracovní doby apod.)

· ekonomicko-sociální (mzda, zaměstnanecké akcie apod.)

· sociálně psychologické aspekty práce ( vztahy na pracovišti,  možnost odborného růstu apod.)

O faktorech této skupiny můžeme říci, že tak říkajíc "polidšťují" pracovní proces.

Právní úprava pracovních podmínek 

Základem právní úpravy pracovních podmínek je Listina základních práv a svobod. Podle  jejího čl. 28  všichni zaměstnanci mají právo na uspokojivé pracovní podmínky, v čl. 29 se stanoví, že ženy, mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvýšenou ochranu zdraví a na zvláštní pracovní podmínky a v čl. 31, že každý má právo na ochranu zdraví. Na tato ustanovení Listiny pak navazuje především zákoník práce, a to jednak v části péče o zaměstnance a dále pak i v řadě dalších ustanovení. Konkrétní vymezení pojmu pracovní podmínky však v zákoníku práce nenajdeme.

Zvláštním zákonem na tomto úseku je zákon o státním odborném dozoru nad bezpečností práce č. 174/1968 Sb., který obsahově upřesňuje pracovní podmínky pro potřeby dozoru, nazývá je stanovené pracovní podmínky a řadí sem délku pracovní doby, práci přesčas, práci v noci, podmínky zaměstnávání žen a podmínky zaměstnávání mladistvých.

K zajištění bezpečných podmínek při práci dále slouží celá řada právních předpisů, které zákoník práce souhrnně nazývá předpisy o BOZP. 

Pracovní podmínky je povinen vytvářet zaměstnavatel na vlastní náklady tak, aby při práci nedocházelo k ohrožování života a zdraví zaměstnanců. Je povinen odstraňovat rizikové a namáhavé práce a zřizovat, udržovat a zlepšovat zařízení pro zaměstnance (§ 139 odst. 1 zákoníku práce).

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

Pojem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

V současné době se lidská společnost stále ještě nemůže vyhnout tomu, aby své členy více či méně nevystavovala riziku poškození zdraví z negativních vlivů práce, nedokáže zatím takovým rizikům zabránit. Proto jsou pracovní úrazy a nemoci z povolání stále nechtěným průvodcem lidstva. Negativní důsledky poškození zdraví v pracovním procesu se projevují v oblasti ekonomické i oblasti sociální. 

Význam péče o bezpečnost a ochranu zdraví při práci (BOZP) lze stručně vyjádřit tak, že jejím smyslem je zajistit ochranu životů a zdraví zaměstnanců.

Prostřednictvím  právní úpravy bezpečnosti a ochrany zdraví při práci se realizuje ústavní právo občanů na ochranu zdraví, neboť zajišťuje  ochranu životů a zdraví zaměstnanců v pracovním procesu a vede k předcházení přímého poškozování jejich zdraví, a zároveň jejich ústavní právo na uspokojivé pracovní podmínky, neboť  právní úprava vede i k zabezpečení  příznivých a důstojných pracovních podmínek pro zaměstnance. 

V právním smyslu představuje BOZP souhrn práv a povinností účastníků pracovního procesu, směřující k zajištění BOZP. 

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci plní dvě hlavní funkce :

1. preventivní, která vychází z principu, že na současném stupni vědeckotechnického rozvoje je možno zabránit v podstatě každému pracovnímu úrazu

2. produkční, která vyjadřuje význam BOZP pro plynulou a kvalitní organizaci pracovního procesu, má přímý vliv na úroveň zvyšování produkce

Řešení problémů BOZP má v různých vyspělých státech různou podobu. V poslední době se však projevuje snaha v mezinárodním měřítku úroveň péče o BOZP sjednotit. V rámci MOP je v této oblasti nejdůležitější úmluva č. 155 z roku 1981 o bezpečnosti a zdraví pracovníků a pracovním prostředí.

Právo zaměstnanců na bezpečnost a ochranu zdraví při práci vyplývá z ustanovení Listiny základních práv a svobod, kde se v čl. 28 stanoví, že každý má právo na uspokojivé pracovní podmínky a v čl. 30, kde se stanoví, že každý má právo na ochranu zdraví.

Základní právní úprava bezpečnosti práce je v našem pracovním právu obsažena v zákoníku práce, a to v části druhé, hlavě páté, v ustanoveních §§ 132 - 138. Zvláštním předpisem je zákon o státním odborném dozoru nad bezpečností práce č. 174/1968 Sb. ve znění dalších předpisů.

Povinnosti zaměstnavatelů v oblasti hygieny práce stanoví zákon č. 20/66 Sb. o péči o zdraví lidu v platném znění a zákon o ochraně veřejného zdraví č. 258/2000 Sb. 

Vedle této obecné úpravy, která obsahuje pravidla bezpečnosti práce společná pro všechna odvětví a všechny druhy prací a činností, je nezbytné upravovat samostatně speciální, zejména technickou problematiku bezpečnosti práce. Tato úprava je obsažena v řadě zvláštních předpisů, zejména vyhlášek.

Důležitou roli při zajišťování bezpečnosti práce hrají i technické normy, pokud obsahují pravidla  pro zajištění bezpečných pracovních postupů a bezpečnosti práce. Kromě toho existuje stále řada rezortních a vnitropodnikových předpisů, které řeší zajištění bezpečnosti práce v konkrétních podmínkách určitého odvětví či podniku.

Povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance při zajišťování  BOZP

Současná  právní úprava BOZP má své těžiště v zákoníku práce. Jsou zde zakotveny především povinnosti zaměstnavatelů na tomto úseku a práva a povinnosti zaměstnanců. Na zajišťování BOZP se dále podílejí i odborové orgány, jejichž postavení i oprávnění vykonávat kontrolu nad stavem BOZP je rovněž upraveno v zákoníku práce.  Dále jsou to orgány státního odborného dozoru nad bezpečností práce, které kontrolují dodržování bezpečnostních předpisů zaměstnavateli a jejichž postavení, úkoly i oprávnění jsou upraveny ve zvláštním zákoně.

Vzhledem ke značnému rozsahu povinností uložených zaměstnavatelům při zajišťování BOZP se budeme zabývat pouze těmi nejdůležitějšími. Ustanovení § 132 zákoníku práce obsahuje základní pravidla pro oblast bezpečnosti práce. Je zde stanovena základní povinnost pro zaměstnavatele – zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci s ohledem na rizika možného ohrožení jejich života a zdraví, která se týkají výkonu práce. Odpovědnost za zajišťování BOZP spočívá na vedoucích zaměstnancích, což je vyjádřeno v § 132 odst. 3, podle něhož „za plnění  úkolů zaměstnavatele v péči o BOZP odpovídají vedoucí zaměstnanci zaměstnavatele na všech stupních řízení v rozsahu svých funkcí a tyto úkoly jsou rovnocennou a neoddělitelnou součástí jejich pracovních povinností“. 

Již v úvodních ustanoveních se setkáváme s  pojmem „riziko“, který se stává stěžejním pro celou oblast  bezpečnosti práce. Odvíjí se od rizik  vznikajících při práci. V § 132a se stanoví zaměstnavatelům povinnost vytvářet podmínky pro bezpečné, nezávadné a zdraví neohrožující pracovní prostředí vhodnou organizací BOZP a přijímáním opatření v prevenci rizik. Prevencí rizik se přitom rozumí všechna opatření  vyplývající z právních a ostatních předpisů k zajištění BOZP a z opatření zaměstnavatele, která mají za cíl  předcházet rizikům, odstraňovat je nebo minimalizovat působení neodstranitelných rizik. 

V ustanovení § 133 je obsažen obsáhlý výčet povinností zaměstnavatele na úseku BOZP. 

Práva a povinnosti zaměstnanců v oblasti BOZP jsou uvedeny v § 135 zákoníku práce. K základním právům zaměstnance patří právo na zajištění BOZP, informace o rizicích práce a o opatřeních na ochranu před jejich působením, právo odmítnout výkon práce, má-li zaměstnanec důvodně za to, že bezprostředně a závažně ohrožuje jeho život a zdraví, přičemž takové odmítnutí nelze považovat za nesplnění povinností a konečně i právo podílet se na vytváření zdravého a bezpečného pracovního prostředí. 

Povinnosti zaměstnanců, vztahující se na oblast BOZP, jsou součástí dodržování pracovní kázně, proto za jejich porušení může zaměstnavatel zaměstnance postihnout  jako ve všech ostatních případech porušování pracovní kázně.

Pracovní doba 

Čas jako ekonomická kategorie je jednou ze skutečností, vypovídajících o  množství produkce  a poskytovaných službách. Na velikostí fondu pracovní doby, který má zaměstnavatel k dispozici, závisí přímo i množství jeho produkce. Základní množství času, které je věnováno výkonu práce, musí být stanoveno s ohledem na oprávněné potřeby zaměstnance i na potřeby zaměstnavatele. 

České pracovní právo upravuje pracovní dobu jako časový úsek, ve kterém je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci (§ 83 odst. 1 zákoníku práce). To znamená, že je zaměstnavateli k dispozici a ten by mu měl přidělovat práci. Vyplývá to i z ustanovení § 35 odst. 1 písmeno b) zákoníku práce, podle kterého zaměstnanec je povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy ve stanovené pracovní době. 

Pracovní doba je v českém pracovním právu stanovena jako týdenní pracovní doba. Právní úprava je přitom relativně kogentní, to jest normy pracovního práva stanoví její maximální délku. Podle délky se rozlišuje pracovní doba na:

· úplnou (normální)

· zkrácenou

· neúplnou (kratší)

Úplná pracovní doba je stanovena jako maximální týdenní pracovní doba, zákoník práce tu hovoří o stanovené pracovní době (§ 83a) odst. 5 zákoníku práce(, která činí obecně nejvýše 40 hodin týdně; u některých zaměstnanců je zákonem stanovena jako kratší.

Termínem zkrácená pracovní doba označujeme rovněž stanovenou (úplnou) týdenní pracovní dobu, avšak tato stanovená týdenní pracovní doba je ve srovnání s výše uvedenou stanovenou pracovní dobou zvláštní v tom, že je kratší. Zkrácení pracovní doby se provádí  zpravidla bez snížení mzdy. Cílem je tu ochrana života a zdraví zaměstnanců v provozech mimořádně fyzicky či psychicky náročných, provozech ohrožujících zdraví či životy zaměstnanců apod.

Kratší pracovní doba je vždy předmětem dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. To znamená, že stanovit neúplnou (kratší) pracovní dobu nemůže zaměstnavatel, ale musí být dohodnuta, zpravidla v pracovní smlouvě.

V zájmu zvýšené ochrany některých skupin zaměstnanců stanoví zákoník práce zaměstnavateli v určitých případech povinnost přistoupit na zkrácení pracovní doby. Je to tehdy, požádá o to těhotná žena nebo zaměstnankyně či zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let (§ 156 odst. 2 a § 270 odst. 1 zákoníku práce) a požádá-li o to zaměstnanec, který dlouhodobě převážně sám soustavně pečuje o převážně nebo úplně bezmocného občana (§ 270 odst. 2 zákoníku práce)

Kratší pracovní doba může být rozvržena na jednotlivé dny v týdnu, rovnoměrně i nerovnoměrně, podle dohody stran. Na rozdíl od zkrácené pracovní doby náleží zaměstnanci s kratší pracovní dobou mzda odpovídající této kratší pracovní době.

Konkrétní rozvržení stanovené (týdenní) pracovní doby, určení počátku a konce jednotlivých směn, začlenění přestávek v práci, případné rozdělení směny do více částí (tzv. trhaná směna) je v pravomoci zaměstnavatele.

Zákoník práce upravuje v podstatě tři formy rozvržení pracovní doby:

· rovnoměrně rozvrženou,

· nerovnoměrně rozvrženou a

· pružnou.

Rovnoměrné rozvržení pracovní doby je takové, kdy rozdíl délky pracovní doby připadající na jednotlivé týdny nepřesáhne tři hodiny a délka směny nepřesáhne 9 hodin. V rámci pracovního týdne však již pracovní doba nemusí být rozložena na všechny dny rovnoměrně. 

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby je takové, kdy týdenní pracovní doba nepřekračuje v průměru stanovenou pracovní dobu po stanovené období (čtyřtýdenní, půlroční, popř. roční). V jednotlivých týdnech se fondy pracovní doby liší, délka směny však nesmí překročit 12 hodin. 

Pružná pracovní doba je zvláštním způsobem rozvržení pracovní doby. Dobu vlastního výkonu práce totiž určuje jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec. Přestože rozvržení pracovní doby by mělo být záležitostí zaměstnavatele, který by měl postupovat podle zákonem stanovených obecných pravidel, omezuje zákoník práce v § 85a až 85d volnost režimu pružné pracovní doby. Definuje totiž pružnou pracovní dobu tak, že si při ní zaměstnanec sám volí začátek a konec pracovní doby v jednotlivých dnech v rámci časových úseků stanovených zaměstnavatelem (tzv. volitelná pracovní doba). Mezi dva úseky volitelné pracovní doby je vložen časový úsek v němž je zaměstnanec povinen být na pracovišti (základní pracovní doba). Základní doba přitom musí činit nejméně 5 hodin denně. 

Práce přesčas, noční práce a pracovní pohotovost

Práce přesčas

Práce přesčas je práce konaná na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem a to nad stanovenou týdenní pracovní dobu vyplývající z předem stanoveného rozvržení pracovní doby a mimo rámec rozvrhu pracovních směn.

Z hlediska fyziologického je taková práce nežádoucí, protože výrazně omezuje odpočinkový režim zaměstnance a při častější aplikaci má negativní vliv na jeho zdravotní stav a může mít i negativní sociální dopady na jeho rodinu. Přes to nelze přesčasovou práci zcela vyloučit. Normy pracovního práva proto práci přesčas za určitých podmínek, jako výjimku, připouštějí. 

Pro práci přesčas je typické, že rozsah práce přesčas (svým způsobem se jedná o nucenou práci), kterou může zaměstnavatel zaměstnanci nařídit, může činit nejvýše 8 hodin týdně a celkově nejvýše 150 hodin v kalendářním roce; zaměstnancům s kratším pracovním úvazkem (neúplnou pracovní dobou) nelze práci přesčas nařídit. Další práci přesčas může zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnout. 

Celkový rozsah přesčasové práce (tedy nařízené i dohodnuté) nesmí přesáhnout v průměru 8 hodin týdně. To znamená, že zaměstnanec může odpracovat maximálně 416 hodin přesčasové práce v kalendářním roce.

Některým zaměstnancům nesmí být práce přesčas nařízena. Jsou to těhotné ženy a ženy pečující o dítě do jednoho roku věku (§ 156 odst. 3 zákoníku práce), mladiství (§ 166 odst. 1 zákoníku práce) a zaměstnanci, u nichž byla pracovní doba zkrácena ze zdravotních důvodů (§ 96 odst. 5 zákoníku práce).
Za práci přesčas náleží zaměstnanci kompenzace a to buď ve formě náhradního volna nebo ve formě příplatku ke mzdě. U některých zaměstnanců se však mzda sjednává již s přihlédnutím k případné práci přesčas (§ 5 odst. 2 zákona o mzdě). Těmto zaměstnancům náhradní volno ani příplatek za práci přesčas nenáležejí. 

Noční práce
Noční práce je prací konanou v době mezi 22. hodinou večerní a 6. hodinou ráno. Z ekonomického hlediska je výhodné, aby určitá zařízení byla využívána co nejdelší dobu, tedy i v noci a noční práce je tudíž žádoucí. Z hlediska fyziologického je však noční práce stejně nežádoucí jako práce přesčas. 

Zákonodárce proto v zákoníku práce kompromisně stanovil pro noční práci určitá omezení. Platí zákaz noční práce pro

· mladistvé mladší 16 let – absolutně
· mladistvé starší 16 let v rozsahu větším než jedna hodina. Tito mladiství mohou výjimečně konat práci v noci nepřesahující jednu hodinu, pokud je to třeba k výchově pro jejich povolání. Tato práce musí bezprostředně navazovat na práci v denní době

Zaměstnancem pracujícím v noci se rozumí zaměstnanec, který během noční doby vykonávána práci pravidelně v rozsahu nejméně tři hodiny. Vůči těmto zaměstnancům mají zaměstnavatelé řadu specifických povinností, stanovených zákoníkem práce.

Pracovní pohotovost
Pracovní pohotovost je zvláštním institutem, kterým zaměstnavatel může zasahovat do způsobu trávení mimopracovní doby zaměstnance. Nejde však o výkon práce. Pracovní pohotovost je časový úsek mimo pracovní dobu, kdy zaměstnanec nekoná práci, je však zaměstnavateli k dispozici pro případ potřeby.

Zaměstnanec je v trávení mimopracovního času omezen tak, že se musí zdržovat buď na pracovišti nebo na jiném místě (např. je "na telefonu"). V případě potřeby je povinen se na vyzvání zaměstnavatele dostavit do zaměstnání a tam vykonávat práci. Režimu pracovní pohotovosti bývají zpravidla podřízení zaměstnanci údržby, elektrikáři, čety nakládající nebo vykládající zboží apod.

Předpokladem nařízení pracovní pohotovosti je dohoda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem (§ 95 odst. 2 zákoníku práce). V rámci této dohody pak může zaměstnavatel zaměstnanci pracovní pohotovost nařídit.

Protože doba pracovní pohotovosti není dobou výkonu práce, v koncepci zákoníku práce za ni nenáleží mzda ani plat, ale zvláštní odměna podle zákona o mzdě nebo kolektivní smlouvy.

V zájmu minimalizace zásahu do doby odpočinku zaměstnance, může zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnout pracovní pohotovost na pracovišti  v rozsahu maximálně 400 hodin v kalendářním roce. Rozsah pracovní pohotovosti mimo pracoviště není takto zákoníkem práce omezen. 

Doby odpočinku

Časový fond, který má zaměstnanec k dispozici, se z hlediska pracovního práva dělí na část, kdy je zaměstnanec k dispozici zaměstnavateli (pracovní dobu) a část, která je v jeho vlastní dispozici (dobu mimopracovní). Normy pracovního práva tu hovoří o době odpočinku. Nejde ovšem o dobu kdy zaměstnanec jen odpočívá, ale o dobu, ve které nemůže zaměstnavatel  vůči zaměstnanci uplatnit svou dispoziční pravomoc, leda výjimečně (pracovní pohotovost, práce přesčas). 

Rozsah pracovní doby určuje zároveň i rozsah doby odpočinku. Právní úprava pracovní doby má proto zásadní význam pro realizaci práva na odpočinek. Platí přitom, že doba odpočinku musí být dostatečně dlouhá, aby v jejím rámci mohlo dojít nejen k pouhé reprodukci  pracovní síly, ale i k lidskému a sociálnímu rozvoji zaměstnance. 

Zákoník práce upravuje následující doby odpočinku:

1. přestávky v práci

2. nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami

3. nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu

4. svátky

5. dovolená na zotavenou

Přestávky v práci
Přestávky v práci jsou nejkratší z dob odpočinku a jako jediné jsou umístěny "uvnitř" pracovní doby. Pracovní doba je přestávkou jakoby rozdělena. Přestávka v práci má za úkol snížit únavu zaměstnance a pozitivně ovlivňovat jeho pracovní výkon, musí proto být tak dlouhá, aby mohla objektivně splnit svůj účel - odpočinek zaměstnance. 

Zákoník práce upravuje pouze přestávky na jídlo a oddech (§ 89) a přestávky na kojení (§ 161). Vedle toho ale existuje  celá řada dalších předpisů, které upravují přestávky v práci, především v souvislosti s otázkami bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

Zákoník práce stanoví minimální délku přestávky na jídlo a oddech na 30 minut (§ 89 odst. 1 zákoníku práce). Konkrétní délku přestávky, její počátek a konec, stanoví zaměstnavatel, s předchozím souhlasem příslušného odborového orgánu. Tyto otázky mohou být i předmětem úpravy v kolektivní smlouvě.

Přestávka v práci musí být zařazena v rámci pracovní doby nejpozději po čtyřech a půl hodinách nepřetržité práce. Nárok na přestávku v práci má zaměstnanec bez ohledu na to, zda vykonává práci v rámci pracovní doby nebo jako práci přesčas. 
Přestávka v práci není součástí pracovní doby. Zaměstnanec ji tedy může trávit na pracovišti, v areálu zaměstnavatele nebo kdekoliv jinde. Zaměstnavatel nemůže určit, kde mají zaměstnanci přestávku trávit. Nemůže také určit jak ji mají trávit. 
Existují ovšem pracoviště, kde není možné práci z důvodů přestávky v práci přerušit. V takovém případě musí zaměstnavatel zaměstnanci i bez přerušení práce poskytnout přiměřenou možnost oddychu, popř. možnost se najíst. Tato možnost oddychu není přestávkou v práci a tudíž se započítává do pracovní doby.

Mladistvým zaměstnancům však musí být přestávka v práci poskytnuta vždy.

Vedle uvedené nárokové přestávky v práci může zaměstnavatel po projednání s příslušným odborovým orgánem stanovit další přestávky na jídlo (především půjde o přestávku na oběd). Ani tato přestávka se nezapočítává do pracovní doby, ale musí se „napracovat“. 

Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami

Nepřetržitý odpočinek mezi směnami, nazývaný též denní odpočinek, je dobou odpočinku, která vytváří větší časový prostor pro regeneraci sil. Délka doby odpočinku je bezprostředně ovlivňována délkou pracovní směny a rozvržením pracovní doby v ní. 

V zájmu ochrany zdraví zaměstnance je stanovena minimální délka odpočinku mezi dvěma směnami. Smyslem příslušných ustanovení je dosáhnout toho, aby zaměstnanec nastupoval do práce řádně odpočinutý, aby stačil regenerovat svou pracovní sílu. Zároveň je třeba mu v rámci dne vytvořit prostor pro realizaci jeho vlastních potřeb a zájmů. 

Délka nepřetržitého odpočinku mezi směnami je stanovena na minimálně 12 hodin. Jak  je v českém pracovním právu pravidlem, z tohoto pravidla existuje řada výjimek. 

Dny pracovního klidu

Dny pracovního klidu jsou dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu a svátky.

Nepřetržitý odpočinek v týdnu

Nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu, nazývaný též víkendové volno, je rovněž odpočinkem mezi dvěma směnami, avšak má širší funkce, než "klasický" odpočinek. Svým rozsahem určen nejen k regeneraci pracovní síly, ale mnohem více i k realizaci dalších zájmů a potřeb zaměstnance a jeho rodiny. 

V souladu s historickou tradicí v našich  zemích se tento odpočinek poskytuje se pravidelně jedenkrát za týden a tvoří souvislé volno. Minimální délka volna je stanovena na 35 hodin (§ 92 odst. 1 zákoníku práce). S ohledem na kulturní tradice na našem území by se volno mělo poskytovat tak, aby do něj spadala neděle.

V den nepřetržitého odpočinku v týdnu lze zaměstnanci nařídit jen práce, které nemohou podle své povahy být vykonány v pracovních dnech. Jedná se o práce taxativně vyjmenované v ust. § 91 odst. 3 písmena a) až h) zákoníku práce.

Svátky

Svátky jsou zvláštním druhem odpočinku. Mají určité společné rysy s nepřetržitým odpočinkem v týdnu, zákoník práce je také zahrnuje pod společný název "Dny pracovního klidu". V určení svátků se více než jinde projevují kulturní tradice (a vládnoucí politické názory). Které dny jsou dny svátečními, je stanoveno zvláštním právním předpisem (zákon č. 245/2000 Sb.). 

Zákoník práce připouští, aby ve svátek byla zaměstnanci nařízena práce jen zcela výjimečně a to v případech, kdy lze nařídit práci ve dnech nepřetržitého odpočinku v týdnu, práce v nepřetržitém provozu a práce potřebné při střežení objektů zaměstnavatele.

Za dobu práce ve svátek přísluší zaměstnanci dosažená mzda a náhradní volno v rozsahu práce konané ve svátek. Za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Zaměstnavatel se ovšem může se zaměstnancem dohodnout na tom, že místo náhradního volna bude zaměstnanci poskytnut příplatek ke mzdě. 

Náhrad mzdy za svátek ovšem nepřísluší zaměstnanci, který neomluveně zameškal směnu bezprostředně předcházející svátek nebo bezprostředně po něm následující, případně směnu nařízenou zaměstnavatelem na svátek.

Dovolená na zotavenou

Pojem "dovolená" používá zákoník práce v řadě souvislostí (dovolená na zotavenou, mateřská dovolená, další dovolená atd.). Vždy se jím však označuje delší souvislé pracovní volno, přesněji volno delší než je odpočinek v týdnu, určené k zotavení, zdravotní kompenzaci nebo jiným specifickým účelům (mateřská dovolená např. k ochraně života a zdraví matky a dítěte).

Normy pracovního práva určují délku dovolené vždy v týdnech. Praxe je ovšem jiná a dovolená na zotavenou je poskytována v kratších úsecích, ve dnech a výjimečně i po částech dnů. Přitom je zřejmé, že dovolená, která je kratší než týden (tj. sedm po sobě jdoucích dnů) nemůže dost dobře plnit svou funkci. 

Je pochopitelné, že v právní konstrukci dovolené musí zákonodárce brát v úvahu jak zájem zaměstnance, tak také zájem zaměstnavatele. Právní úprava bude vždy určitým kompromisem mezi těmito zájmy. Větší ochrana se poskytuje zaměstnanci, ohledem na jeho sociální postavení a možnost škodlivého působení pracovního prostředí na lidský organismus. Ze zájmů zaměstnavatele je třeba vzít v úvahu zejména zájem na tom, aby jeho činnost nebyla ochromena během dovolených, pokud to sám nepřipustí, aby byly včas splněny určité zakázky apod. Je třeba ale brát v úvahu i veřejný zájem na tom, aby nedocházelo k devastaci pracovní síly, což by vyvolávalo velké nároky na instituty sociálního zabezpečení.

V českém pracovním právu se úprava dovolené řídí těmito pravidly:

· jde o nárok zaměstnance

· nástup dovolené určuje vždy zaměstnavatel

· dovolená se poskytuje na základě plánu dovolených, který by měl zohlednit zájmy zaměstnanců i zaměstnavatele( mimo rámec tohoto plánu by měla být dovolená poskytována jen zcela výjimečně, zpravidla na základě žádosti zaměstnance

· dovolená se zásadně poskytuje v pracovním volnu( náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou je zcela výjimečná

· dovolená je volnem, při kterém náleží zaměstnanci náhrada mzdy

· dovolená je koncipována jako volno v rámci kalendářního roku( to znamená, že zaměstnanec musí splnit podmínky vzniku nároku každý rok znovu a dovolená by mu měla být poskytnuta v tom roce, ve kterém mu na ni vznikl nárok

· minimální délku dovolené stanoví zákoník práce( delší dovolená může být poskytnuta na základě kolektivní smlouvy nebo vnitřního předpisu

Na rozdíl od jiných druhů dob odpočinku, kde nárok vzniká přímo ze zákona bez dalšího, je nárok na dovolenou vázán na splnění podmínky. Podmínkou je odpracování určité doby v pracovním poměru. Podle českého pracovního práva se poskytují v rámci dovolené na zotavenou:

a) dovolená za kalendářní rok nebo její poměrná část

b) dovolená za odpracované dny

c) dodatková dovolená

d) další dovolená

Dovolená za kalendářní rok a její poměrná část 

Dovolená za kalendářní rok je základním druhem dovolené. Nárok na ni vzniká splněním dvou podmínek:

1. pracovní poměr zaměstnance musí trvat nepřetržitě celý kalendářní rok (za určitých podmínek se považuje za nepřetržité trvání pracovního poměru i skončení jednoho pracovního poměru a bezprostřední nástup do nového pracovního poměru u téhož zaměstnavatele (ust. § 106 odst. 2 zákoníku práce)(
2. zaměstnanec musí v kalendářním roce odpracovat nejméně 60 dnů( za odpracovaný se považuje den, ve kterém zaměstnanec odpracoval převážnou část směny, části směn se pro účely dovolené nesečítají

Dovolená na zotavenou je pracovní volno, které náleží zaměstnanci bez ohledu na to, zda skutečně pracoval. Rozhodující je skutečnost, že byl po určitou dobu k dispozici zaměstnavateli. Pro účely dovolené se proto za odpracované považují některé doby  stanovené § 40 nařízení vlády č. 108/1994 Sb.

Jestliže zaměstnanec odpracoval u zaměstnavatele v kalendářním roce potřebných 60 dnů, avšak jeho pracovní poměr netrval celý kalendářní rok, vznikne mu nárok na poměrnou část dovolené, která činí vždy 1(12 nároku za každý celý kalendářní měsíc trvání pracovního poměru. 

To znamená, že trval-li pracovní poměr pět měsíců, vnikl nárok na 5/12 dovolené apod. Zde je třeba zdůraznit, že pracovní poměr trval celý rok, pokud trval všech 365 (respekt. 366) kalendářních dnů.

Základní výměra dovolené činí:

· obecně 4 týdny

· základní výměra zaměstnanců zaměstnavatelů, kteří neprovozují podnikatelskou činnost, činí 5 týdnů

· zaměstnavatelé, kteří provozují podnikatelskou činnost, mohou na základě ujednání kolektivní smlouvy nebo vnitřního předpisu prodloužit základní výměru dovolené o další týdny

· dovolená pedagogických pracovníků a akademických pracovníků vysokých škol činí 8 týdnů

Týden dovolené činí sedm po sobě jdoucích kalendářních dnů. Čerpání dovolené by mělo proběhnout zásadně v pracovním volnu a v tom kalendářním roce, ve kterém na dovolenou vznikl nárok. Protože se však může stát, že to provozní nebo jiné podmínky neumožní, stanoví § 109 odst. 2 zákoníku práce, že nemohl-li zaměstnanec z určitých důvodů vyčerpat dovolenou, je zaměstnavatel povinen ji poskytnout zaměstnanci tak, aby ji vyčerpal ve volnu do konce následujícího kalendářního roku. Zaměstnavatel je však povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň čtyř týdnů dovolené v tom kalendářním roce, ve kterém mu na ni vznikl nárok. Jestliže zaměstnanec nevyčerpá dovolenou ani v následujícím roce, je zaměstnavatel povinen mu za nevyčerpanou část dovolené poskytnout náhradu mzdy. 

Náhrada mzdy za dovolenou se poskytuje ve výši průměrné mzdy, která zaměstnanci náleží v tom kalendářním čtvrtletí, ve kterém dovolenou čerpá (respekt. v tom čtvrtletí, ve kterém se mu nevyčerpaná dovolená proplácí - § 17 zákona o mzdě). 

Nástup dovolené určuje zásadně zaměstnavatel. Měl by tak učinit podle plánu dovolených, který sestavuje každoročně s předchozím souhlasem příslušného odborového orgánu. Zaměstnavatel může (po dohodě s příslušným odborovým orgánem) určit hromadné čerpání dovolené na zotavenou, jestliže je to nutné nebo vhodné z provozních důvodů. Tato tzv. celozávodní dovolená však nesmí být delší než dva týdny a u uměleckých souborů z povolání čtyři týdny.

Z pravidla, že nástup dovolené určuje zásadně zaměstnavatel, existuje jedna výjimka – požádá-li zaměstnankyně o poskytnutí dovolené tak, aby navazovala bezprostředně na mateřskou dovolenou (a zaměstnanec tak, aby navazovala bezprostředně na skončení rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou), je zaměstnavatel povinen žádosti bezvýjimečně vyhovět.

Od poměrné části dovolené je třeba odlišovat případ, kdy se dovolená krátí (§ 11 a další nařízení vlády č. 108/1994 Sb.):

· u zaměstnanců, jejichž pracovní poměr k zaměstnavateli sice trval celý kalendářní rok, avšak pro různé překážky v práci neodpracovali všechny pracovní dny, se za prvých 100 zameškaných dnů dovolená krátí o 1/12 a za každých dalších 22 zameškaných dnů o další 1(12

· u zaměstnanců, kteří neomluveně zameškali směnu nebo její část, může zaměstnavatel za každou zameškanou směnu zkrátit dovolenou o jeden až tři dny (zameškané části směn se pro účely krácení sečítají)( zda směna byla zameškaná neomluveně, rozhodne zaměstnavatel v dohodě s příslušným odborovým orgánem

Dovolená za odpracované dny

Na tuto dovolenou může vzniknout zaměstnanci nárok, pokud mu nevznikl nárok na dovolenou na zotavenou nebo její poměrnou část proto, že neodpracoval u zaměstnavatele ani 60 dnů v kalendářním roce. Je tedy zřejmé, že oba nároky se navzájem vylučují. Nárok na dovolenou na zotavenou má přitom přednost.

Zaměstnanci vznikne nárok na dovolenou za odpracované dny, jestliže odpracoval u zaměstnavatele méně než 60 dnů, ale více než 22 dnů.

Délka dovolené činí 1(12 nároku za každých 22 odpracovaných dnů (§ 104 zákoníku práce.

Dodatková dovolená 

Smyslem této dovolené je ochrana zdraví těch zaměstnanců, kteří pracují v mimořádně obtížných nebo zdraví ohrožujících podmínkách.

Podle § 105 zákoníku práce mají nárok na dodatkovou dovolenou zaměstnanci pracující pod zemí při těžbě nerostů, při ražení tunelů a štol a zaměstnanci konající zvlášť obtížné práce. Za takové se považují práce vyjmenované v ust. § 105 odst. 2 zákoníku práce.

Pro vznik nároku na tyto zvláštní druhy dovolených je stanovena jediná podmínka, totiž že zaměstnanec pracoval na zmíněných pracovištích celý kalendářní rok. Dovolená se poskytuje v délce jednoho týdne. Pokud zaměstnanec v obtížných podmínkách pracuje kratší dobu než rok, náleží mu za každých 22 odpracovaných dnů dodatková dovolená v rozsahu 1/12 dodatkové dovolené. Jde vlastně o určení poměrné části dodatkové dovolené.

Dodatkovou dovolenou nelze převést do dalšího kalendářního roku, zaměstnanec ji musí vyčerpat ve volnu (§ 110b odst. 6 zákoníku práce). 

Další dovolená 

I tato dovolená má kompenzační charakter. Jejím smyslem je kompenzace ztížení života zaměstnanců, kteří mají nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobu a zaměstnancům, jejichž práce je závislá na povětrnostních vlivech. 

Pokud tito zaměstnanci čerpají dovolenou v obdobích s nižší potřebou práce, náleží jim za každý týden dovolené, čerpané v tomto období, další dovolená v trvání dvou dnů, nejvýše ovšem jeden týden dovolené.

Rodičovská dovolená

Je zvláštní dovolenou, která náleží matce nebo otci dítěte. Podle ustanovení § 158 je zaměstnavatel povinen na žádost zaměstnankyně v rozsahu, o jaký požádá,  poskytnout ženě  po skončení mateřské dovolené rodičovskou dovolenou, nejvýše však do doby, kdy dítě dosáhne tří let věku. Stejně tak je zaměstnavatel povinen poskytnout rodičovskou dovolenou i otci dítěte na jeho žádost v rozsahu, o jaký požádá, nejdéle do tří let věku dítěte. Otec může požádat o rodičovskou dovolenou ihned od narození dítěte. 

Z uvedené právní úpravy vyplývá, že rodičovská dovolená se nemusí čerpat vcelku, ale je možno žádat o ni  i po částech a opakovaně. To znamená, že matka nebo otec dítěte mohou po vyčerpání části rodičovské dovolené nastoupit do práce  a poté mohou opět žádat o poskytnutí  další části rodičovské dovolené. Zaměstnavatel je vždy povinen takovým žádostem vyhovět, avšak ne déle než do  doby, kdy dítě dosáhne tří let.  

Po dobu čerpání rodičovské dovolené nenáleží zaměstnancům mzda ani náhrada mzdy, ale hmotné zabezpečení je zajištěno dávkou sociálního zabezpečení – rodičovským příspěvkem dle zákona č. 117/1995 Sb., o státní sociální podpoře.  

Výrazem zvýšené ochrany rodičovství a práva na péči o dítě podle Listiny základních práv a svobod a zároveň i zásady rovného zacházení s muži a ženami je zakotvení práva čerpat mateřskou a rodičovskou dovolenou současně oběma rodiči dítěte. 

Po skončení rodičovské dovolené má zaměstnavatel povinnost zařadit zaměstnankyni či zaměstnance na práci odpovídající jejich pracovní smlouvě.

Zvláštní pracovní podmínky

Zvláštní pracovní podmínky žen

Jednou ze základních funkcí pracovního práva je funkce ochranná. Její důležitou součástí je ochrana života a zdraví zaměstnanců, což se promítá do pracovního práva i v podobě zvýšené ochrany některých skupin zaměstnanců. V souladu s úmluvami MOP, Evropskou sociální chartou i dokumenty Evropské unie  se tyto zvláštní pracovní podmínky týkají především žen,  mladistvých a osob se změněnou pracovní schopností.

Zvláštní pracovní podmínky žen jsou odůvodněny biologickými, fyziologickými a do značné míry i společenskými rozdíly mezi muži a ženami. Potřeba zvláštní právní úpravy pracovních podmínek žen je v našich podmínkách ještě zvýrazněna poměrně vysokou zaměstnaností žen. 

Uskutečnění plné reálné rovnoprávnosti žen a zajištění práva na rovné zacházení s muži a ženami zároveň vyžaduje, aby některé pracovní podmínky byly pro ženy upraveny diferencovaně. Proto je právo na zvláštní pracovní podmínky žen zakotveno v Listině základních práv a svobod jako jedno z důležitých sociálních práv a konkrétně je upraveno normami pracovního práva. 

Pokud jde o zásadu rovného zacházení s muži a ženami, nelze ji uplatnit v oblasti pracovních podmínek, odborné přípravy a funkčního nebo jiného postupu  na  vztahy,  týkající se zvláštní ochrany žen z důvodu jejich těhotenství a mateřství včetně přístupu k výkonu prací zakázaných ženám. Důvodem tohoto přístupu je nezbytnost zohlednění dvou základních faktorů :    

a) faktoru biologického, který znamená, že ženy jsou obecně  citlivější vůči určitým druhům prací i pracovišť, zejména  pokud jde o fyzicky namáhavé práce

b) faktoru společenského, který znamená, že v určitých fázích života  je žena zatížena vedle povinností ze zaměstnání i povinnostmi  souvisejícími s péčí o děti. Zejména v období těhotenství  a  těsně po porodu je její organismus zvýšenou měrou zatížen  a výkon určitých prací by mohl vážně ohrozit její poslání

Na základě výše uvedených faktorů jsou pracovní podmínky žen upraveny jako zvláštní pracovní podmínky žen obecně a zvláštní pracovní podmínky těhotných žen a matek velmi malých dětí zvlášť.

Institut zvláštních pracovních podmínek žen se konkrétně projevuje především v zákazech některých prací, odpočinku mezi směnami, úpravě noční práce a zvláštní ochraně těhotných žen a matek.

V oblasti zvláštních pracovních podmínek žen je zákoník práce generální normou, která působí ve všech odvětvích hospodářství, tedy i v těch, které obecně nejsou upraveny pracovním právem (vztahuje se i na vojákyně z povolání, policistky, pracující členky zemědělských družstev apod.). U zaměstnavatelů, kde se sjednávají kolektivní smlouvy, mohou být pracovní podmínky žen upraveny přímo touto smlouvou. Přitom platí, že v kolektivní smlouvě mohou být dohodnuty jen pracovní podmínky pro ženy výhodnější, než stanoví obecná právní úprava.

Zákazy některých prací pro ženy jsou vyjádřeny jednak přímo v zákoníku práce (práce pod zemí při těžbě nerostů), jednak  ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví  č. 261/1997 Sb., kterou se stanoví práce a pracoviště, které jsou zakázané všem ženám, těhotným ženám, matkám do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým, a podmínky, za nichž mohou mladiství výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání. 

Vedle těchto obecných zákazů respektuje pracovní právo i situaci, kdy výkon určité práce ohrožuje podle lékařského posudku určitou zaměstnankyni vzhledem k jejímu těhotenství - tedy subjektivně. V takovém případě musí zaměstnavatel respektovat stanovisko lékaře a musí zaměstnankyni převést na jinou práci. Totéž platí o ženě, která kojí a o matce do konce devátého měsíce po porodu. 

Práce přesčas jsou zakázány rovněž pouze ženám těhotným a ženám, které pečují o dítě mladší než jeden rok.

Převedení na jinou práci je konstruováno jako povinnost zaměstnavatele v případě, že těhotná žena nebo matka do konce devátého měsíce po porodu nebo žena, která kojí, vykonává práci, která je těhotným ženám zakázána. Stejnou povinnost má zaměstnavatel, jestliže vykonávaná práce subjektivně, podle lékařského posudku, ohrožuje ženino zdraví nebo její těhotenství.

Práce, na kterou je žena převáděna, musí být pro ni ze zdravotního hlediska vhodná. Jestliže při této práci žena dosahuje bez svého zavinění nižšího výdělku, rozdíl se jí dorovnává z prostředků sociálního zabezpečení.

Zvýšená ochrana žen, vysílaných na pracovní cestu, je zakotvena v ustanovení §  154 zákoníku práce, kde se  stanoví, že těhotné ženy a ženy pečující o děti do věku osmi let smějí být vysílány na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem, přeložit je může zaměstnavatel jen na jejich žádost. 

Úprava pracovní doby je výrazným nástrojem, který přispívá k zajištění vhodných podmínek pro péči o dítě. Individuální úprava pracovní doby je vždy předmětem dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, avšak v případě těhotných žen a matek pečujících o dítě do 15 let věku je v zákoníku práce (§ 156) stanoveno, že pokud požádá těhotná žena nebo matka dítěte mladšího než 15 let o zkrácení pracovní doby nebo o jinou úpravu pracovní doby, má zaměstnavatel povinnost její žádosti vyhovět. Odmítnout může jen tehdy, jestliže mu v tom brání vážné provozní důvody. 

Přestávky ke kojení se dnes  využívají poměrně málo. Nicméně zákoník práce v souladu s úmluvou MOP a s Evropskou sociální chartou stanoví, že pracuje-li žena po stanovenou týdenní pracovní dobu  a kojí dítě, přísluší jí na každé dítě do konce jednoho roku jeho věku dvě půlhodinové přestávky  a v dalších třech měsících jedna půlhodinová přestávka za směnu. Pracuje-li po kratší pracovní dobu, avšak alespoň polovinu  stanovené týdenní pracovní doby, přísluší jí pouze jedna půlhodinová přestávka, a to na každé dítě do konce jednoho roku jeho věku. Přestávky ke kojení se započítávají do pracovní doby a poskytuje se za ně náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku.

Mateřská dovolená je nejvýraznějším nástrojem ochrany průběhu těhotenství a zdravého vývoje dítěte v prvních týdnech jeho života. Jejím účelem je zabezpečit ženě pracovní volno v posledních týdnech těhotenství, v době porodu a péče o narozené dítě, tedy v období, kdy je matka pro dítě nenahraditelná.

Mateřská dovolená je v naší současné právní úpravě pracovní volno poskytované ženě v souvislosti s těhotenstvím, porodem a péčí o narozené dítě. Mateřská dovolená je obligatorní pracovní volno. Je upravena v § 157 a následujících zákoníku práce. Žena o ni nemusí žádat, je pouze povinna zaměstnavateli osvědčit příslušnou sociální událost (těhotenství a porod). Mateřská dovolená se poskytuje v délce 28 týdnů, výjimečně (u osamělých matek a při vícečetném porodu) v délce 37 týdnů.

Po dobu mateřské dovolené nemá žena nárok na mzdu ani na náhradu mzdy. Hmotně je zajištěna dávkou sociálního zabezpečení - peněžitou pomocí v mateřství (zákon č. 88/1968 Sb.).

Zvláštní pracovní podmínky mladistvých

Zvláštní pracovní podmínky mladistvých jsou výrazem veřejného zájmu na zdravém psychickém a fyzickém vývoji mladé generace. Čl. 29 odst. 1 Listiny základních práv a svobod zakotvuje v souladu s úmluvami MOP právo mladistvých na zvláštní pracovní podmínky. Jde o významné sociální právo, které umožňuje, aby se mládež zapojila do pracovního procesu, aniž by to způsobovalo újmu na zdraví, popř. brzdilo její zdravý vývoj.

Za mladistvého se ve smyslu § 11 odst. 1 a § 274 odst. 2 zákoníku práce považuje zaměstnanec ve věku 15 až 18 let. Pojem mladistvý dle zákoníku práce nelze ztotožňovat s občanskoprávním pojmem nezletilý. Právní režim zákoníku práce i občanského zákoníku jsou rozdílné i pokud jde o právní následky dosažení určitého věku. 

I v případě úpravy zvláštních pracovních podmínek mladistvých se uplatní hledisko biologické - vychází ze skutečnosti, že mladý člověk ve věku mladistvých není po stránce biologické ještě zcela vyvinutý a výkon nepřiměřeně namáhavých prací by mohl ohrozit jeho normální vývoj a hledisko společenské - je dáno poznatkem, že mladý člověk nemá dostatek životních zkušeností, aby se mohl správně orientovat ve složitých problémech souvisejících s pracovní činností. 

Zvláštní pracovní podmínky mladistvých zákoník práce upravuje tím, že stanoví v § 163 a následujících :

a) zvláštní povinnosti zaměstnavatele

b) zákazy některých prací

c) povinnost podrobovat se lékařským vyšetřením

Zvláštní povinnosti zaměstnavatele

Zaměstnavatel je povinen vytvářet pro mladistvé takové pracovní podmínky, aby byl zajištěn rozvoj jejich duševních i tělesných schopností. Protože se jedná o záležitost odbornou, měl by příslušné pracovní podmínky posoudit odborný lékař.

Zaměstnavatel je dále povinen při zaměstnávání mladistvých spolupracovat s rodiči (popř. jinými zákonnými zástupci). Taková spolupráce má zajistit jednak informování rodičů o tom, co jejich nezletilé dítě dělá, jednak spolupráci na výchově dítěte.

Vyjádření zákonného zástupce je zaměstnavatel povinen si vyžádat k uzavření pracovní smlouvy, uzavření dohody o skončení pracovního poměru, jednostranným právním úkonům mladistvého, které směřují k rozvázání pracovního poměru. Vyjádření však neznamená souhlas zákonných zástupců. Mladistvý zaměstnanec má podle § 11 zákoníku práce plnou pracovněprávní způsobilost k právním úkonům, proto nesouhlas rodičů s jeho projevem vůle nemá za následek neplatnost právního úkonu.

Nejdůležitější povinností zaměstnavatele je obecně vyjádřená povinnost zaměstnávat mladistvé pouze pracemi, které jsou přiměřené jejich fyzickému i duševnímu vývoji a nebrání jim v plnění povinností při přípravě na povolání.

Zákazy některých prací

Zákazy některých prací svým způsobem doplňují zvláštní povinnosti zaměstnavatele. Řada prací je (vzhledem k náročnosti, podmínkám, za nichž jsou vykonávány apod.) riziková a představuje zvýšené nebezpečí jak pro mladistvého, tak pro jeho okolí. Proto je stanoven zákaz určitých prací pro mladistvé:

· práce stanovené přímo v zákoníku práce, to jsou práce pod zemí při těžbě nerostů, při ražení tunelů a štol, práce, při nichž jsou mladiství vystaveni zvýšenému nebezpečí úrazu nebo by při jejich výkonu mohli ohrozit své spolupracovníky nebo jiné osoby a konečně zaměstnavatel nesmí používat takový způsob odměňování prací, při kterých jsou mladiství zaměstnanci vystaveni zvýšenému nebezpečí úrazu

· práce stanovené ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví č. 261/1997 Sb., kterou se stanoví práce a pracoviště, které jsou zakázané všem ženám, těhotným ženám, matkám do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým a dále podmínky, za nichž mohou mladiství výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání

· práce v noci (s určitými výjimkami)

· práce přesčas

· práce, které podle lékařského posudku v konkrétním případě ohrožují zdraví mladistvého

Lékařské vyšetření

Povinnost zajistit lékařské vyšetření je zdůvodněna potřebou sledovat neustále vliv pracovního prostředí na zdraví mladistvých zaměstnanců. Zajistit lékařskou prohlídku je povinen zaměstnavatel, mladistvý zaměstnanec má povinnost se jí podrobit.

 Lékařská prohlídka musí být provedena :

· před nástupem do zaměstnání

· před převedením na jinou práci, která má být delší než 1 měsíc

· periodicky jednou za rok

· podle potřeby

Zaměstnavatel je povinen řídit se vzhledem k mladistvému lékařskými posudky a jejich doporučeními a závěry.  

Zvláštní pracovní podmínky osob se změněnou pracovní schopností

Právní normy upravující právní vztahy zaměstnanosti věnují zvláštní pozornost osobám se změněnou pracovní schopností (ZPS). Zaměstnávání občanů se změněnou pracovní schopností upravuje zákon o zaměstnanosti v ustanoveních §§ 21 - 24. Podle nich je občanem se změněnou pracovní schopností občan, který má pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav podstatně omezenou možnost pracovního uplatnění, popřípadě přípravy k pracovnímu uplatnění. Vzhledem k tomu je občanem se změněnou pracovní schopností :

· občan, který je poživatelem důchodu podmíněného dlouhodobě nepříznivým zdravotním stavem, pokud mu zachovaná pracovní schopnost umožňuje pracovní uplatnění

· poživatel částečného invalidního důchodu

· občan, který byl uznán částečně invalidním, i když mu nevznikl nárok na  částečný invalidní důchod

· občan, o kterém rozhodl příslušný orgán sociálního zabezpečení, že je osobou se  změněnou pracovní schopností

Zvláštní kategorií občanů se změněnou pracovní schopností jsou občané s těžším zdravotním postižením. Jedná se o občany, kteří mají mimořádně omezenou možnost pracovního uplatnění (včetně přípravy k němu) a mohou se uplatnit jen ve zcela úzkém okruhu zaměstnání, popř. zaměstnání za mimořádně upravených pracovních podmínek.

Zvláštní právní režim osob se změněnou pracovní schopností se projevuje v tom, že úřady práce i zaměstnavatelé mají stanoveny speciální povinnosti s ohledem na zajištění zaměstnání těmto osobám. Především jsou úřady práce povinny vést zvláštní evidenci osob se ZPS a přednostně jim zprostředkovávat zaměstnání, neboť jejich umístění je obecně velmi obtížné.

Zaměstnavatelům ukládá zákon o zaměstnanosti při zaměstnávání občanů se ZPS povinnosti ohlašovací, speciální péče o tyto zaměstnance apod.

Významnou povinností  zaměstnavatele je zaměstnávání povinného podílu občanů se ZPS na celkovém počtu svých zaměstnanců, který je stanoven zákonem o zaměstnanosti. U zaměstnavatelů s více než 25 zaměstnanci činí 4 % občanů se změněnou pracovní schopností.

Povinnost zaměstnávat občany se ZPS ve výši povinného podílu může zaměstnavatel plnit ovšem i tzv. náhradním způsobem, tj. odebíráním výrobků od zaměstnavatelů zaměstnávajících více než 55 % zaměstnanců se ZPS nebo zadáváním výrobních programů těmto zaměstnavatelům nebo odvodem do státního rozpočtu.

Další ochranu poskytuje občanům se ZPS vyhláška č. 115/92 Sb. o provádění pracovní rehabilitace občanů se změněnou pracovní schopností. Podle této vyhlášky mají občané se ZPS nárok na pracovní uplatnění, které je přiměřené jejich zdravotnímu stavu a pracovním schopnostem. Vyhláška upravuje především zřizování tzv. chráněných dílen a chráněných pracovišť, na jejichž zřízení a provoz může úřad práce poskytnout určité prostředky.

Úřad práce poskytuje zaměstnavatelům příspěvek na zřízení jednoho pracovního místa pro občana se ZPS v chráněné dílně nebo na chráněném. 

Další úlevou, kterou zákon poskytuje zaměstnavatelům při zaměstnávání osob se ZPS je sleva na dani z příjmu podle zákona č. 586/92 Sb. v platném znění. Kromě toho může podnikatelským subjektům zaměstnávajícím více než 60% občanů se ZPS poskytnout dotaci Ministerstvo práce a sociálních věcí z prostředků státního rozpočtu. 

TEST

A. Základní práva a povinnosti subjektů pracovního poměru

1. konkretizuje zaměstnavatel svými pokyny

2. zaměstnavatel je povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy 
3. zaměstnanec je povinen vykonávat osobně sjednanou práci podle pokynů zaměstnavatele ve stanovené pracovní době a dodržovat pracovní kázeň

4. vyplývají pro zaměstnance z kogentních právních předpisů (např. o BOZP), se kterými byl řádně seznámen

5. musí být podrobně uvedeny v pracovním řádu a kolektivní smlouvě

B. Pracovní podmínky

1. jsou souborem právních norem, které působí na zaměstnance při práci.

2. základem právní úpravy pracovních podmínek jsou čl. 28, 29 a 31 Listina základních práv a svobod

3. je povinen vytvářet zaměstnavatel tak, aby umožňovaly bezpečný výkon práce

4. vytvářejí odbory podle kolektivní smlouvy

5. je zaměstnanec povinen dodržovat jako součást pracovní kázně

C. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci - I

1. je BOZP souhrnem práv a povinností jak účastníků pracovního procesu, směřující k zajištění BOZP, tak orgánů pověřených dozorem nad touto oblastí

2. plní funkci preventivní, alimentační a reparační

3. je souborem povinností zaměstnavatele a tomu odpovídajících práv zaměstnance, jejichž smyslem je ochrana zdraví zaměstnance

4. znalost právních předpisů k zajištění BOZP může zaměstnavatel pravidelně ověřovat formou přezkoušení zaměstnanců

5. zaměstnanec má právo odmítnout výkon práce, o níž má důvodně za to, že bezprostředně a závažným způsobem ohrožuje jeho život nebo zdraví

D. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci - II

1. za plnění  úkolů zaměstnavatele v péči o BOZP odpovídají vedoucí zaměstnanci zaměstnavatele na všech stupních řízení v rozsahu svých funkcí a tyto úkoly jsou rovnocennou a neoddělitelnou součástí jejich pracovních povinností

2. zaměstnavatel nesmí připustit, aby zaměstnanec vykonával práce, jejichž výkon by neodpovídal jeho schopnostem a zdravotní způsobilosti

3. zaměstnavatel je povinen určit tzv. nekuřácká pracoviště, na kterých nesmějí pracovat kuřáci

4. zaměstnavatel je povinen zajistit všem zaměstnancům stravování v souladu se zásadami zdravé stravy

5. zaměstnanec je povinen podrobit se na pokyn příslušného odborového orgánu zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek

E. Pracovní doba 

1. začátek a konec pracovní doby stanoví zaměstnavatel v dohodě s úřadem práce a orgány samosprávy tak, aby byla zajištěna plynulost dopravy do zaměstnání

2. délka pracovní doby činí nejvýše 40 hodin týdně, pokud není kolektivní smlouvou stanovena pracovní doba delší

3. pracovní doba je doba, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnance práci

4. pracovní doba je doba, po kterou zaměstnanec pro zaměstnavatele skutečně vykonává práci

5. o rozvržení týdenní pracovní doby rozhoduje zaměstnavatel po projednání s příslušným odborovým orgánem

F. Práce přesčas

1. práce přesčas je práce, kterou vykonává zaměstnanec na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní pracovní dobu vyplývající z předem stanoveného rozvržení pracovní doby a konaná mimo rámec rozvrhu pracovních směn

2. prací přesčas je každá práce konaná nad rámec stanovené pracovní doby

3. práci přesčas může zaměstnavatel nařídit zaměstnanci kdykoliv to vyžaduje jeho provozní potřeba

4. nařízená práce přesčas může činit nejvýše 150 hodin ročně; se souhlasem úřadu práce až 180 hodin ročně

5. do počtu nejvýše přípustné práce přesčas v roce se nezahrnují práce přesčas, za které bylo zaměstnanci poskytnuto náhradní volno

G. Pracovní pohotovost

1. pracovní pohotovost je časový úsek mimo pracovní dobu, kdy zaměstnanec nekoná práci, nemusí se ani zdržovat na pracovišti, je však zaměstnavateli k dispozici pro případ potřeby

2. je časový úsek, kdy zaměstnanec nepracuje, ale zdržuje na pracovišti a je připraven k výkonu práce, pro případ, že určitý pracovní úkol nebude možno zajistit jiným zaměstnancem

3. za dobu pracovní pohotovosti přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku

4. pracovní pohotovost nelze nařídit zaměstnanci pečujícím o nezaopatřené dítě ve věku do 15 let

5. pracovní pohotovost, při které nedojde k výkonu práce, se nezapočítává do pracovní doby

H. Přestávky v práci
1. je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci nejdéle po čtyřech a půl hodinách nepřetržité práce

2. je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout v případě zvýšené únavy, zapříčiněné působením pracovního procesu

3. je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout v případech stanovených kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem

4. činí nejméně 30 minut; kratší přerušení práce se za přestávku nepovažuje

5. v kolektivní smlouvě může být stanoveno, že se poskytuje zaměstnancům přestávka na oběd, která se započítává do pracovní doby

I. Dovolená na zotavenou

1. dobu čerpání dovolené určuje zaměstnanec v souladu se svými potřebami; musí ji však oznámit zaměstnavateli nejméně týden předem

2. dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel podle plánu dovolených stanoveného s předchozím souhlasem příslušného odborového orgánu

3. může být prodloužena pracovní smlouvou

4. může být prodloužena u zaměstnavatelů, kteří provozují podnikatelskou činnost o další týdny kolektivní smlouvou

5. se krátí zaměstnanci, který v době čtyř týdnů před nástupem dovolené zameškal neomluveně nejméně jednu směnu

J. Pružná pracovní doba znamená, že:

1. zaměstnanec rozhoduje o rozvržení (začátek, konec, průběh) pracovní doby sám, podle svých vlastních potřeb

2. zaměstnanec určuje nástup a konec pracovní doby v rámci tzv. „volitelné pracovní doby“; o zbývající části pracovní doby (tzv. „pevná pracovní doba“) rozhoduje zaměstnavatel

3. v jednotlivých týdnech určuje délku směny zaměstnanec sám; v měsíčním průměru však nesmí týdenní pracovní doba přesáhnout 42,5 hodiny

4. zaměstnanec musí odpracovat určitou část pracovní doby (tzv. pevná pracovní doba) v průběhu kalendářního týdne; ostatní část pracovní doby odpracovat nemusí

5. zaměstnanec volí sám nástup do zaměstnání, odchod ze zaměstnání, přestávky v práci a celkovou délku každé směny v rámci stanoveném kolektivní smlouvou

K. Zvláštní pracovní podmínky

1. osobou se změněnou pracovní schopností je občan, který má pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav podstatně omezenou možnost pracovního uplatnění

2. osobou se změněnou pracovní schopností jsou osoby, o kterých rozhodl příslušný úřad práce, že jsou takovými osobami

3. osobou se změněnou pracovní schopností je vždy poživatel částečného invalidního důchodu

4. osobou se změnou pracovní schopností je občan, který podle lékařského posudku trpí chorobou uvedenou v seznamu chorob z povolání

5. osobou se změněnou pracovní schopností je občan, který podle lékařského posudku nemůže vykonávat dosavadní práci

L. Zaměstnavatel je povinen

1. vytvářet v dohodě s úřadem práce pracovní místa vhodná pro zaměstnávání žen a těhotných žen

2. vyhrazovat v součinnosti s úřadem práce pracovní místa zvláště vhodná pro osoby se změněnou pracovní schopností

3. uzavřít pracovní smlouvu s mladistvým, který mu byl doporučen úřadem práce na pracovní místo, kde by byla využita jeho kvalifikace

4. zaměstnávat ženy ve výši povinného podílu na celkovém počtu svých zaměstnanců

5. přednostně obsazovat místa uvedená v seznamu volných pracovních míst vyhrazených pro občany se změněnou pracovní schopností těmito občany

Správné odpovědi

A – 2

B – 2, 3

C – 1, 4, 5

D – 1, 2

E – 3, 5

F – 1, 5

G – 1, 5

H – 1, 4

I – 2, 4

J – 2

K – 1, 3

L – 2, 5

Cvičení ke kapitole 9 

1. Žena oznámila svému zaměstnavateli, že si upravuje pracovní  dobu tak, aby jí končila v 11.00 hod. Zdůvodňovala to lékařským posudkem, ze kterého vyplývalo, že její syn,  studující na vysoké škole, se vzhledem ke své žaludeční chorobě nemůže stravovat v menze, přičemž potřebuje  pravidelně 3x denně teplé jídlo. To mu mohla zabezpečit jen  matka. Má žena na takovou úpravu pracovní doby nárok ? Jak by se změnila situace, kdyby syn byl ve věku 12 let ?

2. V kolektivní smlouvě bylo ujednáno, že bude pásová výroba organizována tak, že vždy po 50 minutách práce bude 10 minut přestávka v práci. Během této přestávky musejí  zaměstnanci opustit pracoviště a provádět pod vedením mistra předepsané cviky k protažení organismu a odstranění  únavy. Je takové ujednání kolektivní smlouvy v souladu s platným právem ? Může zaměstnavatel určovat zaměstnanci co má dělat v  průběhu přestávky v práci ?

3. Zaměstnavatel nařídil svému údržbáři, aby byl v zimním období každý víkend doma u telefonu, pro případ, že by se porouchalo  topení a vznikla akutní potřeba jeho opravy. Jednalo se o určení pracovní pohotovosti ?

4. Zaměstnavatel svým rozhodnutím ze dne 3.4. zavedl tzv. pružnou pracovní dobu. Jak bude zaměstnavatel určovat zaměstnancům přestávky v práci ?

5. Ředitel firmy rozhodl, že týdenní pracovní doba ve firmě bude 35 hodin a bude rozdělena do 5-ti pravidelných směn. Zároveň rozhodl, že se zaměstnancům úměrně sníží mzda. Odbory se snížením mezd vyslovily nesouhlas. Bude rozhodnutí ředitele platné ?

6. Zaměstnanec XY byl zaměstnán u firmy ABC v pracovním poměru po stanovenou týdenní  dobu, tj. 35 hodin. Zároveň byl zaměstnán v pracovním poměru u firmy DEF po dobu 37 hodin týdně. Stanovená pracovní doba u této firmy činila 40 hodin. Který z uvedených pracovních poměrů bude hlavní a který vedlejší ?

7. Tři dny po nástupu do práce přinesl referent BOZP  zaměstnanci k podpisu listinu, v níž měl zaměstnanec potvrdit svým podpisem, že byl seznámen s předpisy  k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.  Pracovník namítal, že s ničím nebyl seznámen, avšak po  naléhání referenta listinu podepsal. Jaké právní účinky jeho podpisem nastaly ? Jaké právní následky nastanou, jestliže zaměstnanec při práci bezpečnostní předpisy  poruší ?

8. Ředitel firmy měl podezření, že dva zaměstnanci v rámci pracovní přestávky požili alkoholický nápoj. Požádal proto jejich vedoucího, aby celou věc přešetřil. Vedoucí si nejprve s oběma zaměstnanci pohovořil a poté je požádal, aby se podrobili dechové zkoušce. Zaměstnanci dechovou zkoušku odmítli. Za jakých podmínek může vedoucí zaměstnanec zjišťovat zda zaměstnanci jsou pod vlivem alkoholu ? Jaké právní důsledky by zaměstnavatel mohl vyvozovat ze skutečnosti, že zaměstnanci se odmítli podrobit dechové zkoušce ?

9. V kanceláři pracovalo pět zaměstnanců – 4 kuřáci a jeden nekuřák. Tento nekuřák požádal zaměstnavatele, aby vyhlásil zákaz kouření na pracovišti.  Byl požadavek zaměstnance – nekuřáka – oprávněný ?

10. Zaměstnanci se podrobili pravidelnému školení o bezpečnostních předpisech. Na závěr školení byli všichni účastníci podrobeni kontrolnímu testu. Zaměstnanec XY v testu neuspěl. Jaké právní důsledky může tato skutečnost mít ?

11. Zaměstnanec XY odmítl pracovat na starém stroji, neboť podle jeho názoru tento stroj neodpovídal normám bezpečnosti práce a ohrožoval zaměstnancovo zdraví. Nadřízený vedoucí zaměstnanec to posoudil jako porušení pracovní kázně a dobu, po kterou zaměstnanec nepracoval, ohodnotil jako neomluvenou absenci. Co by se dalo postupu vedoucího vytknout z hlediska zákoníku práce ?

12. Zaměstnanec pracoval několik let jako cvičitel místního Sokola. Na členské schůzi se Sokolové rozhodli, že uspořádají pro děti svých členů v létě putovní tábor. Zaměstnanec předložil zaměstnavateli potvrzení, že se má tohoto tábora účastnit jako jeho vedoucí a žádal volno s náhradou mzdy na celou dobu trvání tábora. Má zaměstnanec nárok na pracovní volno ? Kdo ponese náklady pracovního volna, bude-li  zaměstnanci uděleno (zejména náhradu mzdy) ?

13. Zaměstnanec se ráno cítil špatně. Protože v místě jeho  bydliště nebyl žádný lékař, odejel autobusem k nejbližšímu dostupnému lékaři. Tam byl ošetřen, nebyl  však uznán neschopným práce. Žádný autobus, kterým by se  mohl dopravit do zaměstnání tak, aby ještě stihl alespoň  část pracovní doby, však již nejel. Zaměstnanec tedy  odejel domů a příští pracovní den požadoval po  zaměstnavateli náhradu mzdy za celou směnu. Má na náhradu mzdy nárok ?

14. Zaměstnanec uplatnil nárok na pracovní volno s náhradou mzdy za jeden den s odůvodněním, že se tento den vdávala  jeho matka. Má na volno nárok ?

15. Zaměstnavatel rozhodl, že v důsledku odbytových potíží  nařizuje svým zaměstnancům dovolenou. Kdo ze zaměstnanců  již dovolenou vyčerpal, bude odeslán na pracovní volno.  Náhrada mzdy však bude ve smyslu § 130 poskytnuta jen ve  výši 60% průměrného výdělku. Je postup zaměstnavatele správný ? 

16. Zaměstnanec - poživatel částečného invalidního důchodu - požádal zaměstnavatele o převedení na jinou práci,  protože vykonávaná práce (podle jeho názoru) mu škodí na zdraví. Musí zaměstnavatel respektovat toto přání ?

17. Zaměstnavatel vyslal těhotnou úřednici na pracovní cestu  do místa jejího trvalého bydliště. Nebyl tímto příkazem porušen zákon ?

18. Sedmnáctiletý student gymnázia se rozhodl, že nebude dále  studovat a uzavřel pracovní smlouvu se stavební firmou. Zaměstnavatel si nevyžádal k uzavření pracovní smlouvy  stanovisko rodičů, ani nepožadoval po studentovi absolvování vstupní lékařské prohlídky. Je pracovní smlouva platná ?

19. Zaměstnankyně XY předložila zaměstnavateli potvrzení příslušného ošetřujícího lékaře o tom, že je těhotná. Lékař v potvrzení zároveň  konstatoval, že práce, kterou žena doposud vykonávala, ohrožuje její zdraví i zdraví očekávaného dítěte. Zaměstnavatel uvedl, že práce, kterou žena doposud vykonávala, není těhotným ženám zakázána a že ona sama odmítla z  důvodu možného poklesu výdělku přejít na jinou práci. Posuďte nastalou situaci z hlediska zákoníku práce ! 

20. K zaměstnavateli se dostavil zaměstnanec XY a požádal o posunutí začátku pracovní doby na 8.30 hod. Požadavek odůvodnil tím, že jeho dítě začalo navštěvovat základní školu a on je každé ráno do školy vodí.  Je zaměstnavatel povinen žádosti zaměstnance vyhovět ? Změnila by se situace, kdyby dítěti bylo 14 let ?

21. Sedmnáctiletá zaměstnankyně uzavřela manželství. Poté požádala zaměstnavatele o rozvázání pracovního poměru dohodou. Je v tomto případě zaměstnavatel povinen vyžádat si k uzavření takové dohody vyjádření rodičů zaměstnankyně ?

22. Zaměstnankyně po vyčerpání mateřské dovolené požádala zaměstnavatele o poskytnutí rodičovské dovolené do tří let věku dítěte. Ten jí vyhověl. Když bylo dítěti jeden a půl roku, požádala zaměstnankyně, aby jí byla rodičovská dovolená ukončena. Zároveň se k zaměstnavateli dostavil manžel zaměstnankyně (který byl u něj rovněž zaměstnán) a požádal, aby mu byla poskytnuta rodičovská dovolená do tří let věku tohoto dítěte. Je zaměstnavatel povinen žádostem vyhovět ?

Řešení příkladů

1. Především si zaměstnanec nemůže upravit pracovní dobu sám. O rozvržení pracovní doby rozhoduje zaměstnavatel. Podle § 156 odst. 2 zákoníku práce požádá-li žena pečující o dítě mladší než 15 let nebo těhotná žena o kratší pracovní dobu nebo o jinou vhodnou úpravu pracovní doby, je zaměstnavatel povinen jí vyhovět. Nicméně zaměstnavatel musí vydat rozhodnutí. Protože dítě je starší než 15 let, je možná úprava pracovní doby jen dohodu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem.

2. Přestávka v práci se nezapočítává do pracovní doby (není tedy pracovní dobou). Z toho vyplývá, že zaměstnavatel nemůže zaměstnanci nařídit, jak a kde má trávit dobu přestávky. Ujednání kolektivní smlouvy je proto neplatné. 

3. Předpokladem nařízení pracovní pohotovosti je dohoda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem (§ 95 odst. 2 zákoníku práce). Jestliže taková dohoda nebyla uzavřena, nemůže zaměstnavatel zaměstnanci pracovní pohotovost nařídit a úkon zaměstnavatele by byl neplatný.

4. Přestávky v práci (jejich začátek a konec) musí být určeny tak, aby byly zaměstnanci poskytnuty nejpozději po čtyřech a půl hodinách nepřetržité práce. Je tedy možné, aby byla stanovena povinnost každému zaměstnanci zvlášť přerušit práci po čtyřech a půl hodinách nebo aby byla stanovena přestávka na určitou dobu tak, aby to bylo u každého zaměstnance nejpozději po čtyřech a půl hodinách atd. Jde o organizační otázku.

5. Délka pracovní doby činí nejvýše 40 hodin týdně (§ 83a odst. 1 zákoníku práce). Zkrátit pracovní dobu lze  buď ujednáním v kolektivní smlouvě a nebo (nepůsobí-li u zaměstnavatele odbory) vnitřním předpisem. V každém případě je však takové krácení bez snížení mzdy (§ 83a odst. 4 zákoníku práce).

6. Hlavní je ten pracovní poměr, ve kterém je zaměstnanec zaměstnán po stanovenou týdenní pracovní dobu (§ 70 odst. 1 zákoníku práce).

7. Podpis prohlášení zaměstnance, že byl seznámen s předpisy k zajištění BOZP má jen deklaratorní účinek. Nezakládá, nemění ani neruší žádné právní vztahy. Prohlášení je jen jedním z možných důkazů o tom, že zaměstnanec byl s předpisy k zajištění BOZP seznámen. V případě, že by zaměstnanec např. utrpěl pracovní úraz a zaměstnavatel se chtěl zprostit odpovědnosti s poukazem na to, že úraz byl způsobem tím, že zaměstnanec porušil předpisy k zajištění BOZP, se kterými byl řádně seznámen (§ 191 zákoníku práce), mohl by zaměstnanec dokazovat, že s předpisy řádně seznámen nebyl. Navíc zaměstnavatel má povinnost seznámit zaměstnance s předpisy k zajištění BOZP (§ 133 odst. 1 písmeno e); § 135 odst. 4 písmeno a) zákoníku práce(.

8. Podle § 135 odst. 4 písmeno g) zákoníku práce je zaměstnanec povinen se podrobit na pokyn příslušného vedoucího zaměstnance stanoveného v pracovním řádu zjištění, zda není pod vlivem alkoholu. Předpokladem tedy je příslušné ustanovení v pracovním řádu. Jestliže bylo v pracovním řádu příslušné ustanovení a zaměstnanci se dechové zkoušce odmítli podrobit, porušili tím pracovní kázeň.

9. Požadavek zaměstnance nekuřáka byl oprávněný. Podle § 135 odst. 4 písmeno e) zákoníku práce nesmí zaměstnanec kouřit na pracovištích, kde pracují také nekuřáci.

10. Podle § 135 odst. 4 zákoníku práce je znalost předpisů o zajištění BOZP součástí kvalifikačních předpokladů zaměstnance. Pokud zaměstnanec prokáže neznalost těchto předpisů, nemá kvalifikaci požadovanou pro výkon sjednané práce. Zaměstnavatel by mu mohl event. dát z tohoto důvodu i výpověď (§ 46 odst. 1 písmeno e) zákoníku práce(.

11. Postup zaměstnance není porušením pracovní kázně, protože podle § 125 odst. 2 jsou zaměstnanci oprávněni odmítnout výkon práce, jestliže mají důvodně za to, že bezprostředně ohrožuje jejich život nebo zdraví.

12. Podle písmene h) přílohy k vyhlášce č. 18/1991 Sb., o jiných úkonech v obecném zájmu (vydaná na základě ust. § 124 odst. 4 zákoníku práce) poskytne zaměstnavatel v takovém případě zaměstnanci volno s náhradou mzdy ve výši průměrného výdělku na dobu nejvýše tři týdny v kalendářním roce.

13. Zaměstnanec má podle bodu 1. přílohy k nařízení vlády č. 108/1994 Sb., kterým se provádí zákoník práce, nárok na pracovní volno s náhradou mzdy na nezbytně nutnou dobu k vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení. Skutečnost, že se po ošetření u lékaře se nemohl dopravit do zaměstnání se v tomto případě zohlední a zaměstnavatel by měl poskytnout zaměstnanci náhradu mzdy za celou směnu.

14. Má nárok na pracovní volno s náhradou mzdy (bod 5 přílohy k vládnímu nařízení č. 108/1994 Sb.).

15. Zaměstnavatel může takto nařídit zaměstnancům dovolenou. Pokud by však nařizoval dovolenou mimo plán dovolených, byl by povinen uhradit zaměstnancům náklady, které by jim vznikly proto, že změnil určení nástupu dovolené. Změnu nástupu by měl předem projednat s příslušným odborovým orgánem. Pokud bylo některým zaměstnancům v tomto případě nařízeno pracovní volno, mají nárok na náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku, leda by bylo ve zvláštní dohodě s příslušným odborovým orgánem sjednáno, že se bude poskytovat náhrada mzdy ve výši 60% až 80%) 130 odst. 2 zákoníku práce).

16. Zaměstnavatel je podle § 133 zákoníku práce povinen nepřipustit, aby zaměstnanec vykonával práci, která neodpovídá jeho zdravotní způsobilosti. Zdravotní způsobilost však musí posoudit příslušný lékař; nestačí zaměstnancův subjektivní pocit. Povinnost zaměstnavatele převést zaměstnance na jinou práci by vznikla jen tehdy, pokud by zaměstnanec nesměl dosavadní práci vykonávat podle lékařského posudku (§ 37 odst. 1 písmeno a) zákoníku práce(.

17. Zákon nebyl porušen, protože zaměstnavatel může vyslat těhotnou zaměstnankyni na pracovní cestu do místa jejího bydliště (§ 154 odst. 1 zákoníku práce). Předpokladem ovšem je, že v pracovní smlouvě byla možnost vysílání na pracovní cestu předem sjednána v pracovní smlouvě (§ 38 odst. 1 zákoníku práce).

18. Pracovní smlouva je platná, i když zaměstnavatel porušil dvě ustanovení zákoníku práce: ust. § 164 a ust. § 168 odst. 1 písmeno a). Mohl by za to být pokutován úřadem práce.

19. Podle § 37 odst. 1 písmeno b) je zaměstnavatel povinen (i proti její vůli) převést těhotnou ženu na jinou práci, jestliže dosavadní práce podle lékařského posudku ohrožuje ženino těhotenství. Zda je práce, kterou žena vykonává, zařazena do seznamu prací zakázaných těhotným ženám, není relevantní.

20. Podle § 156 odst. 1 ve spojení s § 270 odst. 1 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen, požádá-li o to zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let, vhodným způsobem upravit jeho pracovní dobu. 

21. Ano, zaměstnavatel je povinen si i v tomto případě vyžádat stanovisko zákonných zástupců (§ 164 odst. 2 zákoníku práce). Sňatkem sice zaměstnankyně dosáhla podle občanského zákoníku zletilosti, nepřestala tím ale být mladistvá z hlediska zákoníku práce (§ 274 odst. 2 zákoníku práce).

22. Zaměstnavatel je povinen žádostem vyhovět (§ 158 zákoníku práce). 

Kapitola X

Odměňování práce

Pracovní poměr uzavírá zaměstnanec v převážné míře s cílem získat výkonem práce finanční prostředky pro svoji potřebu. Je proto také nazýván vztahem námezdním. Plnění, které je poskytováno jako protihodnota za práci, je zpravidla nazýváno mzdou, formální označení odměny za práci je však v legislativě i v praxi různé. 

Platná právní úprava rozlišuje mezi pojmy mzda a plat, toto rozlišení však není věcné, ale spočívá v rozdílnosti subjektů, které je poskytují či vyplácejí (nikoliv tedy podle subjektů, které je přijímají). Současná právní úprava však používá ještě dalšího označení, a to pojmu odměna. 

Pojmu mzda v širším smyslu se  používá k označování odměny za práci ze  závislé činnosti v obecné rovině. V užším smyslu slova se však  současně používá k označení odměny za práci konanou zaměstnancem v pracovním poměru u zaměstnavatele, který je zpravidla podnikatelským subjektem.

Pojmu plat se kromě označení odměny za práci, konané v pracovním nebo služebním poměru u zaměstnavatele, který je organizační složkou sátu nebo příspěvkovou organizací, používá při odměňování práce konané na základě služebních vztahů, právních vztahů soudců, představitelů státní moci, duchovních a ústavních činitelů.

Kromě zcela obecného pojmu slova odměna, odvozeného od slovesa odměňovati, se v odborném slova smyslu pojmu odměna používá pro označení odměňování prací, konaných na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, při odměňování volených členů obecních zastupitelstev a v případě zvláštních způsobů odměňování, jako např. znalců, tlumočníků, zprostředkovatelů, rozhodců, přísedících, správců konkurzní podstaty, členů volebních komisí apod. Pojmu se však také používá v užším slova smyslu jako označení pobídkové mzdové formy.

V souladu s obecnými zvyklostmi a pro zjednodušení výkladu budeme v dalším textu pro pojednání o obecných otázkách používat termínu "mzda" pro všechny druhy odměn za práci. Při  rozboru platné právní úpravy a dalších otázkách speciálních pak pojmy mzda, plat a odměny odlišíme terminologicky v souladu s legislativní úpravou toho kterého typu plnění.

Charakteristika pojmu mzda

Mzda je v pojetí českého pracovního práva chápána jako odpovídající odměna za vykonanou práci. 

Mzdy, zaměstnavatelem za práci zaměstnancům vyplacené, jsou jednou z nejdůležitějších nákladových položek, vynakládaných zaměstnavatelem v procesu vytváření jakýchkoliv hodnot. V tomto smyslu lze mzdu chápat současně i jako významnou  kategorii ekonomickou. 

Ve sféře státních orgánů, příspěvkových a některých dalších organizací, kde je zdroj prostředků na odměňování zaměstnanců provázán se státním rozpočtem, je velmi silná míra závaznosti právní úpravy daná zákonem č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech a na něj navazující soustavou prováděcích vládních nařízení. 

V podnikatelské sféře je zaměstnavatel nucen celý disponibilní objem prostředků na odměňování zaměstnanců zajistit vlastní podnikatelskou činností, přičemž na druhé straně celkový objem vyplacených mezd výrazně determinuje  celkovou výši nákladů a tím i dosažený zisk. Regulace prostřednictvím právní normy a limitů stanovující maximální možnou výši odměny za vykonanou práci zde není nutná. I sebeméně zkušený zaměstnavatel - podnikatel si totiž velmi brzy uvědomí ekonomickou provázanost odměňování zaměstnanců s vlastními výnosy, jednoduše řečeno, o co víc zaplatí zaměstnancům, o to má menší zisk. Přitom současnou garanci optimální výše mzdy, poskytované jednotlivým zaměstnancům vytváří postupně trh práce, jako cenu práce, za niž je zaměstnanec v určité  profesi, v určitém čase a v určitém regionu ochoten práci vykonávat. S ohledem na tyto předpoklady byla pro právní úpravu odměňování v podnikatelské sféře zvolena koncepce téměř úplné  liberalizace. Zákon  č.1/1992 Sb. o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku obsahuje kogentní ustanovení jen v míře nezbytné k vymezení základních povinností zaměstnavatelů  v návaznosti na mezinárodní úmluvy a ústavní garance o ochraně mzdy. Plně uplatňuje v odměňování princip smluvní volnosti s důrazem na kolektivní smlouvy a smlouvy individuální, zpravidla smlouvy pracovní.

Zákon o mzdě byl vytvořen jako právní norma  speciální ve vztahu k zákoníku práce, k ostatním podzákonným předpisům, upravujícím odměňování zaměstnanců v podnikatelské sféře jako norma rámcová. 

Funkce mzdy v pracovněprávních vztazích

Právní úpravu odměňování zaměstnanců v pracovněprávních vztazích, je současně možno posuzovat jako ucelenou, speciální a relativně  samostatnou součást pracovního práva. Při posuzování z tohoto úhlu pohledu lze vytipovat zvláštní, speciální funkce, které  mzda plní. Tyto zvláštní funkce mzdy působí převážně uvnitř pracovněprávních vztahů.

Při určitém zjednodušení lze za nejvýznamnější funkce mzdy považovat:

· funkci alimentační (sociální nebo též zabezpečovací)

· funkci regulační

· funkci kompenzační

· funkci motivační či stimulační

Alimentační funkce mzdy

Alimentační funkce mzdy vyplývá ze skutečnosti, že mzda je rozhodujícím činitelem při zajištění potřebných životních nákladů zaměstnance, pracujícího v závislém pracovněprávním     vztahu. Naše platná právní úprava obsahuje několik zákonných garancí, jejichž smyslem je ochrana mzdy jako takové nebo ochrana její minimální výše.

Platná právní úprava obsahuje i řadu dalších ochranných pravidel, chránících mzdu zaměstnance, u zaměstnavatele již dosaženou. Mzda je v této rovině chápána jako zvláštní forma závazného plnění ze strany zaměstnavatele, který práci, vykonanou zaměstnancem, již přijal. Jedná se zejména  o kogentní způsob právní úpravy výplaty mezd, ochranu mzdy před neoprávněnými srážkami, o úpravu nároku na mzdu jako nároku osobněprávního apod. 

Regulační funkce mzdy

Na rozdíl od ostatních funkcí mzdy, kde se jedná převážně o jejich působení v rovině individuálních pracovněprávních vztahů, tedy v rovině vztahů mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, projevuje se regulační funkce mzdy významnou měrou také vně těchto vztahů.

Při určitém zjednodušení a abstrahování od jiných zajisté velmi významných faktorů, projevuje se regulační funkce mzdy na trhu práce v klasické podobě tržního mechanismu. Jestliže se v určitém období projeví z jakýchkoliv důvodů  vyšší potřeba odborníků určité profese, začne působit tržní mechanismus převažující poptávky před nabídkou. Zvýší se nabízená mzda jako cena této konkrétní práce, stoupne zájem o uplatnění občanů v tomto oboru, dokud nenastane nasycení poptávky. 

Nelze však pominout regulační funkci celkového objemu mezd, vyplacených v určitém podniku či v celospolečenském měřítku. Výší celkového objemu vyplacených mezd u jednotlivých zaměstnavatelů lze, jak již bylo řečeno, do značné míry regulovat jejich ekonomickou situaci. 

Kompenzační funkce mzdy

Kompenzační funkci mzdy lze spatřovat v jejím působení v situaci, kdy má zaměstnanci kompenzovat, nahradit určité nevýhody, které z výkonu některých prací vyplývají. Může jít o práce mimořádně fyzicky či psychicky namáhavé, špinavé, odpudivé, vykonávané ve zdraví škodlivém nebo jinak rizikovém pracovním prostředí, v nepřetržitých nebo vícesměnných provozech, v noci nebo ve svátek, apod. 

Kompenzace bývá realizována formou příplatků, zvláštních odměn nebo přiznáním vyšších mzdových tarifů. 

Stimulační a motivační funkce mzdy

Je bezpochyby v zájmu zaměstnavatele, aby mzda byla poskytována takovým způsobem, aby zaměstnanci byli stimulováni k výkonům co nejvyšším a současně nejkvalitnějším. Výše či struktura mzdy by tedy měly být stanoveny tak, aby zaměstnance motivovaly k dosažení  žádoucích kvalitativních a kvantitativních ukazatelů, aby zaměstnanci byli na jejich  dosažení hmotně zainteresováni.

Rozdílné rozložení mezd mezi jednotlivé zaměstnance podle jejich kvalifikovanosti, celkové odbornosti, výkonnosti, kvality a množství vykonávané práce je obecně nazýváno mzdovou diferenciací. 

V tomto smyslu se o mzdě nejčastěji hovoří jako o jednom  z nejúčinnějších nástrojů řízení pracovního procesu. Účinný a současně všem zaměstnancům srozumitelný  vnitropodnikový mzdový systém s použitím motivačních prvků širokého spektra mzdových forem, jehož výsledkem je optimální  mzdová diferenciace mezi "dobrými a špatnými" zaměstnanci, dává zaměstnavatelům účinný nástroj tlaku na kvalitní a produktivní výkon pracovních povinností každým zaměstnancem, jako jednu z významných podmínek ekonomické prosperity zaměstnavatele. 

Uvedené funkce mzdy působí ve vzájemné interakci. Výraznější působení té které funkce mzdy v konkrétní situaci při současném oslabení funkcí ostatních je možno dosáhnout prostřednictvím vhodných mzdových forem. Při aplikaci platné právní úpravy a při volbě mzdových forem či jejich kombinací uvnitř zaměstnavatelského subjektu je proto třeba mít shora uvedené funkce mzdy na mysli a pro konkrétní  případy zvolit vhodnou formu odměňování a optimální výši mzdy tak, aby bylo pokud možno dosaženo zamýšleného mzdového záměru při využití všech výhod, které z jednotlivých mzdových forem a obecně platných funkcí mzdy vyplývají.

Principy právní úpravy odměňování zaměstnanců

V právní úpravě odměňování zaměstnanců lze vysledovat několik základních principů, které pro její interpretaci a praktickou aplikaci vytvářejí širší rámec. Jedná se o 

· princip spravedlivé odměny za vykonanou práci

· princip ochrany mzdy

· princip dvojího systému odměňování,

· smluvní princip a 

· princip práva státu na mzdově regulační opatření
Princip spravedlivé odměny za vykonanou práci

Princip spravedlivé odměny za práci je zakotven v obecné rovině výslovně v čl. 28 Listiny základních práv a svobod. Vychází z mezinárodně právních aktů, kterými je Česká republika vázána, a to zejména čl. 7 Mezinárodního paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech  a  Evropské sociální charty a zejména úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 100, o rovném odměňování, všechny s charakterem bezprostřední závaznosti podle článku 10 Ústavy ČR. Současná právní úprava spravedlivou odměnu definuje  jako stejnou odměnu za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty. 

Spravedlivost odměny za práci je závislá na nesčetném množství objektivních i subjektivních faktorů, jejichž zevšeobecnění je prakticky nemožné. V této souvislosti totiž vstupují do hry další faktory, z nichž řada je zcela subjektivní povahy. 

Zakotvením povinnosti poskytovat zaměstnancům stejnou odměnu za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty do zákoníku práce i obou hlavních právních předpisů upravujících odměňování zaměstnanců nejen prostřednictvím spravedlivého mzdového či platového zařazení zaměstnance, ale i jeho spravedlivým používáním bez diskriminace a spravedlivým hodnocením vykonané práce je bezpochyby právně zajištěno dodržování zásady spravedlivé odměny za vykonávanou práci. 

Zákaz diskriminace zakotvený jako základní princip pracovního práva v ust. § 1 zákoníku práce platí přirozeně i při poskytování odměny za práci. Zákoník práce připouští nerovné zacházení pouze v případech, kdy to stanoví zákon nebo kdy je pro to věcný důvod, spočívající v předpokladech, požadavcích a povaze práce, kterou má zaměstnanec vykonávat a který je pro výkon práce nezbytný. I zde však má zaměstnavatel prostor pro mzdovou diferenciaci, která je realizací spravedlivého ohodnocení zaměstnanců podle shora uvedené základní definice spravedlivé odměny. Jestliže za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty přísluší zaměstnanci stejná odměna, za nestejnou práci či práci rozdílné hodnoty přísluší odměn rozdílná. Zákon o mzdě v ustanovení § 4a stanoví současně i základní pravidla, podle nichž se rozdílnost nebo totožnost práce posuzují. 

Princip ochrany mzdy

Promítnutí principu ochrany mzdy se projevuje ve dvou souběžně působících oblastech. První z nich je ochrana minimální výše mzdy, kterou v budoucnu zaměstnanec za práci má obdržet, druhou oblastí pak je ochrana mzdy zaměstnancem již dosažené.

Ochrana minimální výše mzdy se projevuje tak, že zakládá povinnost sjednat mzdu nejméně ve výši stanovené obecně platným předpisem a je omezením smluvní volnosti účastníků. Zaručuje zaměstnanci za výkon práce obecně nebo za výkon určitých prací alespoň minimální příjem, který bývá označován za minimální cenu práce. 

V naší právní úpravě je minimální výše mzdy chráněna zejména stanovením

· zákonné výše minimální mzdy

· minimálních mzdových tarifů

· minimálního rozsahu a minimální výše příplatků a

· minimální výše odměny za pracovní pohotovost

Ochrana splatné mzdy spočívá v ochraně mzdy již dosažené, na jejíž výplatu již zaměstnanci vznikl nárok, před neoprávněným zásahem nebo před újmou, která by jí hrozila ze strany osob třetích. V současné právní úpravě se princip ochrany splatné mzdy nejvýrazněji projevuje v

· ochraně mzdy před neoprávněnými srážkami a

· ochraně splatné mzdy při její výplatě

Podrobněji viz na jiném místě.

Smluvní princip v odměňování
U zaměstnavatelů, kteří zaměstnance odměňují v režimu převážně kogentního zákona o platu, se strany mohou svým ujednáním od pravidel, uvedených v zákoně a příslušném prováděcím vládním nařízení, odchýlit jen v minimální míře. Prostor pro smluvní ujednání je zde značně omezen. Strany by si mohly v pracovní nebo jiné smlouvě o platu sjednat de facto jen některé náležitosti, související s výplatou platu, popř. poukázání určité částky platu na účet zaměstnance.
Právní úprava odměňování zaměstnanců podle zákona o mzdě vytváří pro uplatnění smluvního principu  široký prostor. Vychází z ustanovení jeho § 4, kde v odst. 3 zákon stanoví: "Mzda se především sjednává v pracovní smlouvě nebo v jiné smlouvě nebo v kolektivní smlouvě." 

Slůvko "především" vytváří v dikci zákona průlom do smluvního základu, umožňující i jiný právní základ pro její poskytování (jednostranný právní úkon zaměstnavatele). Ustanovení § 18 zákona o mzdě však stanoví, že mzda musí být sjednána nebo stanovena písemně a vždy před výkonem práce, za kterou je poskytována. V případě, že mzda nebyla sjednána v pracovní nebo kolektivní smlouvě, je zaměstnavatel povinen poskytování mzdy projednat s odbory. Ostatně seznamovací povinnost v případě, že mzda nebyla v pracovní smlouvě sjednána, ukládá zaměstnavateli  již před vznikem pracovního poměru i ust. § 28 zákoníku práce, a do jednoho měsíce od vzniku pracovního poměru zejména ustanovení § 32 odst. 3, písm. e) zákoníku práce. 

Z uvedeného znění zákona o mzdě je zřejmé, že i když není smluvní princip při odměňování zaměstnanců v režimu zákona o mzdě zákonem zakotven bezvýjimečně, je bezpochyby výrazně preferován.

Zákon o mzdě však neponechává smluvní volnost účastníků ani volnost zaměstnavatele při stanovení mzdových podmínek jednostranným právním úkonem neomezenu. Ve svých kogentních ustanoveních garantuje zaměstnancům alespoň základní rozsah práv či nároků, a to převážně ve vazbě na mezinárodní úmluvy, jimiž jsme vázáni. Nejvýznamnější z těchto omezení je nepodkročitelnost výše tzv. minimální mzdy, minimálních mzdových tarifů a garantovaná výše tzv. zákonných příplatků. V tomto smyslu je chování subjektů i co do rozsahu smluvní volnosti jednoznačně zákonem omezeno. 

Odměňování v podnikatelské sféře

Mzda, mzdové podmínky a jejich sjednávání

Podle ustanovení § 4 odst. 2)  zákona o mzdě se za mzdu považují jednak peněžitá plnění a dále plnění peněžité hodnoty, tedy naturální mzda, poskytovaná zaměstnanci zaměstnavatelem za  vykonanou práci.

Naturální mzdou se podle § 13 zákona o mzdě rozumí poskytování výrobků, výkonů, prací a služeb, přičemž jízdné (tarifní sleva) pro zaměstnance dopravce se za naturální mzdu nepovažuje. Naturální mzdu lze poskytovat zaměstnanci jen s jeho souhlasem a za podmínek s ním dohodnutých, přičemž alespoň část mzdy, odpovídající minimální mzdě, musí být vždy poskytnuta v penězích. Zákon současně výslovně vylučuje poskytování naturální mzdy ve formě lihovin nebo jiných návykových látek.  

Mzda je, jak bylo řečeno, poskytována za vykonanou práci. Samotná existence pracovního poměru tedy nárok na mzdu nezakládá, nárok zakládá až skutečně vykonaná práce pro zaměstnavatele. V této souvislosti je však třeba od pojmu mzda odlišit významný pojem odměňování zaměstnanců, kterým jsou náhrady mezd. Náhrady mezd se za mzdu nepovažují, na jejich výplatu však vzniká zaměstnanci  nárok za předpokladu existence pracovního poměru i když  nepracuje z důvodů, u nichž to zákoník práce, jiný obecně platný právní předpis, kolektivní smlouva, vnitřní předpis, pracovní nebo jiná smlouva předem stanoví. 

Za mzdu se dále nepovažují další plnění, poskytovaná zaměstnavatelem v souvislosti se zaměstnáním, zejména odstupné, cestovní náhrady, výnosy z kapitálových podílů (akcií) nebo obligací a odměna  za pracovní pohotovost. 

Zákon o mzdě v § 4 odst. 3 zakotvuje nosnou zásadu odměňování v podnikatelské sféře, již zmíněnou zásadu smluvní. Podle tohoto ustanovení se mzda především sjednává v pracovní smlouvě nebo v jiné smlouvě nebo v kolektivní smlouvě. Jinou smlouvou než smlouvou pracovní, kterou je v praxi obvykle sjednávána mzda, bývá tzv."managerská smlouva", zákon však ponechává prostor i pro jiná  smluvní ujednání.

Významné místo v odměňování zaměstnanců v podnikatelské sféře přiznává zákon o mzdě kolektivním smlouvám, které ve  svých mzdových částech upravují mzdové podmínky pro všechny zaměstnance zaměstnavatele. Obvykle také stanoví okruh funkcí, jejichž odměňování upravují co do použitých tarifních  stupnic, výši tarifních mezd, mzdových forem a strukturu a podmínky výplaty nadtarifních složek mzdy a stanoví okruhy nebo přímý výčet funkcí, u nichž se použije s ohledem na jejich specifickou pozici u zaměstnavatele smluvních mezd, sjednávaných individuálními smlouvami. Zpravidla se jedná o funkce vedoucích zaměstnanců shodné s okruhem funkcí jmenovaných a o funkce významných u zaměstnavatele působících specialistů.

Minimální mzda a minimální mzdové tarify

Minimální mzda přísluší zaměstnanci bez ohledu na kritéria výkonnosti a kvality odvedené práce a bez ohledu na druh vykonávané práce. Institut minimální mzdy je zakotven v ust. § 111 zákoníku práce a její výše je upravena nařízením vlády č. 303/1995 Sb., o minimální mzdě, ve znění pozdějších předpisů. Vládní nařízení tuto výši stanoví jednak měsíční částkou a jednak pro zaměstnance, odměňované podle počtu odpracovaných hodin, hodinovými sazbami. Měsíční minimální mzda je stanovena pro plnou, tedy zákonnou pracovní dobu. 

Jestliže  zaměstnanec nedosáhne výkonem práce alespoň minimální mzdy (to se může přihodit jen při použití pobídkových mzdových forem vázaných ne na odpracovanou dobu ale na výkon, jako např. úkolová a podílová mzda - viz dále), je zaměstnavatel povinen ze svého do výše minimální mzdy doplatit. 

Současně s minimální mzdou je minimální výše mzdy chráněna soustavou tzv. minimálních mzdových tarifů. Zákon o mzdě v § 14 ukládá zaměstnavateli, aby v případě, kdy není uzavřena kolektivní smlouva nebo mzda v ní není sjednána,  vyplácel zaměstnanci mzdu, která nesmí být nižší než minimální mzdový tarif. Tyto tarify, odstupňované podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce, vyjádřené  tarifními stupni, stanoví vládní nařízení č. 333/1993 Sb. v platném znění. V jeho příloze pak uvádí obecné     charakteristiky  a příklady všech prací, které se mohou u zaměstnavatelů     vyskytnout, s jejich zařazením do příslušných dvanácti tarifních stupňů. Jsou odstupňovány od nejjednodušších prací, zařazených do stupně nejnižšího, po stupeň nejvyšší s odpovídající charakteristikou prací složitějších.  Do těchto minimálních tarifů se včítá i mzda za práci přesčas a všechny zákonné příplatky, takže by bylo možno minimální mzdové tarify přirovnat k soustavě dvanácti minimálních mezd, avšak zohledňujících druh vykonávané práce. Také minimální tarify se vyplácejí za odpracovanou dobu, tzn. že při kratší pracovní době nebo za neodpracované směny se odpovídající měrou krátí.

Kolektivní smlouvy mohou sjednat a obvykle také sjednávají mzdové tarify vyšší, zákon však nebrání tomu, aby byly sjednány i minimální mzdové tarify nižší. 

Zákon o mzdě a prováděcí nařízení vlády dále garantují minimální výši příplatků za práci přesčas, pokud zaměstnanec za ni nečerpá náhradní volno, mzdu a náhradu mzdy za práci ve svátek,  mzdu a mzdové zvýhodnění za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí a za práci v noci. Uvedeným mimotarifním složkám mzdy říkáme zákonné příplatky a doplatky. Všechny jsou v zákoně o mzdě a prováděcím nařízení vlády k němu stanoveny jako minimální a jejich výši nebo i okruh případů, kdy se vyplácejí, lze rozšířit v kolektivní smlouvě, kde lze sjednat i bližší podmínky jejich vyplácení. Výplatu zákonných příplatků nelze smluvně vyloučit ani v kolektivní ani v individuální smlouvě s výjimkou výplaty mzdy, zvýšené o mzdové zvýhodnění za práci přesčas v případě, že mzda zaměstnance byla sjednána již s přihlédnutím k případné práci přesčas. V těchto případech však lze takto do mzdy zahrnout jen předem výslovně stanovený počet přesčasových hodin, nejvýše však do maxima limitu podle ustanovení § 96 zákoníku práce. 

Splatnost, výplata a srážky ze mzdy

Splatnost mzdy upravuje § 10 odst. 1 zákona o mzdě. Mzda je splatná poté, kdy zaměstnanec pro zaměstnavatele práci, sjednanou pracovní smlouvou již vykonal, tzn. pozadu za měsíční období. Okamžikem splatnosti mzdy, chápané jako plnění za práci, se v závazkovém smyslu de facto zaměstnavatel, který již práci obdržel,  stává dlužníkem zaměstnance (a zaměstnanec jeho věřitelem). Zákon stanoví dobu splatnosti mzdy tak, že mzda je splatná nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vznikl zaměstnanci nárok na mzdu nebo některou její složku. Současně však připouští možnost v pracovní nebo kolektivní smlouvě sjednat období splatnosti mzdy kratší (tedy ne delší). Zákon o mzdě v ustanovení § 10 odst. 2 ukládá zaměstnavateli  v rámci období, kdy se mzda stane splatnou, určit její konkrétní splatnost pravidelným termínem výplaty mzdy, není li tento termín sjednán v kolektivní smlouvě.

Zásada, že mzda je splatná ve sjednaném výplatním  termínu je prolomena pouze ve dvou případech:

· pokud je mzda splatná v době, kdy zaměstnanec čerpá dovolenou, na jeho žádost je zaměstnavatel povinen mu mzdu vyplatit ještě před nástupem na dovolenou

· v případě, že pracovní poměr končí, zaměstnavatel je povinen vyplatit zaměstnanci na jeho žádost mzdu, splatnou za měsíční období v den skončení pracovního poměru

Mzda se vyplácí v zákonných penězích (přirozeně s výjimkou mezd naturálních), v pracovní době a na pracovišti, pokud nebylo jinak dohodnuto v kolektivní smlouvě. Pokud se zaměstnanec z vážných důvodů nemůže k výplatě mzdy dostavit nebo pracuje na vzdáleném pracovišti, ukládá zákon zaměstnavateli v den výplaty nebo nejpozději v nejbližší     následující pracovní den, zaslat ji na vlastní náklad a vlastní nebezpečí zaměstnanci, pokud se nedohodnou jinak. V této věci zákon dává možnost jiné dohody pouze účastníkům pracovněprávního vztahu, nelze tedy tuto dohodu nahradit ani ujednáním v kolektivní smlouvě.

V poslední době je s ohledem na obtíže a rizika, která  přináší výplata mezd v hotovosti u řady zaměstnavatelů   vyvíjen tlak na zaměstnance, aby si zřídili účet u peněžního ústavu, kam by zaměstnavatel odesílal splatné mzdy bezhotovostní platbou. 

Zákon o mzdě možnost poukazování části nebo i celé mzdy zaměstnance zaměstnavatelem, po provedení příslušných srážek (tzv. čisté mzdy), na jeho účet u peněžního ústavu připouští  v § 11, odst. 6, váže ji však zcela na výlučné dispoziční  oprávnění zaměstnance se mzdou, tzn. že zaměstnavatel tak může učinit výlučně na základě žádosti zaměstnance. Jemu také ponechává na rozhodnutí, jakou část mzdy chce na účet poukazovat. Jednoznačně však zákon hovoří o jednom účtu zaměstnance. 

Při měsíčním vyúčtování je povinen zaměstnavatel vydat zaměstnanci písemný doklad o jednotlivých složkách mzdy a provedených srážkách. Tyto doklady se tradičně podle jejich dřívější podoby nazývají výplatní pásky, byť je jejich tvar při použití výpočetní techniky různý. Na vyžádání je  zaměstnavatel povinen předložit zaměstnanci k nahlédnutí  doklady, které sloužily jako podklad pro výpočet mzdy.

Mzda má osobněprávní charakter, disponovat s ní může v zásadě jen zaměstnanec sám. Zaměstnavatel ji tedy může vyplatit pouze do vlastních rukou zaměstnance, pokud sám nerozhodne jinak nebo pokud zákon z vážných příčin  sám tuto zásadu neprolomil. Podle pracovněprávních předpisů může být mzda vyplacena jiné osobě než zaměstnanci samému  pouze v následujících případech:

· na základě písemné plné moci, kterou vystavil zaměstnanec

· na základě pravomocného rozhodnutí soudu podle zákona č. 37/1989 Sb., o ochraně před alkoholismem a jinými toxikomániemi, manželce nebo dětem zaměstnance nebo jiné osobě, která se příslušným oprávněním prokáže

· v případě smrti zaměstnance v rozsahu a osobám dle ust. § 260 zákoníku práce

· pokud byl zaměstnanec zcela nebo zčásti rozhodnutím soudu zbaven způsobilosti k právním úkonům ve smyslu § 12 zákoníku práce a toto rozhodnutí zahrnuje zákaz či omezení dispozice s penězi, v rozsahu a zástupci v souladu s tímto rozhodnutím

Srážky ze mzdy

Mzda je nárokem zaměstnance a srážky z ní lze provést jen na základě dohody o srážkách ze mzdy, uzavřené písemně mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Dohody o srážkách ze mzdy mohou být dvojí:

· podle § 121 zákoníku práce a § 12 zákona o mzdě (znění uvedených ustanovení jsou obsahově shodná) nebo

· podle § 551 občanského zákoníku

Dohoda o srážkách ze mzdy a jiných příjmů podle občanského zákoníku (o které se v praxi mnoho neví) umožňuje, aby věřitel zajistil svou pohledávku dohodou o srážkách ze mzdy, uzavřenou s dlužníkem. Proti plátci mzdy (tedy zaměstnavateli) nabývá věřitel práva na výplatu srážek okamžikem, kdy byla dohoda plátci předložena.

Bez uvedených dohod může zaměstnavatel srazit ze mzdy zaměstnance pouze částky, vyplývající z titulů, které zákon výslovně uvádí. Jedná se o srážky stanovené zákonem, srážky na základě pravomocného rozhodnutí soudu nebo jiného orgánu (exekuce) a srážky částek, u kterých zaměstnavatel sám může posoudit jejich neoprávněnost (záloha na mzdu, náhrada mzdy za dovolenou apod.).

Mzdové formy 

Zákon o mzdě ani prováděcí předpisy na něj navazující neomezují ani rámcově zaměstnavatele ve volbě způsobu nebo častěji formy, kterou použije při stanovení, sledování a výpočtu mezd kterými bude práci zaměstnanců odměňovat. Může tedy relativně volně podle svého uvážení rozhodnout o druhu použité mzdové formy a o struktuře a výši tarifních a mimotarifních nebo též „nadtarifních“ složek mzdy. 

Zaměstnavatel může volit mezi těmito základními mzdovými formami:

· časovou 

· úkolovou 

· podílovou 

· provizní 

· smíšenou 

Časová mzda je formou mzdy, používanou všude, kde množství vykonané práce nelze měřit jiným kriteriem, než je doba, po kterou zaměstnanec pracuje nebo tam, kde je výkon práce závislý na chodu technologických zařízení. Používá se však i v případech speciálních a složitých činností, kdy mimořádně záleží na preciznosti práce. Časová forma mzdy je pro zaměstnance zpravidla nejsrozumitelnější a pro administrativní zpracování mezd nejjednodušší. Může být stanovena buď jako měsíční časová mzda s měsíčními mzdovými tarify nebo jako hodinová časová mzda s tarify stanovenými za hodinu práce.

Nevýhodou časové mzdy je absence motivace na množství vykonané práce a pro výkon kvalitní práce pouze vytváří dostatečný časový prostor aniž, ji přímo motivuje. 

Úkolová mzda je používána na pracovištích, kde je možno stanovit objektivní a přesné normy výkonu, kde převládá zájem zaměstnavatele na množství produkce a zaměstnanci mohou zvýšením intenzity práce toto množství přímo ovlivnit. Je možno ji zavést jen tam, kde je zajištěn trvalý přísun materiálu či předmětu práce, pravidelný odvoz výrobků či produktu práce a naprosto přesná evidence.

Mzda zaměstnance odměňovaného úkolovou mzdou je přímo úměrná počtu realizovaných výrobků nebo výkonů, za něž je stanovena sazba za výkonovou jednotku nebo je přímo závislá na stupni plnění stanoveného výkonu, vyjádřeného normou spotřeby práce. 

Úkolová mzda motivuje zaměstnance k co nejvyššímu výkonu a postrádá zcela motivaci na kvalitě vykonávané práce, proto se zpravidla kombinuje s doplňkovými mzdovými formami v podobě prémií či odměn, jejichž výplata je podmíněna kriteriem kvality.

Podílová mzda je mzdovou formou, používanou v obchodě a v odvětví služeb, kde velmi účinně motivuje zaměstnance na dosažení co nejvyšších tržeb, maloobchodního nebo velkoobchodního obratu. Mzda zaměstnance, odměňovaného podílovou mzdou, je určena podílem, vyjádřeným v procentech, na tržbách za zboží nebo poskytované služby, vyjádřených v penězích, realizovaných za určité, většinou měsíční období. 

Podílová mzda může být stejně jako mzda úkolová stanovena jako individuální nebo kolektivní. 

Provizní mzda je určitou variantou podílové mzdy. Rozdíl oproti klasické podílové mzdě spočívá v tom, že zaměstnanec si jako mzdu přímo ponechává stanovenou část dosažené tržby. Tato část může být určena buď pevnou částkou nebo procentem z tržeb nebo dosaženého rabatu, čímž je také dána míra a zaměření jeho mzdové motivace.

Smíšená mzda je, jak je zřejmé již z jejího názvu, kombinací shora uvedených mzdových forem, tedy časové mzdy s úkolovou nebo s podílovou, případně provizní mzdou. Smíšené mzdy se používá ke zmírnění shora uvedených nevýhod pobídkových mzdových forem při zachování částečného působení jejich přímých motivačních předností. 

Konstrukce této mzdové formy spočívá v rozdělení mzdy zaměstnance na dvě složky, z nichž každá má jiný režim. Může tedy jít o dvě varianty smíšené mzdy, a to smíšenou mzdu úkolovou a smíšenou mzdu podílovou. 

Uvedené základní mzdové formy mohou být dle potřeby kombinovány řadou doplňkových mzdových forem. Nejčastěji to jsou prémie individuální nebo kolektivní, odměny, cílové nebo mimořádné odměny, výkonnostní odměny, osobní ohodnocení, osobní příplatky, podíly na zisku nebo na jiných výsledcích hospodaření apod.

Tato široká škála doplňkových mzdových forem spolu se mzdovými formami základními umožňuje zaměstnavateli zvolit takový vnitropodnikový systém odměňování zaměstnanců, který by mu, s ohledem na jeho specifika, vytvořil na jedné straně dostatečnou motivaci zaměstnanců na bezchybném plnění úkolů, nazývanou mzdovou nebo hmotnou zainteresovaností a jednak podmínky pro poskytování spravedlivé mzdy jednotlivým  zaměstnancům, již zmíněnou mzdovou diferenciací.

Odměňování v rozpočtové sféře

Charakteristickým rysem platné právní úpravy  odměňování v rozpočtové sféře narozdíl od sféry podnikatelské je její kogentní povaha s minimálním prostorem pro smluvní volnost. Zákon stanoví závazně mzdové formy, převážná část platu je nároková s přesně vymezeným prostorem pro ohodnocení kvality a výkonnosti jednotlivce, závazné jsou kvalifikační požadavky, které jsou podmínkou zařazení zaměstnance do jednotlivých katalogy předepsaných funkcí. Kogentně upravuje dokonce i posuzování dosažené kvalifikace zaměstnance.

S ohledem na výše uvedené charakterizující principy je  v rozpočtové sféře výrazně odlišná i pozice a význam kolektivních smluv. To znamená, že ujednání kolektivní smlouvy se mohou pohybovat pouze uvnitř tohoto právního rámce, jinak by se jednalo o ujednání neplatná pro rozpor s právními předpisy ve smyslu ustanovení § 4 odst. 2 zákona č.2/1991Sb., o kolektivním vyjednávání.

Působnost zákona o platu je vymezena narozdíl od působnosti zákona o mzdě pozitivně. Zahrnuje v podstatě všechny organizace a orgány, které jsou buď formou rozpočtu nebo příspěvku napojeny na státní rozpočet. 

Úprava platových poměrů zaměstnanců

Také zákon o platu ve svých obecných ustanoveních  zakotvuje zásadu, že plat je peněžité plnění, které přísluší zaměstnanci za vykonanou práci, tedy poté, kdy byla práce vykonána. Zákon nepřipouští jinou než peněžitou formu, naturální forma platu tedy není (narozdíl od mzdy) možná. Platná právní úprava neumožňuje jinou než časovou základní formu odměňování a neumožňuje ani použití jiných složek platu, než jsou uvedeny v zákoně a prováděcích vládních nařízeních.

Plat zaměstnance zahrnuje podle zákona o platu a navazujících vládních nařízení rovněž nadtarifní (nárokové a nenárokové) složky. Jde o platový tarif jedné z nárokových platových tříd, osobní příplatek, který může (tzn. také nemusí) být zaměstnanci  přiznán k ohodnocení osobních schopností, nadstandardní náročnosti vykonávané práce a dlouhodobě dosahovaných kvalitních výsledků, odměny, které mohou být zaměstnanci poskytnuty za úspěšné splnění     mimořádných nebo zvlášť významných pracovních úkolů, za mimořádné pracovní zásluhy, za poskytnutí osobní pomoci v mimořádných případech, kdy může být ohrožen majetek nebo život, k ocenění pracovních zásluh při významných pracovních a životních výročích, za dlouhodobě dosahované kvalitní výsledky práce a za službu v odzbrojených silách a bezpečnostních oborech a příplatky, které vyjadřují specifické podmínky výkonu některých prací a jsou složkou, vyjadřující prvky kompenzační funkce platu. 

Splatnost, výplata a srážky z platu jsou upraveny zákonem o platu v podstatě shodně jako splatnost, výplata a srážky ze mzdy podle zákona o mzdě.

Průměrný výdělek pro pracovněprávní účely

Průměrný výdělek zákoník práce krátce upravuje v § 275, kdy stanoví pouze základní pravidla jeho výpočtu s tím, že  s podrobnější úpravou jeho zjišťování a používání odkazuje na zvláštní předpis. Tímto předpisem je pro všechny pracovněprávní a obdobné vztahy zákon o mzdě, upravující podrobně zjišťování a používání průměrného výdělku v ustanovení § 17. 

Průměrným výdělkem pro pracovněprávní účely se rozumí, pokud není stanoveno jinak, tzv. průměrný měsíční hrubý výdělek, tzn. výdělek zaměstnancem skutečně dosažený bez promítnutí jakýchkoliv srážek. 

Způsob výpočtu tzv. průměrného měsíčního čistého výdělku stanoví § 275 odst. 3 zákoníku práce. Zjišťuje se z měsíčního hrubého výdělku odečtením

· zálohy na daň z příjmů fyzických osob 

· pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a

· pojistného na veřejné zdravotní pojištění 

vypočtených podle podmínek a sazeb platných pro zaměstnance v měsíci, v němž se tento výdělek zjišťuje

Průměrný výdělek se zjišťuje jako průměrný hodinový výdělek, popřípadě jako průměrný denní (směnový) výdělek. Pokud se podle pracovněprávních předpisů vychází z průměrného měsíčního výdělku, přepočte se průměrný hodinový (denní) výdělek podle průměrného počtu hodin (dní) připadajících na jeden měsíc v kalendářním roce.

Zjišťování a používání průměrného výdělku

Jde-li o zjišťování a používání průměrného výdělku pro pracovněprávní účely, je působnost zákona o mzdě univerzální. Průměrný výdělek pro pracovněprávní účely se podle potřeby, ke které je zjišťován nebo bude používán, vypočítává jako hodinový, denní nebo měsíční.

Průměrný výdělek podle § 17 zákona o mzdě zjišťuje zaměstnavatel

· z hrubé mzdy (z hrubého platu) zaměstnance, zúčtované mu k výplatě v rozhodném období, kterým je, pokud zákon nestanoví jinak, předchozí kalendářní čtvrtletí a

· z odpracované doby v tomto rozhodném období

Jestliže je zaměstnanci zúčtována k výplatě složka mzdy, která je poskytována za delší období než kalendářní čtvrtletí (např. pololetní prémie, roční podíl na dosaženém zisku apod.), započte se do průměrného výdělku její poměrná část, která připadá na jedno čtvrtletí. 

V praxi to znamená, že pololetní mzdová složka  se rozdělí na dva díly, roční na čtyři a připočte k výdělkům, dosaženým ve čtvrtletí, které je pro výpočet  průměrného výdělku  rozhodující.

Výjimkou z pevně stanoveného rozhodného období jsou případy, kdy pracovněprávní vztah vznikl v průběhu čtvrtletí, předcházejícího termínu zjišťování  průměrného výdělku. V tomto případě je rozhodným obdobím doba od vzniku zaměstnání do konce kalendářního čtvrtletí. Jestliže však zaměstnanec v rozhodném období pracoval příliš krátkou dobu, tj. v rozhodném období neodpracoval ani 22 dnů, použije se místo průměrného výdělku tzv. pravděpodobný výdělek. Pravděpodobný výdělek zaměstnance se zjistí z hrubé mzdy, které dosáhl a pokud nepracoval vůbec, použije se hrubé mzdy, které by zřejmě dosáhl, kdyby pracoval. 

Zákon řeší závazně výpočet průměrného výdělku i v případech, kdy má zaměstnanec u téhož zaměstnavatele uzavřeno několik souběžně existujících pracovněprávních vztahů v tzv. vedlejší činnosti podle § 71 zákoníku práce. V těchto případech ukládá zaměstnavateli posuzovat mzdu, dosaženou v každém z nich samostatně a pro každý z těchto pracovněprávních vztahů zjišťovat samostatně průměrný výdělek.

Ochrana mzdových nároků při platební neschopnosti zaměstnavatele

Promítnutí principu ochrany mzdy je možno v různé podobě nalézt v celé platné právní úpravě odměňování zaměstnanců. Právní úprava však vychází ze situace, kdy zaměstnavatel je platebně schopný a mzdy skutečně vyplácí. Je třeba se však zmínit také o ochraně nároků zaměstnanců v situaci, kdy zaměstnavatel se ocitne, ať už z jakéhokoliv důvodu, v platební neschopnosti a na výplatu odměny za práci, která již zaměstnancem byla vykonána, mu nezbývají prostředky nebo zadržením mezd zaměstnanců vč. návazných, zejména daňových a pojišťovacích plnění, svoji finanční situaci vylepšuje.

V případech, kdy se zaměstnavatel ocitne s výplatou mzdy v prodlení, je zaměstnanec, jako v každém jiném případě prodlení dlužníka, oprávněn se zaplacení své pohledávky domáhat žalobou na plnění u příslušného obecného soudu, tedy v místě sídla zaměstnavatele. 

Jestliže zaměstnavatel má více věřitelů (tedy i zaměstnanců, kterým dluží ne zanedbatelnou výši mezd) a není po delší dobu schopen plnit své splatné závazky (tedy i závazky mzdové), nebo pokud je předlužen (jeho splatné závazky jsou vyšší než majetek), stává se dlužníkem v úpadku ve smyslu zákona č. 328/1991Sb., o konkurzu a vyrovnání, v platném znění (dále jen zákon).

Podle ustanovení § 4 zákona je oprávněn dlužník nebo kterýkoliv z jeho věřitelů podat návrh na prohlášení konkurzu. V praxi se zpravidla těchto úkonů, s ohledem na nutnost poměrně široké právní orientace a nezbytnosti dodržení formálních náležitostí, ujímají v zastoupení svých členů, zaměstnanců téhož zaměstnavatele, odbory. 

Cílem konkurzu a vyrovnání je dosáhnout poměrného uspokojení věřitelů z majetku úpadce, tvořícího konkurzní podstatu, a to způsobem a postupy, které zákon velmi podrobně stanoví. 

Významné je v této souvislosti ustanovení § 32 zákona, podle něhož  se v rozvrhu uspokojí nejdříve, tedy jako pohledávky přednostní v pořadí ihned za dosud nezaplacenými pohledávkami za podstatou ve smyslu ust. § 31 odst. 2, pohledávky z titulu pracovních nároků, které jsou uvedeny v § 31 odst. 3 zákona. 

Zákon o ochraně zaměstnanců  

Nízká nebo téměř nulová účinnost, zdlouhavost a formální složitost postupů při zajištění návratnosti neuspokojených splatných mzdových nároků zaměstnanců podle zákona o konkurzu a vyrovnání vedla k přijetí právní úpravy, která tyto nároky pomohla uspokojit právně jednodušším, srozumitelnějším a zejména rychlejším a operativnějším způsobem. Stalo se tak zákonem č. 118/2000 Sb., o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele a o změně některých zákonů (dále jen zákon o ochraně zaměstnanců), 

Zaměstnanec má v rozsahu a za podmínek podle tohoto zákona právo na uspokojení splatných mzdových nároků nevyplacených mu jeho zaměstnavatelem, pouze však v případě, že je tento zaměstnavatel v platební neschopnosti. 

Zákon se vztahuje na zaměstnance zaměstnavatele, kteří jsou právnickými osobami nebo fyzickými osobami, pokud jsou oprávněny podnikat (např. podle živnostenského oprávnění). Zpravidla se bude jednat o subjekty podnikatelské, odměňující v režimu zákona o mzdě. 

Rozsah chráněných mzdových nároků podle tohoto zákona je omezen na mzdové nároky splatné za tři měsíce v době 6 měsíců předcházejících měsíci, ve kterém byl podán návrh na prohlášení konkurzu (v rozhodném období). Zaměstnanec může uplatnit takový nárok v období 3 let vůči jednomu a témuž zaměstnavateli pouze jednou.

Zaměstnanec může požádat o uspokojení svých mzdových nároků ve výše uvedeném rozsahu kterýkoliv úřad práce, k rozhodování o nároku je však místně příslušný úřad práce podle sídla zaměstnavatele, je-li právnickou osobou, místo podnikání zaměstnavatele - fyzické osoby nebo bydliště zaměstnavatele, je-li osobou fyzickou a nemá místo podnikání.

TEST

A. Mzda podle českého pracovního práva je

1. peněžité plnění nebo plnění peněžité hodnoty, poskytované zaměstnavatelem za práci, kterou zaměstnanec vykonává v pracovním poměru

2. podílem na zisku zaměstnavatele, který odpovídá ceně práce zaměstnance

3. peněžité plnění poskytované na základě pracovní smlouvy

4. odměna náležející zaměstnanci na základě pracovní nebo kolektivní smlouvy

5. odměna, která náleží zaměstnanci za plnění závazků z pracovní smlouvy a kogentních ustanovení právních předpisů

B. Mzda je splatná 

1. pozadu za měsíční období, pokud v podnikové kolektivní smlouvě nebo v pracovní smlouvě nebylo dohodnuto kratší období

2. je splatná nejpozději do konce toho měsíce, ve kterém na ni vznikl nárok

3. je splatná do 30 dnů po tom, co zaměstnanec odevzdal sjednanou práci

4. je splatná za období stanovené pracovní nebo kolektivní smlouvou, nejpozději však do 15 dnů po odevzdání sjednané práce

5. je splatná do 8 dnů po termínu stanoveném v dohodě se správnou sociálního zabezpečení

C. Srážky ze mzdy může zaměstnavatel provést

1. pouze na základě dohody o srážkách ze mzdy, popř. na základě pravomocného soudního rozhodnutí nebo rozhodnutí orgánu veřejné správy

2. v případech stanovených vyšší kolektivní smlouvou

3. jen na základě dohody o srážkách ze mzdy; jinak může zaměstnavatel srazit ze mzdy jen položky výslovně uvedené v zákoně o mzdě, v zákoně o platu nebo v zákoníku práce

4. pouze na základě dohody o srážkách ze mzdy; zaměstnanec je povinen takovou dohodu uzavřít v případě, že srážky ze mzdy byly nařízeny vykonatelným rozhodnutím soudu

5. vždy, když je na tom veřejný zájem; v takovém případě výše srážek nesmí činit více, než by činily v případě výkonu soudního rozhodnutí podle občanského osudního řádu

D. Základní mzdové formy jsou

1. časová, úkolová, podílová a smíšená

2. časová, úkolová, akordní, vícefaktorová, provizní

3. měsíční, hodinová, směnová, tarifní a úkolová

4. úkolová, úkolová akordní, smíšená podílová

5. stanoveny zaměstnavatelem s předchozím souhlasem finančního úřadu

E. Průměrný výdělek pro pracovněprávní účely

1. se zjišťuje z hrubé mzdy zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období (předchozí kalendářní čtvrtletí) a z doby odpracované v tomto období

2. se zjišťuje z hrubé mzdy zúčtované zaměstnanci k výplatě v předchozím kalendářním roce

3. je průměr ze všech peněžitých příjmů, které zaměstnanec obdržel od zaměstnavatele v předchozím kalendářním čtvrtletí

4. se zjišťuje jako vážený průměr z částek vyplacených zaměstnanci ve výplatních termínech v předchozím kalendářním pololetí

5. se pro pracovněprávní účely rozumí průměrný hrubý výdělek, pokud pracovněprávní předpisy nestanoví jinak

F. Mzda může být vyplacena jiné osobě, než zaměstnanci 

1. je-li tato možnost dohodnuta předem v pracovní smlouvě

2. v případech stanovených v kolektivní smlouvě

3. na základě písemné plné moci, kterou vystavil zaměstnanec, na základě pravomocného soudního rozhodnutí, v případě, že zaměstnanec zemře, na základě rozhodnutí správního orgánu podle zákona o ochraně před alkoholismem

4. manželovi na základě předložení oddacího listu

5. je-li zaměstnanec členem odborové organizace, příslušným odborovým funkcionářům

Správné odpovědi

A – 1

B – 1 

C – 3 

D – 1

E – 1, 5

F – 3 

Cvičení ke kapitole 10

1. V pracovní smlouvě bylo ujednáno, že "zaměstnanci bude  poskytována mzda podle kolektivní smlouvy a mzdových  předpisů". Charakterizujte právní význam takového ujednání !

2. Majitel firmy sdělil svým zaměstnancům, že nemá práci.  Zůstanou proto doma a bude jim vyplácet náhradu mzdy jen ve výši minimální mzdy. Posuďte mzdové nároky zaměstnanců !

3. V kolektivní smlouvě bylo ujednáno, že zaměstnancům podniku se zaručuje mzda ve výši 9.000, Kč. Je takové ujednání platné ? Co je to „zaručená mzda“ ?

4. Zaměstnanec způsobil firmě škodu 2.150,- Kč. Protože měl dostat mzdu ve výši 15.000 Kč, mzdová účetní mu tuto částku srazila ze mzdy. Za jakých podmínek by byl postup mzdové účetní správný ?

5. Zaměstnanec se v den výplaty nedostavil pro mzdu. Pokladní mu ji následující den poslala domů poštovní poukázkou. Protože zaměstnanec nebyl doma, zanechala doručovatelka mzdu u sousedky. Kdy splnil zaměstnavatel svou povinnost doručit  zaměstnanci mzdu ?

6. Zaměstnanec požádal zaměstnavatele, aby z jeho mzdy pravidelně zasílal:

· 5.000 Kč na sporožirový účet

· 3.000 Kč na účet jeho bývalé manželky jako výživné

· 3.000 Kč na účet pojišťovny a

· 2.500 Kč na účet ČSOB na úhradu jeho půjčky

· 4.500 Kč na účet pana X k zajištění jeho pohledávky podle občanského zákoníku

Je zaměstnavatel povinen žádosti vyhovět ?

7. Zaměstnavatel sdělil zaměstnancům, že s ohledem na přechod na jiný softwer zpracování mezd si musejí do 14 dnů zřídit účet u banky, aby jim mohla být mzda poskytována bezhotovostně na tento účet. Zároveň jim sdělil, že na vrátnici firmy bude instalován peněžní automat pro případné výběry hotovostí. Zaměstnanec XY, který byl v té době v pracovní neschopnosti, stanovený termín nestihl a účet si v dané době nezřídil. V den výplaty mu proto nebyla vyplacena mzda. Posuďte nastalou právní situaci ?

8. Zaměstnavatel sjednával se všemi zaměstnanci v pracovní smlouvě, že s ohledem na charakter práce je jejich mzda stanovena již s přihlédnutím k případné práci přesčas. Je podobné ujednání v pracovní smlouvě platné ?

Řešení příkladů

1. Právní význam je jen deklaratorní, protože zaměstnavatel je povinen poskytovat zaměstnanci mzdu podle právních předpisů (§ 111 odst. 1 zákoníku práce). Kolektivní smlouva, pokud upravuje mzdu, je vnitřním mzdovým předpisem.

2. Jestliže zaměstnavatel nemá pro zaměstnance práci, jedná se o překážku v práci na jeho straně a zaměstnancům přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku  (§ 130 odst. 1 zákoníku práce).

3. Ujednání je platné, protože podle § 111 odst. 4 zákoníku práce lze v kolektivní smlouvě dohodnout minimální mzdu vyšší než stanoví příslušné nařízení vlády. Pojem zaručená mzda právní předpisy neznají. Jedná se o minimální mzdu ve výše uvedeném smyslu.

4. Srazit ze mzdy určitou částku lze jen za podmínek stanovených zákonem (§ 121 zákoníku práce, § 12 zákona o mzdě, § 18 zákona o platu). Částku k náhradě škody lze srazit jen na základě písemné dohody o srážkách ze mzdy nebo pravomocného exekučního rozhodnutí.

5. Zaměstnavatel nesplnil povinnost danou § 120 odst. 3 zákoníku práce, § 11 odst. 3 zákona o mzdě nebo § 17 odst. 2 zákona o platu. 

6. Podle § 11 odst. 6 zákona o mzdě (§ 17 odst. 5 zákona o platu) je zaměstnavatel povinen poukázat na žádost zaměstnance jím určenou částku na vlastní náklady a nebezpečí na jeden účet zaměstnance u jiné banky. Podle § 551 občanského zákoníku je plátce mzdy povinen provést srážku ze mzdy k zajištění pohledávky. Zaměstnavatel je tedy povinen provést srážku ve prospěch sporožirového účtu a k zajištění pohledávky podle občanského zákoníku.

7. Zaměstnanec zásadně nemá právní povinnost si na pokyn zaměstnavatele zřizovat účet u banky. Je to jeho právo. Jestliže si účet nezřídí. Je zaměstnavatel mu mzdu vyplácet v hotovosti.

8. Podle § 5 odst. 2 zákona o mzdě je možné v kolektivní smlouvě nebo v pracovní smlouvě sjednat mzdu s přihlédnutím k případné práci přesčas. V takovém případě přesčasový příplatek ani náhradní volno zaměstnancům nepřísluší. 

Kapitola XI.

Odpovědnost a náhrada škody

Úprava odpovědnosti, prevence a náhrady škody tvoří jednu z nejdůležitějších částí pracovního práva. Tento závěr vyplývá i z významu, který přikládá náhradě škody každodenní praxe.

Systém odpovědnosti, uplatňovaný v pracovním právu, vychází z obecného poznatku, že vzniklá újma není ve vlastním smyslu slova nahraditelná. Zničený nebo poškozený majetek, surovina, tělesná integrita zaměstnance atd. sice mohou být nahrazeny jiným nástrojem, surovinou, resp. mohou být opraveny stejně jako zaměstnanec může být vyléčen, ale k tomu již bylo třeba vynaložit určitou novou energii, práci, léky, materiál, používat při opravě nástroje, zaměstnance, kteří nemohou vytvářet hodnoty někde jinde. Ani uvedení v předešlý stav (restitucio in integrum) neznamená obnovení poškozené nebo zničené věci, ale její nahrazení věcí jinou, podobnou. Nehledě na to, že některé "škody" ani takto nahradit nelze (bolest, poškození zdraví). Proto pracovní právo klade velký důraz na předcházení vzniku škod, tedy na prevenci. 

Prevence

Prevencí rozumíme souhrn činností, práv a povinností, které jsou zaměřeny na předcházení ohrožení nebo porušení právem chráněných zájmů. V převážné míře spočívá v požadavku, aby jednotlivé činnosti byly vykonávány tak, aby se nestaly pramenem ohrožení nebo porušení těchto zájmů. 

Práva a povinnosti subjektů, které mají prevenční zaměření, jsou nedílnou součástí obsahu těchto pracovněprávních vztahů. Subjekty (zaměstnavatel a zaměstnanec) v rámci pracovního poměru jsou nositeli nejen práv a povinností k realizaci pravidelné účasti v pracovním procesu, ale též nositeli práv a povinností prevenčního charakteru, tj. zaměřených na předcházení ohrožení nebo porušení právem chráněných zájmů.

Práva a povinnosti prevenčního charakteru můžeme do jisté míry klasifikovat podle hlediska, zda je jimi sledována prevence obecně anebo zda prevence směřuje k ochraně určitého konkrétního vztahu nebo zájmu. V zákoníku práce jsou to např. ustanovení § 8 odst. 3, § 22 odst. 1, ale též § 28, 73, 74 a 75, 139, 170 odst. 1, 171 odst. 1, která zajišťují tzv. prevenci generální. Naproti tomu např. ustanovení § 171 odst. 2, § 154, 166, 167 a další mají charakter prevence speciální, protože svými ustanoveními sledují předcházení možného ohrožení nebo porušení zcela konkrétního právem chráněného zájmu (§ 166 a 167 zákoníku práce např. ochranu zdraví mladistvých zaměstnanců).

Pracovněprávní odpovědnost

Právní úprava odpovědnosti v pracovním právu vychází se situace ekonomické nerovnosti zaměstnavatele a zaměstnance v pracovněprávních vztazích. Úkolem odpovědnosti je zabezpečovat bezporuchový vývoj pracovněprávních vztahů.

Pojem pracovněprávní odpovědnosti

Právní odpovědnost vzniká v důsledku porušení primární právní povinnosti (při naplnění  všech podmínek stanovených zákonem). Jedná se o odpovědnost za  porušení právní povinnosti a je s ní spojen vznik odvozeného,  sekundárního odpovědnostního vztahu. 

Pracovněprávní odpovědnost je odvozený pracovněprávní vztah, který vzniká porušením povinností subjektů základního pracovněprávního vztahu. Tento nový odpovědnostní právní vztah je vztahem sankčním, a má podobu relativního závazkového vztahu.

Subjekty odpovědnostního vztahu jsou totožné se subjekty původního pracovněprávního vztahu, který byl porušen. 

Obsah odpovědnostního vztahu tvoří práva a povinnosti (které se dříve v právním vztahu nevyskytovaly) a to povinnost jednoho subjektu strpět negativní následek porušení (např. povinnost nahradit škodu) a právo druhého subjektu požadovat odčinění vzniklé újmy (např. právo na náhradu škody). 

Objektem odpovědnostního právního vztahu je ochrana základního narušeného pracovněprávního vztahu a odstranění následků jeho porušení.

Odpovědnost může vzniknout pouze vedle konkrétního právního vztahu (jeho porušením), dále se však již rozvíjí samostatně. Může zaniknou aniž by zanikl základní pracovněprávní vztah, může však i přetrvat existenci základního pracovněprávního vztahu.

Pracovní právo vytváří jednotný odpovědnostní systém, v jehož rámci můžeme rozlišovat

· odpovědnost za škodu, jejímž obsahem je právo poškozeného požadovat náhradu vzniklé škody a povinnost škůdce škodu  uhradit

· odpovědnost za porušení pracovní kázně, jejímž obsahem je právo zaměstnavatele postihnout zaměstnance (např. rozvázáním pracovního poměru) a povinnost zaměstnance tento  postup strpět

· odpovědnost za neuspokojení nároku, jejímž obsahem je právo  oprávněného požadovat úroky z prodlení a povinnost povinného úroky zaplatit 

· odpovědnost za bezdůvodné obohacení, jehož obsahem je povinnost  toho, kdo se bezdůvodně obohatil, získaný prospěch vrátit  a právo druhého vrácení požadovat
V této pomůcce se budeme zabývat pouze odpovědností za škodu.

Pracovněprávní odpovědnost můžeme rozlišovat i podle jiných kritérií než jsou uvedeny výše. Pro naše účely má význam především dělení na odpovědnost subjektivní a odpovědnost objektivní. Blíže v dalším textu.

Skutková podstata pracovněprávní odpovědnosti

Skutková podstata odpovědnosti v pracovním právu je souhrn znaků, které charakterizují určité chování jako protiprávní, popř. zaviněné nebo se škodlivým následkem a které musí být splněny k tomu, aby vznikl odpovědnostní vztah.

Pojem skutková podstata odpovědnosti se v pracovněprávní literatuře používá jen málo, častěji se hovoří o objektivních a subjektivních předpokladech vzniku odpovědnosti. 

Prvky skutkové podstaty odpovědnosti obecně dělíme na 

· subjektivní (subjekt, zavinění) a 

· objektivní (objekt, protiprávnost nebo škodná událost, škoda, chování se subjektu, příčinná souvislost mezi zaviněním a škodou či protiprávností a škodou)

Subjekt

Základním předpokladem vzniku odpovědnosti je existence deliktně způsobilého subjektu. Jestliže někdo způsobí škodu a nemá přitom způsobilost nést odpovědnost za tuto škodu, nemůže vůbec odpovědnostní vztah vzniknout. Deliktní způsobilost vzniká jako součást pracovněprávní subjektivity. Subjektem pracovněprávního odpovědnostního vztahu mohou být pouze subjekty, mezi nimiž existuje nějaký základní pracovněprávní vztah.

Objekt

K prvkům odpovědnostní skutkové podstaty patří nepochybně i objekt. O protiprávním chování nemůže být řeč bez objektu, který by byl tímto chováním narušen. Objektem odpovědnostního vztahu je základní pracovněprávní vztah, který byl chováním subjektu porušen (např. pracovní poměr, právní vztah založený dohodou o pracovní činnosti apod.).

Chování subjektu

Nezbytným a současně základním prvkem odpovědnostní skutkové podstaty, kolem něhož se vlastně ostatní prvky sdružují, je chování se subjektu.

Specifikou tohoto znaku je, že vždy zkoumáme (s výjimkou § 187 odst. 2 zákoníku práce) chování zaměstnance bez ohledu na to, zda je v postavení škůdce či poškozeného.

Pro určení, že daný případ náhrady škody bude posuzován podle zákoníku práce a bude se jednat o pracovněprávní odpovědnost, je nezbytné, aby činnost, kterou zaměstnanec vyvíjel při vzniku škody, byla "plněním pracovních úkolů nebo v přímé souvislost s plněním pracovních úkolů".

Pojem plnění pracovních úkolů a přímá souvislost s ním je vymezen v § 25 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. Ve srovnání s obsahem pracovního poměru je tento pojem širší, protože zahrnuje i další činnosti a úkoly, které nejsou povinnostmi přímo vyplývajícími z pracovního poměru.

V přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů pak jsou zejména úkoly potřebné k výkonu práce a úkony během práce obvyklé nebo nutné před počátkem práce nebo po jejím skončení. V přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů jsou i úkony obvyklé v době přestávky na jídlo a oddech, konané v objektu zaměstnavatele, jakož i vyšetření ve zdravotnickém zařízení prováděné na příkaz zaměstnavatele nebo vyšetření v souvislosti s noční prací, ošetření při první pomoci a cesta k nim a zpět. Stejně tak je posuzováno i školení zaměstnanců organizované zaměstnavatelem nebo odborovou organizací, popř. orgánem nadřízeným zaměstnavateli, který se sleduje zvyšování jejich odborné připravenosti (§ 25 odst. 2 a 3 cit. nařízení vlády).

V úvodu vymezování tohoto znaku jsme uvedli, že jde o určující znak pro pracovněprávní odpovědnost. Můžeme doplnit, že, pokud činnost zaměstnance, při níž vznikne škoda, nemůže být podřazena pod výše uvedené vymezení, nemůže se jednat o pracovněprávní odpovědnost. Jedná se naopak o tzv. exces (vybočení) z plnění pracovních úkolů či přímé souvislosti s ním a případná odpovědnost bude posuzována podle jiného odpovědnostního systému (např. jako občanskoprávní odpovědnost).

Protiprávnost

Právo ukládá lidem určité chování (jednání, zdržení se jednání, strpění jednání jiného apod.), jehož smyslem má být vytváření nebo udržení určitého stavu společenských vztahů, a zakazuje takové chování, které tento stav nenapomáhá vytvářet nebo jej ruší. Je sice pravda, že do stavu právem chráněných vztahů mohou zasáhnout i přírodní síly bez toho, aby se projevilo lidské chování, avšak takového zásahy nemohou být nikdy protiprávní. Protiprávní může být jen lidské chování. Ostatní jevy, pokud zasahují do právem chráněných společenských vztahů, jsou významné jako právní události.

Protiprávním může být jak aktivní chování, tj. konání (komisivní protiprávní úkon), tak i pasivní chování, tj. opomenutí (omisivní protiprávní úkon). Opomenutí je však protiprávním úkonem jen tam, kde byla právem stanovena povinnost jednat (§ 170 a 171 zákoníku práce v návaznosti na odpovědnost podle § 175 zákoníku práce).

V teorii pracovního práva chápeme protiprávnost jako určitou situaci, která znamená, že chování subjektu je v rozporu s objektivním právem. Na roveň protiprávnosti je postaveno i úmyslné jednání proti pravidlům slušnosti a občanského soužití. Jde tedy o situaci, kdy sice nebyla porušena právní norma, ale úmyslně byly porušeny obecně uznávané morální normy.

Platí, že je-li lidské chování v rozporu s určitým právním předpisem, vyplývá z toho jeho protiprávnost pro celou oblast právního řádu. Neexistuje tedy nějaká speciální pracovněprávní protiprávnost.
V některých případech konstruuje zákoník práce pracovněprávní odpovědnost i tehdy, nebyla-li škoda způsobena protiprávním jednáním odpovědného subjektu, ale vznikla v důsledku protiprávního jednání jiných subjektů (i mimo pracovní vztah) anebo dokonce škoda nemá svůj základ v protiprávním chování vůbec. Tato konstrukce je v pracovním právu použita u objektivní odpovědnosti (odpovědnost zaměstnavatele). Tam, kde zákoník práce pro vznik odpovědnosti zaměstnavatele nevyžaduje porušení právní povinnosti, je základem odpovědnosti vždy určitý nežádoucí stav (pracovní úraz, nemoc z povolání apod.). V takových případech se někdy také hovoří nikoliv o odpovědnosti za protiprávnost, ale o odpovědnosti za výsledek.

Zavinění

Funkce zavinění vyplývá z toho, že je zpravidla nezbytným subjektivním prvkem odpovědnostní skutkové podstaty. Pracovní právo je až doposud konstruováno tak, že zaměstnanec odpovídá vždy za škodu podle míry svého zavinění (subjektivně) a zaměstnavatel vždy bez ohledu na zavinění (objektivně).

Zavinění je kategorie psychická, charakterizuje vztah subjektu k jeho vlastnímu protiprávnímu chování a jeho výsledku. Je založeno na spojení dvou psychických prvků, a to prvku rozumového, spočívajícího ve vědomosti a předvídání určitého výsledku, a prvku volního, spočívajícího v tom, že subjekt něco chce, event. je s něčím srozuměn. Na různé kombinaci obou prvků a stupňů jejich intenzity jsou založeny různé formy a stupně zavinění:

a) úmysl (dolus)

1. úmysl přímý (dolus directus), kdy škůdce věděl, že jedná protiprávně a může  způsobit škodu, a tuto škodu způsobit chtěl

2. úmysl nepřímý (dolus eventualis), kdy škůdce věděl, že jedná protiprávně a může  způsobit škodu, a pro případ, že škoda nastane, s ní byl  srozuměn

b) nedbalost (culpa)

1. nedbalost vědomá (culpa lata), kdy škůdce věděl, že jedná protiprávně a  může způsobit škodu, škodu však způsobit nechtěl, ale bez  přiměřených důvodů spoléhal na to, že škoda nenastane

2. nedbalost nevědomá (culpa levis), kdy škůdce nevěděl, že jedná protiprávně  a může způsobit škodu, ani ji způsobit nechtěl, ale vzhledem  k okolnostem a svým zkušenostem a znalostem to vědět měl  a mohl

Forma zavinění má vliv na způsob a výši právem stanovené náhrady škody.

Zavinění stejně jako ostatní prvky skutkové podstaty odpovědnosti patří mezi prvky prokazované. Je tedy na poškozeném (zaměstnavateli), aby prokázal, že tento znak je v daném případě naplněn (§ 172 odst. 3 zákoníku práce). Pouze ve výslovně stanovených skutkových podstatách (§ 176 a § 178 zákoníku práce) je zavinění začleněno jako zavinění předpokládané (presumované) a důkazní povinností je zatížen škůdce, který musí prokázat, že škodu nezavinil (vyvratitelná právní domněnka).

Škoda

Význam škody v soustavě prvků skutkové podstaty vyplývá z toho, že škoda je vždy výsledkem určitého protiprávního chování (nebo škodné události) a je újmou na ohroženém nebo porušeném právním vztahu.

Újma, k níž může v rámci pracovněprávních vztahů dojít, může mít nejrůznější charakter. Může se jednat o újmu, která spočívá ve zničení nebo poškození věci, o špatný postup, kterým se nezvětší majetek zaměstnavatele, popř. se může jednat i o újmu, která spočívá v zásahu do tělesné integrity člověka, způsobení bolesti, zhoršení podmínek života apod. a o majetek se nejedná.

Z výše uvedeného vyplývá, že újma může mít charakter majetkové poruchy (nebo majetkového ohrožení), nebo nemajetkové poruchy (ohrožení). Z toho důvodu bývá také škoda definována jako majetková újma vyjádřitelná v penězích; případech, kdy není možné peněžité vyjádření, protože škoda je nemajetkovou poruchou, se v pracovním právu na místo pojmu škody používá pojem nemajetková újma.

I v pracovním právu se rozlišuje mezi škodou skutečnou, to jest újmou, která přímo (exaktně) je vyjádřitelná jako zmenšení majetku a jinou škodou (ušlým ziskem), která je předpokládaným zvýšením majetku, k němuž nedošlo. Náhrada ušlého zisku však připadá v úvahu jen výjimečně.

Příčinná souvislost

Pracovněprávní odpovědnost je možno přičítat určitému subjektu jen tehdy, pokud způsobil nepříznivý následek, tj. pokud mezi tímto následkem a protiprávností (následkem a zaviněním) je příčinná souvislost. 

Příčinná souvislost rozhoduje o tom, zda je tu vůbec základ odpovědnosti. Příčinná souvislost rozhoduje i tom, jaký je rozsah odpovědnosti, což je důležité zejména v případech spoluodpovědnosti více subjektů. Konec konců bez zjištění příčinné souvislosti není možné zjistit ani odpovědný subjekt.

Příčinná souvislost (kausální nexus) je objektivním prvkem skutkové podstaty odpovědnosti. Problematika příčinné souvislosti nepatří do sféry právního hodnocení, ale skutkového zjišťování.

Právo v jednotlivých případech odpovědnosti označuje určité příčiny škodných následků a konstruuje je jako právně relevantní. Úkolem aplikace je pak určit, zda ta příčina, kterou jsme důkazními prostředky odhalili jako určující (nebo jednu z určujících), je příčinou, kterou právo označuje jako relevantní. Je-li tomu tak, existuje příčinná souvislost, která zakládá odpovědnostní vztah. 

Z výše uvedených pravidel se poněkud vymyká konstrukce odpovědnosti zaměstnance za nesplnění povinnosti k odvrácení škody (§ 175 zákoníku práce). V tomto případě totiž chování zaměstnance není bezprostřední příčinou vzniku škody. Zaměstnanec však svým vědomým opomenutím nezabránil vzniku škody a proto se po něm požaduje, aby k její úhradě přispěl.

Odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli

Odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli je odpovědností subjektivní, která je výlučně budována na principu zavinění. V rámci modelové skutkové podstaty této odpovědnosti najdou uplatnění všechny výše uvedené znaky skutkové podstaty. Nejdůležitější je zde znak zavinění, který se při právní úpravě odpovědnosti zaměstnance vyskytuje buď jako zavinění prokazované nebo jako zavinění presumované (předpokládané). 

Hovoříme-li o použití prokazovaného zavinění ve skutkové podstatě odpovědnosti, znamená to, že poškozený subjekt (v našem případě zaměstnavatel) musí prokázat všechny znaky skutkové podstaty, včetně zavinění.

Jestliže se však ve skutkové podstatě odpovědnosti projevuje presumpce zavinění, je poškozený subjekt povinen prokázat jen některé znaky skutkové podstaty, kdežto znak zavinění a příčinné souvislosti se předpokládá. Naproti tomu odpovědný zaměstnanec může prokazovat, že v konkrétním případě vznik škody nezavinil a tudíž není ani dána příčinná souvislost mezi zaviněním a škodou. 

Možnost odpovědného zaměstnance prokázat, že škodu nezavinil je v teorii označována jako exculpace (vyvinění se). 

Odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli můžeme rozdělit na následující skutkové podstaty:

a) obecná odpovědnost zaměstnance (§ 172 zákoníku práce)

b) odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody (§ 175  zákoníku práce)

c) odpovědnost za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování (§  176 zákoníku práce)

d) odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů (§ 178 zákoníku práce)

e) odpovědnost za vyrobení zmetku (§ 184 zákoníku práce)

Skutkové podstaty pod písm. b), c), d) a e) mají charakter odpovědnosti zvláštní ve vazbě na skutkovou podstatu obecné odpovědnosti. I zde platí vazba lex generalis (obecná odpovědnost) a lex specialis (zvláštní odpovědnosti). Podle zákoníku práce může odpovědnost zaměstnance vzniknout buď ze zákona (odpovědnost podle § 172 a 175) nebo na základě zákona a další právní skutečnosti (zpravidla smlouvy - odpovědnost podle § 176 a 178).

Obecná odpovědnost zaměstnance

Obecná odpovědnost zaměstnance je upravena v ustanovení § 172 zákoníku práce. V této odpovědnosti se v plné podobě objevuje modelová skutková podstata odpovědnosti se všemi jejími znaky. Zaměstnanec odpovídá zaměstnavateli za škodu, kterou mu způsobil zaviněným porušením povinností při plněním pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. V této skutkové podstatě je možná i spoluodpovědnost poškozeného zaměstnavatele. Pokud byla škoda způsobena také porušením povinností ze strany zaměstnavatele, pak se odpovědnost zaměstnance poměrně omezí.

Zavinění se může v této skutkové podstatě objevit jak ve formě úmyslu, tak i ve formě nedbalosti, důsledky se potom projeví ve rozsahu náhrady škody. Při způsobení škody z nedbalosti je rozsah náhrady škody omezen škodou skutečnou, maximálně však čtyřapůlnásobkem průměrného měsíčního výdělku, toto omezení průměrného měsíčního výdělku neplatí, jestliže škoda byla způsobena v opilosti, kterou si zaměstnanec sám přivodil, nebo po zneužití jiných omamných prostředků. Při úmyslném způsobení škody může zaměstnavatel požadovat i náhradu jiné škody.

Odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody

Odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody patří mezi zvláštní skutkové podstaty odpovědnosti zaměstnance. Zaměstnanec odpovídá za škodu, i když ji sám přímo svým jednáním nezpůsobil. Základem odpovědnosti zde je to, že zaměstnanec vědomě neupozornil na hrozící škodu anebo nezakročil proti této škodě. Je zde vlastně použita konstrukce opomenutí.

Zákoník práce právo ukládá zaměstnanci dvě zvláštní povinnosti, a to povinnost oznamovací a povinnost zakročovací (§ 171 zákoníku práce). Jejich porušení má za následek vznik odpovědnosti jen tehdy, jestliže by tím bylo zabráněno bezprostřednímu vzniku škody. Povinnost přispět k náhradě škody má však zaměstnanec jen tehdy, jestliže není možno škodu uhradit jinak. Při stanovení výše náhrady škody se přihlíží k tomu, co bránilo zaměstnanci ve splnění prevenčních povinností i k osobním a majetkovým poměrům zaměstnance a ke společenskému významu škody.

Výše příspěvku k náhradě škody je zde vždy limitována trojnásobkem průměrného měsíčního výdělku.

Odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách, které je  zaměstnanec povinen vyúčtovat

Tato odpovědnost patří mezi zvláštní skutkové podstaty, je založena na základě zákona a další právní skutečnosti. Předpokladem vzniku této odpovědnosti je totiž dohoda o hmotné odpovědnosti. Dohoda o hmotné odpovědnosti může být uzavřena buď jako individuální nebo jako společná (zaměstnavatel na straně jedné a celý kolektiv zaměstnanců, který přichází do styku s určitými hodnotami, na straně druhé).

Zaměstnanec může uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti až po dovršení 18 let věku. Předmětem dohody o hmotné odpovědnosti mohou být pouze předměty, které jsou určeny k obratu nebo oběhu (např. svěřená hotovost, ceniny, zboží, zásoby materiálu nebo jiné hodnoty, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat). Dohoda o hmotné odpovědnosti musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná.

Rozsah náhrady škody je zde dán rozsahem škody skutečné, zaměstnanec zásadně odpovídá za celou skutečnou škodu. Při společné hmotné odpovědnosti se provádí mezi společně odpovědnými zaměstnanci rozvrh náhrady škody podle poměru jejich průměrných měsíčních výdělků, se zvýšeným podílem vedoucího a jeho zástupce.

Odpovědnost za schodek (manko) je spojena s presumpcí zavinění. Zaměstnanci je dána možnost exculpace, jestliže prokáže, že schodek vznikl zcela nebo zčásti bez jeho zavinění. Důkazní povinnost je při této skutkové podstatě dělená mezi zaměstnavatele a zaměstnance. Zaměstnavatel prokazuje existenci dohody o hmotné odpovědnosti a dále je povinen vyčíslit škodu ve formě schodku (manka). Zavinění (i příčinná souvislost) se presumuje a zaměstnanec může prokázat opak, tj. že vzniklé manko zcela nebo zčásti nezavinil (vyvratitelná právní domněnka).

Při odpovědnosti podle § 176 zákoníku práce má vzniklá škoda na straně zaměstnavatele zvláštní podobu, označujeme ji jako schodek (manko) a představuje rozdíl mezi hodnotami, které byly zaměstnanci svěřeny, a hodnotami, které vyúčtoval. 

Odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů

Rovněž tato skutková podstata patří mezi zvláštní odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli. V konstrukci této skutkové podstaty je použita presumpce zavinění s možností exculpace.

Podle této skutkové podstaty odpovídá zaměstnanec za ztrátu nástrojů, přístrojů a dalších individuálně určitelných předmětů, které mu zaměstnavatel svěřil na základě písemného potvrzení. Předmětem této odpovědnosti mohou být jen předměty individuálně určené, které má zaměstnanec ve své osobní péči. Jiné předměty (např. užívané více zaměstnanci) tomuto režimu nepodléhají. Zvláštním předpokladem vzniku této odpovědnosti je proto existence písemného potvrzení o převzetí těchto předmětů.

Důkazní povinnost je zde dělená. Poškozený zaměstnavatel je povinen prokázat, že zaměstnanec převzal předmět na základě písemného potvrzení, a že vznikla škoda ve formě ztráty tohoto předmětu. Další důkazní břemeno má odpovědný zaměstnanec, který se může exculpovat, prokáže-li, že ztráta vznikla bez jeho zavinění (zcela nebo zčásti).

Zaměstnanec hradí skutečnou škodu.

Odpovědnost za vyrobení zmetku

Odpovědnost za zmetky patří rovněž mezi zvláštní skutkové podstaty odpovědnosti zaměstnance. Od obecné odpovědnosti se liší tím, že je zde jednak speciálně určená forma zavinění - nedbalost, tuto skutkovou podstatu nelze použít při úmyslném vyrobení zmetku. 

Dále je zde zvláštně formulována protiprávnost - vyrobení zmetku (vadný výrobek). Protiprávnost je zde spatřována v porušení technologické kázně, nepřesnosti při výrobě atd. Škodou se zde rozumí náklady zaměstnavatele vynaložené na materiál a mzdy, event. na nutné opravy zmetku i stroje.

Odpovědnost za zmetek nevzniká, jestliže zaměstnanec oznámil zaměstnavateli závadu na stroji a nebylo mu uloženo zastavit práci.

Při odpovědnosti za zmetek se hradí skutečná škoda, přičemž škody způsobené v jednom kalendářním měsíci se sečítají, avšak výše náhrady škody nesmí přesáhnout polovinu průměrného měsíčního výdělku zaměstnance. 

Stejně jako zmetek se posuzuje i vadná manuální práce při montážích, opravách, úpravách a stavebních pracích. Pokud zaměstnavateli takovou vadnou prací vznikla škoda, posuzuje se povinnost zaměstnance k její náhradě podle ustanovení o odpovědnosti za zmetky (§ 184 zákoníku práce).

Odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci

Odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci je v našem pracovním právu konstituována jako odpovědnost objektivní, a to buď v podobě odpovědnosti za protiprávnost nebo odpovědnosti za výsledek. 

Objektivní odpovědnost zaměstnavatele je budována bez ohledu na zavinění na straně odpovědného subjektu a je považována za poměrně tvrdou sankci, která postihuje zaměstnavatele bez ohledu na to, zda se choval či nechoval v souladu s právem. Objektivní odpovědnost může za určitých okolností působit jako „demotivační“ faktor a vést k nežádoucímu přístupu k předcházení škodám (prevenci). Aby se oslabilo takové působení, bývá konstrukce objektivní odpovědnosti doplněna právním institutem liberace.

Liberace (zproštění se odpovědnosti) znamená, že právo předpokládá určité skutečnosti které musí odpovědný subjekt (zaměstnavatel) prokázat, aby se zprostil objektivně vzniklé odpovědnosti. Na rozdíl od exculpace, kdy odpovědný subjekt prokazuje, že svým chováním vznik škody nezavinil, při liberaci zaměstnavatel neprokazuje své vlastní chování, ale existenci nějakého jevu mimo něj, který je právem stanoven a jehož prokázaná existence ho zbavuje odpovědnosti.

Co do rozsahu rozeznáváme liberaci úplnou a částečnou. Úplná liberace znamená, že prokáže-li zaměstnavatel právem předpokládané skutečnosti, zprostí se odpovědnosti zcela. Částečná liberace vede pouze k částečnému zbavení se odpovědnosti, část odpovědnosti zůstává na zaměstnavateli.

Zákoník práce člení odpovědnost zaměstnavatele na několik skutkových podstat:

· obecná odpovědnost (§ 187 zákoníku práce)

· odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání (§ 190 a násl.)

· odpovědnost za škodu na odložených věcech (§ 204)

· odpovědnost za škodu vzniklou při odvracení škody (§ 205)

Úprava § 187 má charakter lex generalis, kdežto ostatní skutkové podstaty jsou lex specialis. 

Obecná odpovědnost zaměstnavatele

Právní úprava obsažená v § 187 zákoníku práce obsahuje dvě skutkové podstaty, a to

· § 187 odst. 1, který jako rozhodující akcentuje chování  poškozeného zaměstnance v době vzniku škody a vyjadřuje je  slovy „škoda vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé  souvislosti s ním“

· § 187 odst. 2, který jako rozhodující akcentuje chování jiných  zaměstnanců než poškozeného zaměstnance v návaznosti na úkoly  odpovědného zaměstnavatele, což vyjadřuje slovy „způsobili  porušením právních povinností v rámci plnění úkolů  zaměstnavatele zaměstnanci jednající jeho jménem“

Pro vznik odpovědnosti podle § 187 musí být splněny všechny znaky skutkové podstaty odpovědnosti tak, jak byly vymezeny výše v obecném úvodu. Tato odpovědnost je budována na principu odpovědnosti za protiprávnost.

Ustanovení § 187 odst. 3 zákoníku práce upravuje případ, kdy odpovědnost zaměstnavatele nevzniká, i když jinak ostatní znaky skutkové podstaty jsou naplněny. Zaměstnavatel podle uvedeného ustanovení neodpovídá zaměstnanci za škodu na dopravním prostředku, kterého použil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním bez jeho souhlasu. V tomto případě se nejedná o liberaci, kde odpovědnost vzniká a odpovědný subjekt se následně odpovědnosti zprostí, ale o situaci, kdy odpovědnost za uvedenou škodu vůbec nevznikne. Daný případ můžeme považovat za okolnost vylučující protiprávnost.

Podle ustanovení § 205a zákoníku práce je možná při obecné odpovědnosti zaměstnavatele částečná liberace. Důvodem pro ni je zavinění poškozeného zaměstnance. Podle míry jeho zavinění se odpovědnost poměrně omezí. Při skutkových podstatách § 187 není možná úplná liberace.

Odpovědnost za pracovní úrazy a nemoci z povolání

Odpovědnost za pracovní úrazy a nemoci z povolání patří mezi skutkové podstaty budované na principu odpovědnosti za výsledek, tj. i bez porušení konkrétní právní povinnosti vzniká odpovědnost na základě právní události (resp. protiprávního stavu - pracovního úrazu či nemoci z povolání). Odpovědnost za výsledek musí být jednoznačně doplněna liberací, a to úplnou i částečnou.

Zákoník práce nevymezuje pojem úraz, pouze konstatuje, kdy se úraz považuje za pracovní. Ve smyslu § 190 odst. 1 zákoníku práce je pracovním úrazem poškození zdraví nebo smrt, které bylo zaměstnanci způsobeno při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. 

Pojem „úraz“ definují některé jiné právní předpisy a judikatura. Podle nich je úrazem porucha zdraví vyvolaná zevními příčinami, nezávisle na vůli zaměstnance. Tyto příčiny působí náhle, násilně, krátkodobě a neočekávaně a jsou mechanického nebo chemického charakteru. 

Chování zaměstnance definované v § 190 odst. 1 zákoníku práce vyjádřením „při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním“ je vymezeno v § 25 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. a tento pojem byl rozebrán výše.

Škodou při odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání rozumíme jednak majetkovou újmu (vyjádřitelnou v penězích). Může se jednat o škodu skutečnou, která představuje zmenšení majetku poškozeného, nebo škodu jinou. Při tomto druhu odpovědnosti se však rozlišuje i nehmotná újma, která není vyčíslitelná v penězích a je újmou na zdraví (životě) zaměstnance.

Posledním předpokladem vzniku odpovědnosti je příčinná souvislost mezi pracovním úrazem a vzniklou škodou. Mezi úrazovým dějem a poškozením zaměstnance na zdraví musí být příčinná souvislost. Nestačí proto pouze připuštění možnosti zhoršení zdravotního stavu v důsledku úrazového děje. Zjištění příčinné souvislosti může být v některých případech obtížné a je věcí znaleckého posouzení. Příčinná souvislost mezi úrazovým dějem a poškozením na zdraví nemusí být vždy dána jednotně vůči všem dílčím nárokům na náhradu škody.

Při odpovědnosti za nemoc z povolání se jedná o typickou odpovědnost za výsledek bez ohledu na porušení právní povinnosti na straně odpovědného subjektu. Objektivnost (a neodvratitelnost) této odpovědnosti je o to tvrdší, že zaměstnavatel odpovídá jen proto, že v rámci jeho pracovního procesu existují podmínky, které mohou vyvolat určitý typ onemocnění.

Při odpovědnosti za nemoci z povolání je zvláštním způsobem vymezen odpovědný subjekt (zaměstnavatel). Při obecné odpovědnosti je typické to, že mezi subjekty existuje základní (primární) pracovněprávní vztah, jehož narušením vzniká odpovědnost. Tato obecná teze neplatí pro odpovědnost za nemoc z povolání. Za škodu způsobenou nemocí z povolání totiž odpovídá zaměstnavatel, u něhož zaměstnanec naposledy pracoval za podmínek, za nichž nemoc z povolání vzniká.

Nemocí z povolání je nemoc, která je uvedena jako taková v seznamu nemocí z povolání, pokud vznikla za podmínek tam uvedených. Seznam nemocí z povolání je přílohou nař. vlády č. 290/1995 Sb., který se provádí zákon o důchodovém pojištění. 

Zákon vytváří nevyvratitelnou právní domněnku, že pokud zaměstnanec pracoval v podmínkách, které mohou tuto nemoc vyvolat a onemocněl takovou nemocí, vznikla nemoc v důsledku působení těchto podmínek. Není proto rozhodné, zda se zaměstnanec pohyboval i v jiném prostředí, které mohlo takovou nemoc vyvolat, či dokonce zda měl určité predispozice k takovému onemocnění.

Při odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání je připuštěna liberace a to jak úplná (§ 191 odst. 1 zákoníku práce), tak částečná (§ 191 odst. 2 zákoníku práce). Při částečné liberaci se určí míra odpovědnosti podle míry zavinění zaměstnance. Je ovšem třeba podotknout, že liberace v případě nemoci z povolání prakticky nepřipadá v úvahu.

Výše náhrady škody při odškodňování pracovních úrazů a nemocí z povolání je konstruována jednak jako reparace (náhrada skutečné škody), jednak jako satisfakce (náhrada za bolest a ztížení společenského uplatnění). Výčet náhrad je taxativní, jiné náhrady poskytnout nelze.

V případě, že zaměstnanec následkem pracovního úraz či nemoci z povolání zemře, přísluší určité náhrady pozůstalým (§ 197 zákoníku práce). Rovněž výčet těchto náhrad je taxativní, jiné náhrady poskytnout nelze.

Odpovědnost za škodu na odložených věcech

Tato zvláštní odpovědnost vzniká, jestliže zaměstnanec odložil u zaměstnavatele věci při plnění pracovních úkolů nebo v souvislosti  s ním a na místě k tomu určeném nebo na místě obvyklém a na těchto věcech vznikla škoda.

Odpovědný je zaměstnavatel, u něhož byly věci odloženy. Pokud škoda vznikla na věcech, které se obvykle do práce nosí, odpovídá zaměstnavatel za skutečnou škodu. Pokud však škoda vznikla na věcech, které se obvykle do práce nenosí, odpovídá jen do částky 5.000 Kč. 

Právo na náhradu škody zanikne, jestliže zaměstnanec o škodě neuvědomil zaměstnavatele bez zbytečného odkladu, nejpozději ve lhůtě do 15 dnů ode dne, kdy se o škodě dověděl (lhůta propadná - § 261 odst. 4 zákoníku práce).

Ve smyslu § 205a zákoníku práce je možná částečná liberace, tj. spoluzavinění zaměstnance.

Odpovědnost  při odvracení škody

Tato odpovědnost zaměstnavatele vzniká, jestliže zaměstnanec utrpěl škodu, když odvracel jinou škodu, hrozící  zaměstnavateli. Je přitom důležité, že nebezpečí sám úmyslně nevyvolal a počínal si při odvracení  způsobem přiměřeným okolnostem.

Podle této skutkové podstaty přísluší pouze náhrada věcné škody a náhrada účelně vynaložených nákladů. Pokud zaměstnanec při odvracení škody utrpěl újmu na zdraví, postupuje se podle právní úpravy odpovědnosti za pracovní úrazy.

Rovněž při této odpovědnosti je možná částečná liberace zaměstnavatele podle § 205a zákoníku práce.

Regresy

V souvislosti se zvláštní konstrukcí pracovněprávní odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci, která je budována na tom, že rozhodující pro vznik pracovněprávní odpovědnosti je, že škoda zaměstnanci vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, se v pracovním právu vyskytují tzv. regresní náhrady.

Jde o právo na náhradu vůči tomu, kdo způsobil vznik škody, kterou zaměstnanci nahradil zaměstnavatel.

Regres (§ 205c odst. 1 zákoníku práce) umožňuje zaměstnavateli, který na základě pracovněprávní odpovědnosti uhradil škodu zaměstnanci, hojit se na subjektu, který poškozenému zaměstnanci za takovou škodu odpovídá podle ustanovení občanského zákoníku. Předpokladem uplatnění regresu je tedy vznik dvou odpovědnostních vztahů, a to pracovněprávní odpovědnosti a občanskoprávní odpovědnosti a skutečnost, že zaměstnanec uplatnil nárok na náhradu škody cestou pracovněprávní odpovědnosti.

Druhý typ regresu (§ 205c odst. 2 zákoníku práce) souvisí se zvláštním určením odpovědného subjektu při odpovědnosti za nemoci z povolání. Zaměstnavatel, který odpovídal za škodu podle § 190 odst. 3 zákoníku práce a uhradil zaměstnanci škodu, má nárok na náhradu vůči všem zaměstnavatelům, u nichž poškozený zaměstnanec také pracoval za podmínek, v nichž vzniká odškodněná nemoc z povolání. Rozsah regresu se stanoví poměrem podle doby, po kterou u těchto dalších zaměstnavatelů v daných podmínkách zaměstnanec pracoval.

V souvislosti s odpovědností za pracovní úrazy a nemoci z povolání se vyskytuje i třetí typ regresu. Tento regres není založen ustanoveními zákoníku práce (nebo jiných pracovněprávních předpisů), ale zákonem č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění.

Podle § 55 cit. zákona je právo regresu přiznáno zdravotní pojišťovně, která vynaložila náklady na zdravotní péči hrazenou zdravotním pojištěním při léčení svého pojištěnce. Právo regresu zdravotní pojišťovny vzniká tehdy, jestliže poškození zdraví pojištěnce vzniklo v důsledku zaviněného protiprávního jednání třetí osoby. Podstatou regresu je náhrada škody, která pojišťovně uvedeným jednáním vznikla.

Zákonné pojištění odpovědnosti zaměstnavatele za škodu při  pracovním úrazu nemoci z povolání

Při charakteristice objektivní odpovědnosti jsme poukazovali na to, že konstrukce této odpovědnosti je vůči odpovědnému subjektu velmi „tvrdá“ a může působit i jako demotivační faktor.  Pro zmírnění následků škod, které zaměstnavatel nemohl dost dobře ovlivnit, zákoník práce vytváří zákonné pojištění odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání.

Jde o povinné pojištění, které vzniká ze zákona dnem, kdy zaměstnavatel zaměstná alespoň jednoho zaměstnance. Bližší podmínky tohoto pojištění stanoví vyhláška MF č. 125/1993 Sb.

Pojistný vztah vzniká dnem vzniku prvního pracovněprávního vztahu u zaměstnavatele a trvá po celou dobu existence zaměstnavatele.

Pojišťovna vstupuje do všech práv, která v souvislosti s odpovědností za pracovní úrazy a nemoci z povolání příslušela zaměstnavateli. Přechází na ni právo zaměstnavatele na vrácení vyplacených částek, snížení náhrad nebo zastavení jejich výplaty, pokud za zaměstnavatele plnila. Přechází na ni rovněž právo na úhradu soudních nákladů, které byly zaměstnavateli přiznány proti odpůrci, pokud je zaplatila. 

Pojišťovna není povinna nahradit škodu, kterou se zaměstnavatel zavázal hradit nad rámec stanovený právními předpisy. Stejně tak není povinna plnit, nevznesl-li zaměstnavatel bez jejího souhlasu námitku promlčení nebo se zavázal plnit promlčenou pohledávku. Není povinna plnit ani v případě, že zaměstnavatel uzavřel bez jejího souhlasu soudní smír.

TEST

A. Nemocemi z povolání jsou

1. nemoci, které podle lékařského posudku vznikly nepříznivým působením pracovního prostředí

2. nemoci, které se zpravidla vyskytují při výkonu určitých pracovních činností a které jsou za takové uznány posudkovou komisí ministerstva práce a sociálních věcí

3. nemoci uvedené v právních předpisech sociálního zabezpečení (seznam nemocí z povolání), pokud vznikly za podmínek tam uvedených

4. nemoci, o nichž tak stanovil posudkem posudkový lékař správy sociálního zabezpečení

5. nemoci jimiž zaměstnanec onemocní při práci

B. Zaměstnavatel odpovídá za škodu na odložených věcech

1. jestliže zaměstnanec tyto věci odložil při výkonu práce nebo v souvislosti s ním na místě k tomu určeném nebo na místě, kam se takové věci obvykle odkládají

2. jestliže zaměstnanec tyto věci odložil na základě závazného pokynu zaměstnavatele

3. jen jestliže se jedná o věci, které zaměstnanci příslušného zaměstnavatele obvykle nosí do práce

4. jen jestliže předem zaměstnance neupozornil na možnost ztráty nebo poškození takových věcí

5. pokud škodu způsobil jiný zaměstnanec zaměstnavatele 

C. Předpokladem vzniku odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli je zavinění

1. jen v případech tzv. zvláštní odpovědnosti (§ 176, 178 ZP)

2. jen stanoví-li to zvláštní předpis

3. vždy  

4. jen jestliže zaměstnanec převzal poškozené věci na základě písemného potvrzení

5. s výjimkou případů tzv. zvláštní odpovědnosti (§ 176, 178 ZP)

D. Zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci za škodu, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností (§ 187 ZP)

1. jen jestliže tuto škodu způsobil jiný zaměstnanec téhož zaměstnavatele, nebo škoda vznikla působením tzv. vyšší moci

2. vždy, s výjimkou případů stanovených  výslovně ve vyšší kolektivní smlouvě

3. vždy

4. jestliže není znám škůdce; v případě, že škůdce je znám, odpovídá zaměstnanci on  podle občanského zákoníka

5. pokud škoda vznikla porušením právních předpisů, se kterými byl škůdce řádně seznámen

E. Za pracovní úraz se považuje

1. úraz, ke kterému došlo při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním

2. úraz, který byl způsoben zaměstnanci vlivem pracovního prostředí, s výjimkou úrazů, které si zaměstnanec způsobil sám 

3. úraz, který vznikl nezávisle na vědomí zaměstnance při činnosti, která je uvedena ve zvláštním předpise, pokud vznikl za podmínek tam uvedených

4. jestliže vznikl v důsledku dlouhodobého nepříznivého působení pracovního prostředí

5. jen úraz vzniklý na pracovišti v pracovní době

F. Zavinění je prvkem skutkové podstaty odpovědnosti

1. u odpovědnosti zaměstnavatele vždy (předpokládá se)

2. u odpovědnosti zaměstnance jen v případě tzv. zvláštní odpovědnosti (§ 176 a § 178 zákoníku práce)

3. u odpovědnosti zaměstnance vždy

4. u odpovědnosti zaměstnavatele nikdy

5. jen stanoví-li to zvláštní předpis

G. předmětem dohody o hmotné odpovědnosti mohou být

1. všechny pracovní předměty a zařízení, se kterými zaměstnanec přichází při práci do styku

2. hotovosti, ceniny, zboží, zásoby materiálu nebo jiné hodnoty, které je povinen vyúčtovat

3. individuálně určené předměty (nástroje, pracovní prostředky)

4. předměty svěřené zaměstnanci na základě inventarizace

5. předměty svěřené zaměstnanci na základě písemného potvrzení

Správné odpovědi

A – 3

B – 1, 3

C – 3

D – 3

E – 1

F – 4, 5

G – 2

Cvičení ke kapitole 11

1. Zaměstnavatel propustil neschopného řidiče z pracovního  poměru. Ten se mu chtěl pomstít a v noci propíchal pneumatiky jeho nákladního automobilu. Bude se náhrada škody posuzovat podle zákoníku práce nebo podle občanského zákoníku ? Jaká bude eventuelní výše náhrady škody ?

2. Zaměstnanec byl vyslán k vyřízení úředních záležitostí na krajský úřad. Tam na chodbě pověsil kabát na věšák. Po vyřízení záležitostí zjistil, že kabát je pryč. Kdo bude za ztrátu kabátu odpovídat ? Podle kterého předpisu se bude posuzovat případná náhrada škody ?

3. Řidič služebního BMV během cesty musel zastavit vozidlo u lesa, aby vykonal fyziologickou potřebu. Vozidlo odstavil tak, aby na ně viděl, ale nezamkl je a klíče ponechal v zapalování. Toho využil mladistvý XY, auto  ukradl a v nejbližší zatáčce s ním havaroval. Na vozidle  vznikla škoda 985.000 Kč. Určete podíl odpovědnosti řidiče na vzniklé škodě !

4. Zaměstnanec uklouzl na schodech, upadl, utrpěl úraz a byl 3 týdny neschopen práce. Uplatnil vůči zaměstnavateli náhradu škody podle § 194 zákoníku práce. Zaměstnavatel však tvrdil, že neporušil žádný  právní předpis, naopak, že zaměstnanec se choval neopatrně,  protože se přes výslovný příkaz (tabulku umístěnou na schodišti) nepřidržoval zábradlí, nevěnoval chůzi po schodech dostatečnou pozornost, bavil se se spolupracovníkem a tím si způsobil uvedený úraz sám. V důsledku toho zaměstnavatel odmítl vzniklou škodu  nahradit. Jaké argumenty lze uvést na obranu požadavku zaměstnance ?

5. Vedoucí účtárny podepsal při nástupu do funkce hmotnou odpovědnost za zařízení kanceláře uvedené v inventárním seznamu. Při inventuře se zjistí, že schází kávovar a jedna židle. Odpovídá vedoucí za ztrátu těchto věcí ? Jestliže odpovídá, o jakou odpovědnost se jedná ?

6. V kanceláři společně pracují tři zaměstnanci. Jeden z nich  převzal na základě písemného potvrzení do své péče PC. To bylo umístěno na zvláštním stolku v rohu  kanceláře. Jednoho dne se však ztratilo. Kdo a v jaké výši bude za ztrátu odpovídat ?

7. Laborant převezme na základě písemného potvrzení měřící  přístroj v ceně asi 79.564 Kč. Po práci přístroj uloží do  skříně, zamkne laboratoř a odejde domů. Ráno přístroj  nalezne před skříní rozbitý. Kdo bude odpovídat za vzniklou škodu ? O jakou odpovědnost se jedná ?

8. Opravář televizorů v zimě při přecházení od jednoho  zákazníka ke druhému uklouzl na neposypaném chodníku před rodinným domkem. Rozbil si přitom hodinky, roztrhl kalhoty a znehodnotil koženou bundu. Celková škoda činila 8.765 Kč. O jaký druh odpovědnosti se jedná ? Mohl za takto vzniklou škodu odpovídat zaměstnavatel ?

9. Zaměstnanec skončil pracovní poměr výpovědí. Po uplynutí  výpovědní doby se dostavil za zaměstnavatelem a žádal vydání  potvrzení o zaměstnání a pracovní posudek. Zaměstnavatel mu  odmítl tyto listiny vydat, protože zaměstnanec doposud neuhradil  škodu, kterou svou neopatrností firmě způsobil. Věc se  dostala až k soudu a zaměstnanec byl ve své žalobě úspěšný.  Potvrzení o zaměstnání i pracovní posudek mu byly vydány,  avšak až po deseti měsících od skončení zaměstnání. Celou  tuto dobu byl zaměstnanec bez práce, ani nepobíral hmotné  zabezpečení uchazečů o zaměstnání od úřadu práce. Může se zaměstnanec domáhat náhrady škody, která mu nezaměstnaností  vznikla ?

10. Zaměstnanec se domáhal náhrady škody ve výši 950 Kč, což je  rozdíl mezi jeho průměrným výdělkem a nemocenskou, kterou  pobíral po dobu 7 denní pracovní neschopnosti. Pracovní  neschopnost byla způsobena nemocí (silným nachlazením) a měla svou příčinu údajně v nedostatečném vytápění  kanceláře. Teplota pracoviště dosahovala díky špatnému  vytápění prokazatelně maximálně 12oC. Má zaměstnanec nárok na náhradu ušlého výdělku ? Podle kterých ustanovení zákoníku práce budete posuzovat  tento případ ?

11. Zaměstnanci, který byl vyslán zaměstnavatelem na pracovní cestu, ujel vlak.  Protože měl na této cestě vyřídit důležité záležitosti,  které nesnesly odklad, použil k cestě vlastní osobní  automobil. V důsledku nepřiměřené rychlosti však havaroval a způsobil na vozidle  škodu cca 500.000 Kč. Při nehodě se zranil a byl 10 dnů práce neschopen. Havarijní pojištění neměl sjednáno. Mohl by zaměstnanec v takovém případě požadovat náhradu škody po zaměstnavateli, v jehož prospěch pracovní cestu  vykonával. 

12. Zaměstnanec při odchodu z kanceláře vyprázdnil popelník nedopalků do odpadkového koše. Když se do kanceláře po  chvíli vrátil, zjistil, že koš hoří. Duchapřítomně svlékl  sako a oheň jím udusil. Sako ovšem bylo zcela zničeno. Může zaměstnanec uplatnit vůči zaměstnavateli náhradu  škody za zničené sako ?

13. Zaměstnanec pracoval 5 let v uranových dolech Zbýšov, pak 10 let na šachtě Ludvík na Kladně. Poté pracoval  v zoologické zahradě v Brně. Asi za rok po příchodu do  zoologické zahrady se u něj objevily příznaky silikózy.  Klinika nemocí z povolání konstatovala, že se jedná o nemoc z  povolání. Kdo bude za tuto nemoc z povolání odpovídat a v jakém rozsahu ?

14. Svářeči při svařování vlítla do oka žhavá okuje. Při  šetření úrazu se prokázalo, že měl k dispozici předepsané ochranné pomůcky, ale že je nepoužil. Co bude muset zaměstnavatel prokázat, aby se zprostil  odpovědnosti za tento pracovní úraz ?

15. Zaměstnanec utrpěl pracovní úraz kolena. Uplatnil ve smyslu § 193 zákoníku práce mimo jiné také nárok na náhradu za ztížení společenského uplatnění ve výši trojnásobku zákonného maxima s odůvodněním, že po úrazu nemůže hrát fotbal, čímž jeho vážnost u občanů v místě bydliště značně utrpěla. Posuďte uvedený požadavek !

Řešení příkladů:

1. Náhrada škody se bude řešit podle § 420 a násl. občanského zákoníku, protože škoda zaměstnavateli nevznikla při plnění pracovních úkolů ani v přímé souvislosti s ním. Bývalý zaměstnanec bude povinen nahradit skutečnou škodu i jinou škodu (ušlý zisk).

2. Náhrada škody se bude řešit podle občanského zákoníku (§ 433 a další). Zaměstnanec sice odložil kabát v souvislosti s výkonem práce, avšak ne u zaměstnavatele (§ 204 odst. 1 zákoníku práce). Odpovědným subjektem bude krajský úřad.

3. Řidič se na vzniklé škodě podílel jen nepřímo. Odpovědným subjektem bude podle občanského zákoníku ten, kdo automobil ukradl a následně na něm způsobil škodu. Řidiče by mohl zaměstnavatel postihnout jedině za porušení pracovní kázně.

4. Podle § 191 odst. 4 zákoníku práce se při odpovědnosti za pracovní úraz není možno dovolávat pouze všeobecných ustanovení, podle kterých si má každý počínat tak, aby neohrožoval zdraví své a zdraví jiných. Protože žádný konkrétní právní předpis nestanoví, jak se má zaměstnanec chovat na schodišti a skutečnost, že se nepřidržoval při chůzi zábradlí nelze považovat ve smyslu ust. § 191 odst. 2 písmeno c) zákoníku práce za hazardování, zaměstnavatel se odpovědnosti nemůže zprostit.

5. Zaměstnanec bude odpovídat za ztrátu podle obecných ustanovení zákoníku práce (§ 172), protože inventář nemůže být předmětem zvláštní hmotné odpovědnosti (§ 178 zákoníku práce). Zaměstnavatel mu tedy musí dokázat, že škodu zavinil (§ 172 odst. 3 zákoníku práce).

6. Zaměstnanec bude odpovídat za ztrátu podle obecných ustanovení zákoníku práce (§ 172). Odpovědnosti za ztrátu předmětů svěřených na základě písemného potvrzení (§ 178 zákoníku práce) se zprostí, neboť zaměstnavatel nevytvořil takové podmínky, aby zaměstnanec mohl svěřený předmět po opuštění kanceláře uschovat před ostatními zaměstnanci.

7. Zaměstnanec bude odpovídat za ztrátu podle obecných ustanovení zákoníku práce (§ 172). Převzal sice zmíněný měřící přístroj na základě písemného potvrzení, ale přístroj se neztratil, nýbrž rozbil. Zvláštní odpovědnost se vztahuje jen ke ztrátě svěřených věcí (§ 178 zákoníku práce).

8. V daném případě vzniknou vedle sebe dvě odpovědnosti: odpovědnost podle § 420 a násl. občanského zákoníku tomu, kdo porušil povinnost sypat chodník a odpovědnost podle §187 odst. 1 zákoníku práce zaměstnavateli. Zaměstnanec si může vybrat, vůči komu odpovědnost uplatní. V případě, že škodu uhradí zaměstnavatel, má regresní nárok vůči tomu, kdo za škodu odpovídal podle občanského zákoníka (§ 205c zákoníku práce).

9. V daném případě odpovídá zaměstnavatel za vzniklou škodu podle § 187 odst. 2 zákoníku práce. Škodou je výdělek, kterého by zaměstnanec dosáhl, kdyby mu bylo potvrzení o zaměstnání vydáno a byl by zaměstnán. Výši škody musí prokázat poškozený.

10. Nachlazení není nemocí z povolání (není uvedeno v nař. vlády č. 290/1995 Sb.), odpovědnost se tedy bude posuzovat podle obecných ustanovení zákoníku práce (§ 187 odst. 1). Pokud zaměstnanec prokáže souvislost mezi jeho nemocí, nevytápěním místnosti a vzniklou škodou, bude zaměstnavatel povinen škodu uhradit.

11. Zaměstnanec by náhradu škody požadovat nemohl, protože podle § 187 odst. 3 zákoníku práce zaměstnavatel neodpovídá zaměstnanci za škodu na dopravním prostředku, kterého použil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním bez jeho souhlasu.

12. Náhradu škody  by mohl uplatňovat podle § 205 odst. 1 zákoníku práce.

13. Náhradu škody může uplatnit u šachty Ludvík na Kladně (§ 190 odst. 3 zákoníku práce). Podle § 205c odst. 2 zákoníku práce vznikne tomuto zaměstnavateli regresní nárok vůči uranovému dolu Zbýšov. V případě, že by některý ze zaměstnavatelů již neexistoval, přechází povinnost k náhradě škody na pojišťovnu.

14. Zaměstnavatel bude muset prokázat, že zaměstnance řádně seznámil s předpisy k zajištění BOZP a že dodržování těchto předpisů soustavně vyžadoval a kontroloval.

15. Podle § 193 odst. 1 zákoníku práce má zaměstnanec, který utrpěl pracovní úraz, mimo jiné nárok na náhradu za ztížení společenského uplatnění. Výši náhrady určí lékař podle vyhlášky č. 440/2001  Sb., o odškodnění bolesti a ztížení společenského uplatnění.

Kapitola XII

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

Postavení a význam dohod v pracovním právu

Vedle pracovního poměru vstupují při výkonu práce občané rovněž do vztahů, které bývají označovány za doplňkové. K nim řadíme i pracovní vztahy vznikající na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. 

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr byly do zákoníku práce začleněny od okamžiku jeho účinnosti, tj. od 1.1.1966. Vznik institutu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr byl vyvolán důsledky centrálního řízení ekonomiky a s tím souvisejícími extenzivními metodami hospodaření provázenými trvalým nedostatkem pracovních sil. To vyvolalo potřebu zavést a využívat vedle pracovního poměru, jehož úprava měla a má výrazně kogentní charakter, další, volnější formy zaměstnání. Proto zákoník práce upravil dva druhy dohod a vytvořil tak nový typ pracovněprávního vztahu, který se vyznačuje volnější vazbou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, jejich nižší právní ochranou a naopak větší smluvní volností. 

V současné době mají dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr stále doplňkový charakter, což znamená, že jejich účelem je usnadnit zaměstnavatelům plnění jejich úkolů, zároveň však omezit využívání těchto vztahů tak, aby jich nebylo zneužíváno v neprospěch zaměstnanců tam, kde je na místě uzavřít pracovní poměr jako vztah trvalejší, skýtající větší právní jistotu pro zaměstnance.

Společná ustanovení o dohodách

V zákoníku práce jsou pracovněprávní vztahy vznikající na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr upraveny samostatně v části čtvrté, v ustanoveních §§ 232 - 239. Přestože zde zákoník práce přímo nehovoří o vzniku pracovněprávních vztahů na základě těchto dohod, z právní úpravy zcela nepochybně vyplývá, že dohody zakládají specifické druhy těchto vztahů, které je třeba od ostatních pracovněprávních vztahů odlišit. Ve vztahu k úpravě pracovního poměru se jedná o zvláštní, samostatnou úpravu. Ustanovení zákoníku práce, která upravují pracovní poměr, se proto použijí na vztahy vyplývající z dohod pouze tehdy, stanoví-li to sám zákoník práce nebo je-li to v konkrétní dohodě ujednáno.

Na vztahy vznikající z těchto dohod se však v každém případě vztahují obecná ustanovení zákoníku práce o právních úkonech v pracovním právu obsažená v §§ 240 - 241, ustanovení o neplatnosti právních úkonů v § 242 a konečně i ustanovení §§ 244 a 245 o smlouvách (dohodách). 
Subjekty dohod a pracovněprávních vztahů založených těmito dohodami jsou stejné jako subjekty pracovního poměru s výjimkou kolektivních pracovních vztahů, které se zde uplatní zcela výjimečně. Jedná se tedy o zaměstnavatele a zaměstnance, jejichž právní subjektivita je upravena v §§ 8, 8a a 11 zákoníku práce.
Zaměstnavatelé mohou uzavírat dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jak s občany, kteří nejsou v žádném pracovněprávním vztahu, tak i s občany, kteří jsou v pracovněprávním vztahu k jinému zaměstnavateli, tak i s vlastními zaměstnanci v pracovním poměru. Zde však platí stejné omezení, jako u vedlejšího pracovního poměru, neboť dle § 71 zákoníku práce se i v tomto případě jedná o tzv. vedlejší činnost, a ta může spočívat pouze v konání prací jiného druhu, než které byly sjednány v pracovní smlouvě.

Další omezení pro uzavírání dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr obsahuje ustanovení § 232 odst. 2 zákoníku práce, podle něhož tyto dohody lze s mladistvými uzavírat, jen pokud tím nebude ohrožen jejich zdravý vývoj nebo výchova k povolání. 

Zákoník práce neomezuje při uzavírání dohod pouze zaměstnavatele, ale i zaměstnance. Ustanovení § 75 zákoníku práce upravuje výkon jiné výdělečné činnosti zaměstnance, kam je zařazována i činnost na základě dohod. Dle uvedeného ustanovení zaměstnanci mohou vykonávat vedle svého zaměstnání v pracovním poměru výdělečnou činnost, která je shodná s předmětem činnosti hlavního zaměstnavatele jen s jeho písemným souhlasem.

Objekt pracovněprávních vztahů na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr není u obou vztahů totožný:

· objektem vztahu založeného dohodou o provedení práce je individuálně určený pracovní úkon nebo dílo

· objektem vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti je - podobně jako u pracovního poměru - výkon práce určené druhově

Obsah pracovněprávních vztahů na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr tvoří na jedné straně řada práv a povinností, které jsou totožné s právy a povinnostmi účastníků pracovního poměru, na druhé straně však i práva a povinnosti, které se nevyskytují v pracovním poměru. Na straně zaměstnance jde zejména o to, že práce na základě dohod není osobním závazkem, nemusí tedy vykonávat práci osobně, ale může si přizvat na pomoc rodinné příslušníky, což je ovšem nutno uvést v dohodě.

Odpovědnost za porušení povinností v případě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je shodná s úpravou odpovědnosti v pracovním poměru, spory o nároky z dohod projednávají obecné soudy.

Odměna za práci provedenou na základě dohod je upravena zcela samostatně, nelze použít ani zákon o mzdě ani zákon o platu. Proto zákoník práce v § 239b stanoví, že výše odměny i podmínky jejího poskytování musí být sjednány přímo v dohodě a odměna má být sjednána v závislosti na druhu a způsobu vykonávané práce. Zde je již výslovně uvedeno, že zaměstnavatel je při sjednání výše odměny povinen respektovat  ustanovení § 1 odst. 3 a 4 a § 7 odst. 2 až 6 zákoníku práce. Odměna má tedy smluvní charakter.  

Zákoník práce rozeznává dva druhy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr 

a) dohodu o provedení práce

b) dohodu o pracovní činnosti

Dohoda o provedení práce  

Základním charakteristickým rysem dohody o provedení práce je, že práce, kterou se zaměstnanec zavazuje pro zaměstnavatele vykonat, musí být určena individuálně, nikoliv druhově. 

Výkon práce musí směřovat ke konkrétnímu výsledku, předem vymezenému. Nemusí se vždy jednat o osobní výkon práce, je možno do ní zapojit i rodinné příslušníky. Dále se zde uplatní mnohem větší samostatnost při vlastním výkonu práce, zaměstnanec si svou pracovní činnost organizuje sám, takže dispoziční pravomoc, typická pro pracovní poměr, zde má jiný charakter, neprojevuje se tak výrazně. V praxi je někdy obtížné přesně vymezit rozdíl mezi jednotlivým pracovním úkonem a opakovanou činností, zajišťující splnění tohoto úkolu, proto většinou záleží na účastnících samotných, jak označí uzavřenou dohodu - zda jako dohodu o provedení práce nebo dohodu o pracovní činnosti nebo zda uzavřou pracovní smlouvu.

Snaha po odstranění takových nejasností vedla zákonodárce k tomu, že zavedl tzv. kvantitativní rozlišení obou dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. V dohodě o provedení práce má zaměstnavatel uvést předpokládaný rozsah práce, který nesmí překročit 100 hodin v kalendářním roce, pokud její rozsah nevyplývá přímo z vymezení pracovního úkolu. Pokud by byla dohoda uzavřena na rozsah prací v kalendářním roce větší, byla by neplatná. Přitom se do tohoto rozsahu započítávají i práce vykonávané v tomtéž kalendářním roce na základě předchozích dohod o provedení práce týmž zaměstnancem pro téhož zaměstnavatele.

Dle ustanovení § 236 odst. 2 zákoníku práce je možno tuto dohodu uzavřít písemně nebo i ústně, záleží to na vůli stran, je to tedy neformální právní úkon. Vyúčtování odměny však bude nutno provést písemně. 

Zákoník práce dále stanoví podstatné náležitosti dohody o provedení práce, které musí být vždy sjednány: 

· konkrétní pracovní úkol

· předpokládaný rozsah práce, pokud nevyplývá přímo z vymezení  pracovního úkolu

· odměna za provedení práce

Zákoník práce předpokládá, že se v dohodě zpravidla sjedná i doba, v níž má být úkol proveden.

Kromě zákonem stanovených náležitostí je možné v dohodě sjednat i další náležitosti, jako např. použití vlastních nástrojů nebo materiálu, náhradu cestovních výdajů, pomoc rodinných příslušníků apod.

Odměna za provedení pracovního úkolu je splatná po dokončení a odevzdání práce. Mezi účastníky lze dohodnout, že část odměny bude splatná již po provedení určité části pracovního úkolu. Zaměstnavatel může odměnu po projednání se zaměstnancem přiměřeně snížit, neodpovídá-li provedená práce sjednaným podmínkám.

Právní vztah založený dohodou o provedení práce zaniká v prvé řadě odevzdáním práce, resp. splněním sjednaného úkolu a následným vyplacením odměny, tedy splněním základních povinností účastníků dohody.

Dále podle § 236 odst. 3 zákoník práce dává oběma stranám možnost za určitých podmínek od smlouvy odstoupit. Zaměstnavatel může od dohody odstoupit, pokud pracovní úkol nebyl proveden ve sjednané době, zaměstnanec může od dohody odstoupit, nemůže-li pracovní úkol provést proto, že mu zaměstnavatel nevytvořil sjednané pracovní podmínky - zaměstnavatel je povinen v tomto případě nahradit škodu, která tím zaměstnanci vznikla.

A konečně pracovněprávní vztah založený dohodou zaniká rovněž smrtí zaměstnance. Pokud ovšem zaměstnanec zemře před splněním úkolu, nezaniká tímto nárok na odměnu odpovídající vykonané práci, pokud zaměstnavatel může její výsledky použít, ani nárok na náhradu zaměstnancem účelně vynaložených nákladů. Tyto peněžité nároky se stávají předmětem dědictví a pozůstalí na ně mohou uplatnit nárok.

Dohoda o pracovní činnosti

Dohodu o pracovní činnosti lze uzavřít na opakující se činnosti, určené druhově, jejichž pravidelný výkon v pracovním poměru by byl pro zaměstnavatele neúčelný a nehospodárný a zaměstnavatel tuto činnost nemůže zajistit jinak. Tento vztah je podobný pracovnímu poměru, neboť i předmětem dohody o pracovní činnosti je určitá opakující se činnost.

Rovněž rozsah prací vykonávaných na základě dohody o pracovní činnosti je omezen. Dle ustanovení § 237 zákoníku práce dohodu o pracovní činnosti nelze uzavřít na práci, jejíž rozsah by překročil v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Dohodu o pracovní činnosti však může zaměstnavatel s fyzickou osobou uzavřít, i když rozsah práce nepřesahuje 100 hodin. 

Nařízení vlády č. 108/1994 Sb. pak stanoví, které druhy prací lze vykonávat na základě dohody o pracovní činnosti bez omezení, tedy až do rozsahu stanovené týdenní pracovní doby.

Forma dohody o pracovní činnosti musí být dle § 238 odst. 1 zákoníku práce písemná, jinak je neplatná. Dále zákoník práce stanoví podstatné obsahové náležitosti dohody, které musí být vždy sjednány:

· druh práce, která má být konána

· výše odměny za vykonanou práci

· rozsah pracovní doby

· doba, na kterou se dohoda uzavírá

O sjednání druhu práce i odměny za vykonanou práci bylo již pojednáno výše. Pokud jde o dobu, na kterou může být sjednána, pak zákoník práce připouští uzavření dohody o pracovní činnosti na dobu určitou i neurčitou. 

V dohodě o pracovní činnosti stejně jako v dohodě o provedení práce lze sjednat další podmínky, na kterých mají strany zájem. U dohody o pracovní činnosti to bude zejména délka dovolené na zotavenou, která nesmí překročit rozsah délky na dovolenou, stanovený pro pracovní poměr, splatnost odměny za vykonanou práci, náhrada mzdy v případě překážek v práci, náhrada cestovních výdajů apod.

Dle ustanovení § 238 odst. 2 lze v dohodě o pracovní činnosti sjednat způsoby jejího zrušení. Pokud nebyl způsob zrušení v dohodě přímo sjednán, lze ji zrušit dohodou nebo jednostranně výpovědí z jakéhokoliv důvodu nebo i bez uvedení důvodu s 15denní výpovědní dobou, která začíná běžet dnem, ve kterém byla písemná výpověď doručena.

Pokud jde o formu zrušení, zákoník práce ji nepředepisuje, to znamená, že každý z výše uvedených právních úkonů, směřujících ke zrušení dohody o pracovní činnosti bude platný, i když nebude proveden písemně. U výpovědi a okamžitého zrušení ovšem bude zřejmě vhodná písemná forma, neboť jinak by nemohly nastat účinky spojené s doručením - ústní právní úkon doručit nelze. Pracovněprávní vztah založený dohodou zaniká samozřejmě i smrtí zaměstnance.

TEST

A. Zaměstnanec pracující na základě dohody o pracovní činnosti

1. může být vyslán na pracovní cestu stejně jako zaměstnanec zaměstnaný v pracovním poměru

2. může být vyslán na pracovní cestu jen je-li to výslovně sjednáno v dohodě o pracovní činnosti

3. nesmí být vyslán na pracovní cestu

4. může být vyslán na pracovní cestu, avšak nemá nárok na cestovní náhrady

5. může být vyslán na pracovní cestu jen se svým písemným předchozím souhlasem

B. Dohoda o provedení práce

1. musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná

2. může být uzavřena písemně i ústně

3. musí být uzavřena písemně, pokud rozsah sjednávaných prací překračuje 100 hodin ročně

4. musí být uzavřena písemně, pokud ji uzavírá jako zaměstnavatel organizační složka státu

5. musí být uzavřena písemně, požádá-li o to zaměstnanec

C. Dohoda o pracovní činnosti

1. může být uzavřena jen přesahuje-li předpokládaný rozsah práce 100 hodin

2. nemůže být uzavřena, jestliže vykonávaná práce by v průměru přesahovala polovinu týdenní pracovní doby

3. musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná

4. musí obsahovat ujednání o sjednané práci, odměně za vykonanou práci, rozsah pracovní doby a dobu, na kterou se dohoda  uzavírá

5. nesmí být uzavřena s mladistvým zaměstnancem

Správné odpovědi

A – 2

B – 2 

C – 2, 3, 4

Cvičení ke kapitole 12

1. Soukromá jazyková škola nabídla studentovi XY vedlejší  zaměstnání - výuku angličtiny. Trvala však na tom, že  student musí vyučovat buď na základě vlastního  živnostenského oprávnění nebo na základě dohody o  provedení práce. V čem je požadavek jazykové školy v rozporu s platným  pracovním právem ?

2. Zaměstnankyně XY uklízí u společnosti ABC na základě dohody o pracovní činnosti. Rozsah práce je stanoven na 3 hodiny denně. Tuto práci občas vykonává se svou dcerou. Při umývání střešních oken došlo k uvolnění okna z pantů a k jeho následnému pádu. Zaměstnankyně i její dcera byly zraněny. Posuďte případ z hlediska pracovního práva !

3. Zaměstnanec, pracující u zaměstnavatele na základě dohody o pracovní činnosti, byl vyslán na pracovní cestu. Pozdější kontrola finančního úřadu vytkla zaměstnavateli, že neměl zaměstnance na pracovní cestu vyslat a neznala vyplacené cestovní náhrady jako náklady vynaložené k dosažení zisku. Lze vyslat zaměstnance, pracujícího na základě dohody o pracovní činnosti, na pracovní cestu ?

Řešení příkladů:

1. Podle § 1 odst. 6 zákona o zaměstnanosti musí zaměstnavatel plnění běžných úkolů vyplývajících z předmětu jeho činnosti zajišťovat svými zaměstnanci, které k tomuto účelu zaměstnává v pracovních vztazích. Výuka jazyků je nepochybně předmětem činnosti jazykové školy, nemůže ji tedy zajišťovat prostřednictvím osob, které by tuto činnost vykonávaly na základě živnostenského oprávnění. Dohodu o provedení práce lze sjednává na činnosti, kdy předmětem je výsledek práce a ne práce sama. Navíc lze dohodu o provedení práce sjednat jen na práce, jejichž předpokládaný rozsah nepřesáhne 100 hodin v kalendářním roce (§ 237 odst. 1 zákoníku práce).

2. Pokud bylo v dohodě o pracovní činnosti sjednáno, že zaměstnankyni bude při práci pomáhat její dcera (rodinní příslušníci), bude zaměstnavatel dceři odpovídat za úraz podle občanského zákoníka. V případě zaměstnankyně se jedná o odpovědnost zaměstnavatele za pracovní úraz (§ 234 zákoníku práce).

3. Zaměstnance, zaměstnaného na základě dohody o pracovní činnosti lze vyslat na pracovní cestu, pokud tato možnost byla v dohodě výslovně sjednána. 

Slovníček hlavních pojmů

Absolventi

středních a vysokých škol, odborných učilišť a učilišť jsou zaměstnanci, jejichž celková doba zaměstnání v pracovním poměru nedosáhla po úspěšném skončení studia (přípravy) dvou let, přičemž se do této doby nezapočítává doba vojenské základní (náhradní) služby a civilní služby nahrazující tuto službu, doba mateřské dovolené a rodičovské dovolené.

Bezdůvodné obohacení

Je plněním bez právního důvodu nebo z neplatného právního úkonu. To znamená, že někdo někomu poskytne určité plnění (např. mzdu) ačkoliv pro to nebyl právní důvod (např. zaměstnanec obdržel vyšší mzdu, než mu náležela podle odvedené práce). Bezdůvodné obohacení je ten, kdo jej obdržel, povinen vrátit.

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

Je souhrn práv a povinností zaměstnance a zaměstnavatele, stanovených právními předpisy, jejichž cílem je předcházet vzniku pracovních úrazů, nemocí z povolání a dalších škod na zdraví.

Cizinci

Cizincem je fyzická osoba, která není českým státním občanem. Je buď státním občanem jiného státu nebo není státním občanem žádného státu (tzv. bezdomovci ve smyslu mezinárodního práva).

Den nástupu do práce

Je tzv. povinnou náležitostí pracovní smlouvy, to znamená, že musí být součástí každé pracovní smlouvy. Sjednává se zpravidla kalendářním datem, může však být sjednán i jinak (např. jako den odchodu do důchodu určitého zaměstnance). V den nástupu do práce vzniká pracovní poměr (a to i když zaměstnanec fakticky do práce nenastoupí).

Dny pracovního klidu

Za dny pracovního klidu se považují dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance  v týdnu (zpravidla sobota a neděle) a svátky.

Dohoda

Dohoda je v pracovněprávních předpisech shodná s pojmem smlouva. Jde o vzájemný souhlasný projev vůle (zpravidla zaměstnance a zaměstnavatele nebo zaměstnavatele a odborů), kterým se zakládají práva a povinnosti stran.

Dohoda o pracovní činnosti

Je jednou ze dvou dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Je to dvoustranný právní úkon směřující k založení zvláštního pracovněprávního vztahu. Musí být vždy písemná, jinak je neplatná. 

Předmětem dohody je (podobně jako v pracovním poměru) soustavný výkon určitých činností.

Dohoda o provedení práce

Je jednou ze dvou dohod o pracích konaných  mimo pracovní poměr. Je to dvoustranný právní úkon směřující k založení pracovněprávního vztahu, jehož obsahem je závazek zaměstnance provést určitý ojedinělý pracovní úkol. Dohoda nemusí být písemná.

Dohoda o rozvázání pracovního poměru

Je dvoustranný právní úkon zaměstnance a zaměstnavatele, na jehož základě končí pracovní poměr ve sjednaný den. Dohoda nemusí být písemná.

Domáčtí zaměstnanci

Jsou zaměstnanci, kteří nevykonávají práci v prostorách zaměstnavatele, ale na jiném místě, zpravidla doma.

Doručování

Je jednou z důležitých náležitostí právních úkonů. Mezi obecné podmínky vzniku a účinnosti právního úkonu patří požadavek, aby projev vůle byl druhému účastníkovi doručen. Např. výpověď musí být doručena, jinak je neplatná. 

Zákoník práce upravuje v § 266a způsob doručování některých písemností zaměstnavatelem (písemnosti týkající se vzniku a zániku pracovního poměru nebo vzniku a zániku povinností zaměstnance vyplývajících z pracovní smlouvy). Tyto písemnosti musí být doručeny do vlastních rukou zaměstnance. Písemnosti doručuje zaměstnavatel zaměstnanci na pracovišti, v místě jeho bydliště nebo kdekoliv, kde bude zastižen; není-li to možné, doručuje prostřednictvím pošty a to na poslední adresu, kterou zaměstnanec zaměstnavateli oznámil. 

Způsob doručování písemností zaměstnancem zaměstnavateli není žádným právním předpisem dosud upraven. Doručování může upravit pracovní řád nebo vnitřní předpis zaměstnavatele.

Dovolená na zotavenou

Je souvislé pracovní volno s náhradou mzdy (§ 100 a násl. ZP), které slouží k důkladnějšímu odpočinku zaměstnance. Je určována v týdnech a měla by také být v týdnech poskytována. Nástup dovolené určuje zaměstnavatel podle plánu dovolených.

Druh práce

Je tzv. povinnou náležitostí pracovní smlouvy, to znamená, že musí být v každé pracovní smlouvě dohodnut. Jde o souhrn činností, které se zaměstnanec zavazuje pro zaměstnavatele vykonávat (řidič, skladník, prodavač, účetní, učitel apod.).

Forma právního úkonu

Pro některé právní úkony předepisují pracovněprávní předpisy určitou formu. Zpravidla se jedná o písemnou formu. Ne vždy však má nedodržení předepsané formy právního úkonu za následek jeho neplatnost. Podle § 242 odst. 2 ZP právní úkon, který nebyl učiněn formou předepsanou tímto zákoníkem, je neplatný, jen stanoví-li to výslovně tento zákoník. 

Fyzická osoba

Je tak v pracovněprávních vztazích označován každý člověk, ať vystupuje jako zaměstnanec nebo jako zaměstnavatel.

Hrubá mzda

Mzda zúčtovaná zaměstnavatelem k výplatě před provedením zákonných srážek. V hrubé mzdě se stanoví průměrný výdělek, odstupné, limity náhrady škody, z hrubé mzdy se počítá starobní a invalidní důchod apod.

Inventarizace

Je srovnání skutečného (fyzického) stavu zboží a účetního stavu. Případný rozdíl mezi zjištěným a účetním stavem se nazývá schodek neboli manko. Používá se zejména v souvislosti s odpovědností zaměstnance za hodnoty svěřené k vyúčtování.

Jmenování

Je vedle volby a pracovní smlouvy jedním z právních způsobů vzniku pracovního poměru. Jmenováním vzniká pracovní poměr jen v případech přesně určených § 27 ZP.

Kolektivní smlouva

Je smlouva mezi příslušným odborovým orgánem a zaměstnavatelem (podniková kolektivní smlouva) nebo mezi příslušným vyšším odborovým orgánem a organizací zaměstnavatelů, svazem zaměstnavatelů (kolektivní smlouva vyššího stupně). V kolektivních smlouvách se upravují mzdové a ostatní pracovněprávní nároky v rámci daném právními předpisy.

Konkludentní jednání (facta concludentia)

Je to taková forma projevu vůle, kdy se vůle nevyjadřuje výslovně (tj. ústně nebo písemně), ale dává se najevo jiným nepochybným způsobem. Mlčení účastníka právního vztahu a jeho nečinnost však není automatickým souhlasem. Strany musí jednat a dát tím najevo, jaká je jejich vůle (např. začne-li zaměstnanec vykonávat práci, zaměstnavatel jeho práci řídit, poskytovat mu pracovní pomůcky a platiti mzdu, vznikla tímto jednáním pracovní smlouva, i když si strany výslovně nic nedohodly).

Konkurenční doložka

V pracovní smlouvě lze se zaměstnancem dohodnout (§ 29 odst. 2 ZP), že zaměstnanec nesmí po stanovenou dobu, nejdéle však jeden rok po skončení pracovního poměru, vykonávat pro jiného zaměstnavatele nebo na vlastní účet činnost, která byla předmětem činnosti zaměstnavatele, nebo jinou činnost, která by měla soutěžní povahu vůči podnikání zaměstnavatele. Za porušení takového závazku může být sjednána přiměřená smluvní pokuta.

Kvalifikace zaměstnanců

Kvalifikace je souhrn teoretických znalostí, praktických dovedností a dalších osobních vlastností zaměstnance, které mu umožňují výkon určitého povolání. Někdy se v praxi zaměňuje kvalifikace se vzděláním. Vzdělání je však jen částí kvalifikace (je to souhrn teoretických vědomostí).

Lhůta

Též doba, je časový úsek, určený zákonem nebo účastníkem k určitému právnímu jednání (např. je-li návrh na uzavření smlouvy přijat ve stanovené lhůtě, smlouva vznikne). Lhůty jsou promlčecí (není-li nárok uplatněn v promlčecí lhůtě, dojde k jeho promlčení, to znamená, že se není možné práva domáhat soudní cestou) a propadné (není-li nárok uplatněn v propadné lhůtě, právo zanikne). 

Lhůty jsou určovány podle dnů, týdnů, měsíců nebo let. Jak se lhůty počítají, stanoví zákoník práce v § 266. 

Mateřská dovolená

Je pracovním volnem, které náleží každé zaměstnankyni v souvislosti s porodem a s péčí o narozené dítě. Nárok vzniká též ženě, která převzala do své trvalé péče nahrazující mateřskou péči dítě, které jí bylo svěřeno k pozdějšímu osvojení nebo do pěstounské péče nebo jehož matka zemřela. Mateřská dovolená (§ 157 ZP) činí 28 týdnů; porodila-li žena zároveň dvě a více dětí nebo jde-li o osamělou zaměstnankyni, náleží jí mateřská dovolená v délce 37 týdnů. 

Mateřskou dovolenou nastupuje zaměstnankyně zpravidla od počátku 6. týdne před očekávaným dnem porodu, nejdříve však od počátku 8. týdne před tímto dnem. 

Po dobu mateřské dovolené je žena zabezpečena dávkou nemocenského pojištění – peněžitá pomoc v mateřství.

Minimální mzda

Je nejnižší mzda, kterou musí zaměstnanec obdržet. Je stanovena nařízením vlády č. 303/1995 Sb., v platném znění. Je-li mzda stanovena kolektivní smlouvou, nesmí být nižší, než je minimální mzda stanovená nařízením vlády.

Minimální mzdový tarif

V případě, kdy není uzavřena kolektivní smlouva nebo mzda není v kolektivní smlouvě sjednána, nesmí být mzda nižší než příslušný minimální mzdový tarif. Minimální mzda je stanovena nařízením vlády č. 333/1993 Sb. Toto nařízení vlády dělí práce do 12 tarifních stupňů podle obtížnosti a náročnosti. Zaměstnanci mají nárok na mzdu ve výši minimálního tarifu.

Místo výkonu práce

Je tzv. povinnou obsahovou náležitostí pracovní smlouvy, v každé pracovní smlouvě musí být ujednání o místě výkonu práce obsaženo. Sjednává se zpravidla názvem obce, organizační jednotky, sídlem zaměstnavatele apod.

Mladistvý

Je zaměstnanec ve věku do 18 let. 

Mzda

Je odměna za práci vykonanou v pracovním poměru (zaměstnanci v rozpočtových a příspěvkových organizacích jsou odměňováni platem). Zákonná úprava mzdy je obsažena v § 111 až 121 ZP a v zákoně č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku. 

Mzda je splatná po vykonání práce a to nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém zaměstnanci na mzdu nárok. V kolektivní smlouvě nebo v pracovní smlouvě může být sjednáno kratší výplatní období. 

Náhrada mzdy

Náhrada mzdy přísluší zaměstnanci, jestliže nepracuje z důvodů překážek v práci (§ 124 až 130 ZP). Zpravidla se poskytuje ve výši průměrné mzdy (průměrného výdělku).

Náhradní volno

Jestliže zaměstnanec pracoval přesčas nebo ve svátek, náleží mu příplatek stanovený zákonem o mzdě nebo kolektivní smlouvou. Zaměstnanec se však může se zaměstnavatelem dohodnout, že za práci přesčas bude zaměstnanci poskytnuto náhradní volno. Náhradní volno musí být zaměstnanci poskytnuto do konce třetího kalendářního měsíce po výkonu práce, popř. v jinak dohodnuté době. 

V pracovní smlouvě nebo v kolektivní smlouvě může být mzda sjednána již s přihlédnutím k případné práci přesčas. V takovém případě zaměstnanci příplatek za přesčasovou práci ani náhradní volno nepřísluší.

Náhrady při pracovních cestách

Jestliže je zaměstnanec vyslán na pracovní cestu (zaměstnanec je vyslán k výkonu práce v jiném místě než bylo sjednáno jako místo výkonu práce v pracovní smlouvě), přísluší mu náhrada prokázaných jízdních výdajů, náhrada výdajů za ubytování, stravné a náhrada nutných vedlejších výdajů (zákon č. 119/1992 Sb.).  Výši náhrad může upravit kolektivní smlouva.

Neplatnost právního úkonu

Nastává tehdy, jestliže právní úkon nemá stanovené náležitosti. Kdy je právní úkon neplatný stanoví § 242 odst. 1 ZP. Je to právní úkon 

· který se svým obsahem nebo účelem příčí zákonu nebo jej obchází nebo se jinak příčí zájmům společnosti,

· který nebyl učiněn svobodně, vážně, určitě nebo srozumitelně,

· kterým se zaměstnanec předem vzdává svých práv,

· který učinil zaměstnanec v duševní poruše,

· nemá-li ten, kdo jej učinil, způsobilost k právním úkonům.

Občané se změněnou pracovní schopností (ZPS)

Jsou občané, kteří pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav mají podstatně omezenou možnost pracovního uplatnění. Jsou to

· poživatelé částečného invalidního důchodu

· občané, kteří byli uznáni částečně invalidními, i když částečný invalidní důchod nepobírají

· občané, jimž přiznala změněnou pracovní schopnost svým rozhodnutím Okresní správa sociálního zabezpečení

Odborová organizace

Zájmová organizace zaměstnanců k obhajobě jejich hospodářských a sociálních zájmů. Odborová organizace má v pracovněprávních vztazích řadu práv (zákon č. 120/1990 Sb., zákon č. 2/1991 Sb., zákoník práce), např. právo kontrolovat u zaměstnavatele dodržování pracovněprávních předpisů, právo na informace, právo na projednání a právo kolektivně vyjednávat o uzavření kolektivní smlouvy apod.

Odborová organizace však musí zaměstnavateli prokázat, že u něj působí. Prokáže to potvrzením Ministerstva vnitra, podle kterého byla evidována (zákon č. 83/1990 Sb.). 

U každého zaměstnavatele může působit více odborových organizací; zaměstnavatel nesmí vzniku odborové organizace nikterak bránit.

Odpovědnost

Vzniká porušením právních povinností. Znamená, že odpovědný subjekt musí např. nahradit způsobenou škodu, strpět srážky ze mzdy apod.

Zákoník práce upravuje odlišně odpovědnost zaměstnance a zaměstnavatele. Zaměstnanec (§ 172 až 185 ZP) vždy odpovídá podle svého zavinění, zaměstnavatel (§ 187 až 205 ZP) odpovídá bez ohledu na zavinění.

Odstoupení od smlouvy

Od smlouvy je možné odstoupit (tj. smlouvu jednostranně zrušit) jen jestliže 

· účastník jednal v omylu, který musel být druhému účastníku znám a jestliže se omyl týkal takové okolnosti, že by bez něj ke smlouvě nedošlo,

· z důvodů ve smlouvě dohodnutých.

· speciální úprava odstoupení se týká pracovní smlouvy - jestliže zaměstnanec nenastoupil ve sjednaný den do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci, nebo do týdne neuvědomí zaměstnavatele o této překážce, může zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstoupit (§ 33 ZP). Od pracovní smlouvy je však možné odstoupit jen dokud zaměstnanec nenastoupil do práce (§ 245 ZP). 

Odstupné 

Zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů tzv. organizačních změn (§ 46 odst. 1 písmena a) až c) ZP( nebo dohodou z organizačních důvodů, náleží při skončení pracovního poměru odstupné ve výši dvojnásobku průměrného výdělku (§ 60a ZP).

V kolektivní smlouvě, popřípadě ve vnitřním předpisu může být odstupné zvýšeno o další násobky průměrného výdělku.

Odstupné není mzdovým plněním a nezapočítává se do průměrného výdělku zaměstnance.

Odchodné 

Zaměstnavatel může sjednat s vedoucím zaměstnancem, u něhož se pracovní poměr zakládá volbou nebo jmenováním, právo na odchodné pro případ, že vedoucí zaměstnanec bude z funkce odvolán před skončením svého funkčního období, je-li zároveň sjednána konkurenční doložka (§ 29 odst. 3 ZP). Výše odchodného není právními předpisy upravena.

Odchodné je mzdovým plněním a započítává se do průměrného výdělku zaměstnance.

Omezení způsobilosti k právním úkonům

Omezit způsobilost k právním úkonům může pouze soud a jen u fyzických osob. V rozsudku soud uvede buď které právní úkony fyzická osoba nesmí činit nebo naopak které činit může. Zároveň jí stanoví opatrovníka, který příslušné právní úkony bude činit za ni. Opatrovník však nesmí uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti.

Omyl

Je v právním jednání nesprávná představa o následcích tohoto jednání.

Opatrovník

Je zástupce stanovený soudním rozhodnutím. V pracovněprávních vztazích jedná jménem zaměstnance, jehož způsobilost k právním úkonům byla omezena nebo zaměstnance, který byl způsobilosti k právním úkonům zbaven. 

Soud může opatrovníka stanovit také tomu, jehož pobyt není znám, jestliže je to třeba k ochraně jeho zájmů (§ 17 ZP). 

Osamělá zaměstnankyně (zaměstnanec)

Je neprovdaná, ovdovělá nebo rozvedená žena, svobodný, ovdovělý nebo rozvedený muž a ženy a muži osamělí z jiných vážných důvodů (např. manžel je ve výkonu trestu odnětí svobody, je nezvěstný, vykonává vojenskou základní službu apod.), pokud nežijí s druhem, popř. s družkou.

Osobní ochranné pracovní prostředky

Vyžaduje-li to ochrana zdraví zaměstnanců, je zaměstnavatel povinen poskytnout na své náklady zaměstnancům ochranné oděvy, obuv, respirátory, rukavice apod. Zaměstnavatel je dále povinen poskytovat zaměstnancům mycí, čistící a desinfekční prostředky (nařízení vlády č. 495/2001 Sb.).

Plná moc

Je jednostranný právní úkon, kterým zastupovaný zmocňuje někoho k tomu, aby za něj v právních vztazích jednal. Plná moc musí být vždy písemná a musí obsahovat rozsah zmocnění, popř. dobu, na kterou se poskytuje. 

Práce přesčas

Je práce konaná zaměstnancem na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní pracovní dobu vyplývající z předem stanoveného rozvržení pracovní doby a konaná mimo rámec rozvrhu pracovních směn (§ 83 odst. 6 ZP). 

Nařízená práce přesčas nesmí u zaměstnance činit více než 150 hodin v kalendářním roce.

Konat práce nad uvedený rámec lze pouze výjimečně, pokud s tím zaměstnanec souhlasí. Celkový rozsah práce přesčas však nesmí činit v průměru více než 8 hodin týdně (§ 96 ZP).

Pracovní doba

Pracovní doba je doba, v níž je zaměstnanec povinen pro zaměstnavatele vykonávat sjednanou práci. Zpravidla se dělí do pracovních směn.

Pracovní pohotovost

Pracovní pohotovost je doba, po kterou zaměstnanec sice nevykonává práci, je však k případnému výkonu práce připraven. Pracovní pohotovost může zaměstnanec trávit na pracovišti (maximálně 400 hodin ročně) nebo na jiném místě, podle dohody se zaměstnavatelem.

Pracovní kázeň

Znamená dodržování všech povinností, které zaměstnanci vyplývají z právních předpisů, vnitropodnikových předpisů a pokynů nadřízených.

Porušení pracovní kázně může být důvodem pro skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele.

Pověřený zaměstnanec

Pověřený zaměstnanec je oprávněn činit jménem zaměstnavatele takové právní úkony, které mu nevyplývají z náplně práce, ale k nimž byl zaměstnavatelem písemně pověřen. V písemném pověření musí být uveden rozsah oprávnění pověřeného zaměstnance.

Pracovněprávní subjektivita

Subjektivita je způsobilost být účastníkem právních vztah (mít práva, brát na sebe povinnosti, jednat v právních vztazích a před soudem). V pracovním právu je vznik subjektivity upraven s ohledem na zvláštnosti pracovních vztahů odlišně pro zaměstnance a zaměstnavatele. U zaměstnavatele navíc zákoník práce rozlišuje, zda je zaměstnavatelem právnická nebo fyzická osoba.

Způsobilost zaměstnance mít práva a povinnosti a způsobilost vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto povinnosti vzniká dnem, kdy zaměstnanec dosáhne 15 let věku. Výjimkou jsou děti, které navštěvují pomocnou školu. Způsobilost fyzické osoby, která končí povinnou školní docházku v pomocné škole vzniká dnem ukončení této školní docházky, nejdříve však ve 14 letech (§ 11 ZP).

Způsobilost mít práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů fyzické osoby jako zaměstnavatele vzniká narozením. Způsobilost této osoby vlastními právními úkony nabývat práv a brát na sebe povinnosti v pracovněprávních vztazích vzniká dosažením věku 18 let (§ 8a ZP).

Způsobilost právnické osoby mít práva a povinnosti a vlastními právními úkony na sebe brát povinnosti v pracovněprávních vztazích vzniká se vznikem právnické osoby (§ 8 ZP).

Pracovní podmínky

Jsou to podmínky přímo spjaté s pracovním procesem (materiálně technické podmínky – výrobní zařízení, pracovní prostředí, podmínky bezpečnosti práce) a podmínky spojené s pobytem zaměstnance na pracovišti (organizace práce, dělba práce, pracovní doba, mzda apod.). Pracovní podmínky zásadně vytváří zaměstnavatel na vlastní náklady. 

Zaměstnavatel je povinen vytvářet takové pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce.

Pracovní poměr 

Je nejčastější a nejdůležitější pracovněprávní vztah. Vzniká na základě volby, jmenováním nebo na základě pracovní smlouvy. Jeho obsahem jsou práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele, jejichž cílem je výkon práce zaměstnance za mzdu.

Pracovní řád

Je zvláštním vnitřním předpisem. Vydává jej zaměstnavatel po předchozím souhlasu příslušného odborového orgánu. Smyslem pracovního řádu je upravit pracovněprávní vztahy u konkrétního zaměstnavatele s ohledem na jeho potřeby. 

Pracovní řád musí být v souladu s právními předpisy (zákony, nařízení vlády, vyhlášky ministerstev).

Pracovní smlouva

Je právním úkonem, který nejčastěji zakládá pracovní poměr. Zákoník práce (§ 29) stanoví náležitosti, které každá pracovní smlouva musí obsahovat, tzv. povinné náležitosti. Jsou to:

· druh práce

· místo výkonu práce

· den nástupu do práce

Pracovní smlouva může (a má) obsahovat i další ujednání o pracovních podmínkách (např. možnost vysílání zaměstnance na pracovní cestu, ujednání o mzdě, o kratší pracovní době, zkušební době, době trvání pracovního poměru apod.).

Pracovní smlouvu má zaměstnavatel uzavřít písemně. Jestliže však je pracovní smlouva uzavřena jen ústně (nebo dokonce konkludentním jednáním) je přesto platná.

Pracovní úraz

Je úraz, který utrpěl zaměstnanec při výkonu práce nebo v přímé souvislosti s ním. Pod pojmem úraz chápou soudy poškození zdraví zaměstnance, ke kterému došlo náhle a neočekávaně působením vnějších vlivů.

Právní úkon

Je projev vůle směřující ke vzniku, změně nebo zániku práv nebo povinností, které právní předpisy s takovým projevem spojují (§ 240 ZP). Musí být vážný, srozumitelný, svobodně učiněný a prostý omylu.

Právní norma dispozitivní

Je taková právní norma, která umožňuje, aby si účastníci pracovněprávního vztahu smluvně upravili určité otázky a to odlišně od této právní normy. Jestliže si účastníci práva a povinnosti smlouvou upravili, platí smluvní ujednání. Teprve když si účastníci smlouvou neupravili nic, platí ustanovení právní normy. Zákon zpravidla používá formulaci „pokud si strany nesjednaly něco jiného“. Např. platí, že pracovní poměr je sjednán na dobu neurčitou, pokud nebyla v pracovní smlouvě výslovně určena doba jeho trvání (§ 30 ZP).

Právní norma kogentní

Jinak též nazývaná kategorická (nebo donucující) je taková právní norma, která účastníky pracovněprávního vztahu bezpodmínečně zavazuje. V pracovním právu je těchto norem velké množství. Např. výpovědní doba je stejná pro zaměstnance i zaměstnavatele a počíná běžet první den měsíce následujícího po doručení výpovědi (§ 45 ZP).

Právnická osoba

Dříve nazývané též organizace, je sdružení osob nebo majetku, kterému právní norma přisuzuje schopnost jednat svým jménem v pracovněprávních vztazích. Jsou to obchodní společnosti, spolky, sdružení, nadace, neziskové společnosti apod. Zvláštní právnickou osobou je stát, za který jedná v pracovněprávních vztazích jeho organizační složka (státní úřad).

Pravomocné rozhodnutí

Je rozhodnutí orgánu (orgánu veřejné správy, soudu apod.), proti němuž již nelze podat žádný opravný prostředek (odvolání). 

Prekluze 

Znamená, že uplynutím právní normou stanovené doby zaniká právo. Prekludované právo nejen že nelze uplatnit u soudu, ale na jeho základě nelze také nic plnit. Pokud by někdo plnil na základě prekludované pohledávky, došlo by k bezdůvodnému obohacení.

Prevence

Znamená předcházení vzniku škod nebo porušení práva. Protože škody, které vznikají v rámci pracovních činností, bývají velké a mnohdy nenahraditelné (např. škody na zdraví), klade pracovní právo na jejich předcházení velký důraz. 

Např. podle § 171 odst. 1 ZP je zaměstnanec povinen si počínat tak, aby nedocházelo ke škodám na zdraví nebo na majetku. Hrozí-li škoda, je povinen na ni zaměstnanec upozornit vedoucího zaměstnance. Je-li třeba k odvrácení škody, hrozící zaměstnavateli neodkladně zákroku, je zaměstnanec povinen zakročit.

Projednání s příslušným odborovým orgánem

Zaměstnavatel musí podle ZP některé otázky projednat s příslušným odborovým orgánem. Projednáním se rozumí jednání mezi zaměstnavatelem a příslušným odborovým orgánem za účelem dosažení shody. Ke shodě nemusí dojít, zaměstnavatel je však povinen o stanovených otázkách s odbory jednat (pouhé oznámení o tom, co hodlá zaměstnavatel učinit, projednáním není).

Promlčení

Znamená oslabení práva tím, že nebylo uplatněno u soudu ve stanovené době. Oslabení spočívá v tom, že uplynutím stanovené doby zaniká nárok, čili právo již není možné uplatnit u soudu. Plnění je dále ryze dobrovolné.

Průměrný výdělek

Jeho výpočet stanoví § 17 zákona č. 1/1992 Sb., o mzdě. Průměrný výdělek se zjišťuje z hrubé mzdy zúčtované zaměstnanci v předcházejícím kalendářním čtvrtletí. To znamená, že ve druhém kalendářním čtvrtletí se zjistí výdělek z prvého kalendářního čtvrtletí apod. Z toho plyne, že zaměstnavatel zjišťuje průměrný výdělek vždy k 1.1., 1.4., 1.8. a 1.10. každého kalendářního roku. Takto zjištěný průměrný výdělek se používá celé kalendářní čtvrtletí, bez ohledu na případné změny v odměňování zaměstnance.

Překážky v práci

Překážky v práci jsou skutečnosti, které brání zaměstnanci ve výkonu práce a s nimiž jsou spojeny důsledky stanovené v právních předpisech. V některých případech stanoví právní předpisy, že zaměstnanci po dobu překážky náleží náhrada mzdy nebo dávka nemocenského pojištění.

Přeložení 

Znamená, že zaměstnanec vykonává práci v jiném místě, než si sjednal v pracovní smlouvě. Přeložení (§ 38 ZP) do jiného místa výkonu práce je možné jen se souhlasem zaměstnance.

Převedení na jinou práci

Převedení na jinou práci (§ 37 ZP) znamená, že zaměstnanec vykonává jiný druh práce, než který si sjednal v pracovní smlouvě. Za určitých okolností je zaměstnavatel povinen převést zaměstnance na jinou práci (zdravotní důvody, rozhodnutí soudu - § 37 odst. 1 ZP), za určitých okolností zaměstnavatel podle svého uvážení může převést zaměstnance na jinou práci (zaměstnanec dostal výpověď pro porušení pracovní kázně nebo pro neuspokojivé pracovní výsledky, proti zaměstnanci bylo zahájeno trestní řízení pro podezření z trestné činnosti spáchané při výkonu práce, zaměstnanec pozbyl předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon práce – např. řidičský průkaz – prostoj, přerušení práce pro nepříznivé povětrnostní vlivy, živelní pohroma - § 37 odst. 2 a 3 ZP).

Regres 

Regres je právo na náhradu příslušející tomu, kdo splnil určitý závazek za jiného. Jestliže např. zaměstnavatel uhradil zaměstnanci škodu, kterou mu při plnění pracovních úkolů způsobil někdo třetí, má zaměstnavatel nárok na náhradu této škody (regres) vůči tomu, kdo škodu způsobil.

Rodičovská dovolená

Je volno bez náhrady mzdy, které poskytuje zaměstnavatele zaměstnankyni nebo zaměstnanci na základě jejich žádosti k prohloubení péče o dítě. Rodičovská dovolená se poskytuje matce po skončení mateřské dovolené a otci od narození od narození dítěte, až do doby tří let věku dítěte.

Po dobu rodičovské dovolené je rodič zabezpečen dávkou sociálního zabezpečení – rodičovským příspěvkem.

Sankce

Je nepříznivý následek, který nastává při porušení právní povinnosti. Je totiž typické pro právní povinnosti, že když nejsou splněny, nastává povinnost nahradit škodu, zaplatit úroky, smluvní pokutu, odevzdat svěřenou věc apod.

Sankce v pracovním právu jsou různé, nejtypičtější je povinnost nahradit vzniklou škodu. Sankcí je i neplatnost právního úkonu nejsou-li dodrženy zákonem požadované náležitosti. Např. výpověď je neplatná, není-li písemná.

Schodek na svěřených hodnotách

Nebo-li manko, je inventurou zjištěný rozdíl mezi skutečným stavem těchto hodnot a jejich účetním stavem. Tedy rozdíl mezí množstvím hodnot, které měl mít zaměstnanec k dispozici a skutečnými hodnotami.

Smlouva

Dvoustranný právní úkon, kterým strany určují vzájemná práva a povinnosti. Smlouva vzniká tak, že jedna strana předloží návrh na její uzavření a druhá strana jej přijme. Jestliže je předložený návrh přijat s podmínkou, výhradou nebo jen z části, smlouva nevznikne.

Smrt zaměstnance

Znamená zánik základních povinností vznikajících z pracovněprávních vztahů, např. povinnost pracovat, dodržovat pracovní kázeň, vyplácet mzdu, vytvářet pracovní podmínky apod.

Některé nároky však smrtí zaměstnance nezanikají (§ 260 ZP), ale stávají se předmětem dědictví. 

Peněžité nároky zaměstnance do výše odpovídající trojnásobku průměrného výdělku přecházejí postupně na manžela, děti a rodiče, pokud žili  se zaměstnancem v době jeho smrti ve společné domácnosti. Teprve není-li takových osob, stávající se předmětem dědictví.

Souběžný pracovní poměr

Jestliže zaměstnanec vykonává práci ve více pracovních poměrech, posuzují se práva a povinnosti z každého pracovního poměru zvlášť. Souběžný pracovní poměr může zaměstnanec vykonávat u téhož zaměstnavatele (vedlejší činnost) nebo u různých zaměstnavatelů.

Splátky

Jsou formou plnění (uspokojení) nároku po částech, nikoliv celého nároku najednou. Požádá-li zaměstnanec zaměstnavatele, aby mohl nárok uspokojit ve splátkách, musí mu zaměstnavatel přiměřené splátky povolit. Výše splátek a čas plnění se předem dohodne. 

Srážky ze mzdy

Jsou nejobvyklejším způsobem uspokojení nároku na náhradu škody zaměstnavatele. Srážky ze mzdy jsou upraveny v § 121 ZP a § 12 zákona o mzdě. Lze je provést jen na základě dohody o srážkách ze mzdy. Dohoda musí být písemná.

Jinak může a musí zaměstnavatel srazit jen částky, které stanoví zákon (záloha na daň z příjmu, zdravotní pojištění, sociální pojištění, částky postižené soudním výkonem rozhodnutí, přeplatky na dávkách nemocenského pojištění apod.).

Spolurozhodování 

Znamená, že některé pracovněprávní úkony může zaměstnavatel provést jen se souhlasem nebo předchozím souhlasem příslušného odborového orgánu. Např. pracovní řád může zaměstnavatel vydat jen s předchozím souhlasem příslušného odborového orgánu (§ 82 odst. 3 ZP). O tom, zda jde o neomluvenou absenci, rozhoduje zaměstnavatel se souhlasem příslušného odborového orgánu.

Škoda

Je majetková újma, vyjádřitelná v penězích. V pracovním právu se hradí skutečná škoda (to, oč se zmenšil majetek poškozeného); jestliže škoda byla způsobena úmyslně, hradí se i tzv. jiná škoda, to jest to, o co se majetek poškozeného nezvětšil (ušlý zisk).

Uplynutí doby

Uplynutí doby je právní skutečností, která vede k zániku práv a povinností, jejichž doba trvání byla právním předpisem nebo právním úkonem omezena na určitou dobu.

Např. nárok na dovolenou na zotavenou vzniká po odpracování 60 dnů v kalendářním roce; pracovní poměr na dobu určitou končí uplynutím sjednané doby apod.

Úroky z prodlení

Měl-li některý z účastníků pracovněprávního vztahu nárok na výplatu určitých peněžitých plnění (na mzdu nebo na náhradu škody apod.) a druhý mu ji řádně a včas nevyplatil, dostává se do prodlení. Sankcí za takové prodlení je vznik nároku na úroky z prodlení. 

Výše úroků se řídí předpisy občanského práva (úroky činí dvojnásobek diskontní sazby České národní banky, která platila v den uplatnění nároku na úroky).

Vedlejší činnost

Vedlejší činnost (§ 71 ZP) je činnost, kterou vykonává zaměstnanec u zaměstnavatele, u něhož je v pracovním poměru, mimo pracovní dobu stanovenou pro tento pracovní poměr a která záleží ve výkonu práce jiného druhu, než byly sjednány v pracovní smlouvě. Vedlejší činnost může být konána v dalším (vedlejším) pracovním poměru nebo na základě některé z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o pracovní činnosti a dohoda o provedení práce).

Vedlejší pracovní poměr

Koná-li zaměstnanec za trvání pracovního poměru,v němž je zaměstnán po stanovenou pracovní dobu (tzv. plný úvazek) také práce v dalším pracovním poměru, jde o hlavní a vedlejší pracovní poměr (§ 70 ZP). Vedlejší pracovní poměr lze sjednat pouze na kratší než stanovenou týdenní pracovní dobu.

Vedoucí zaměstnanec

Vedoucí zaměstnanci zaměstnavatele jsou jeho zaměstnanci, kteří jsou pověřeni vedením na jednotlivých stupních řízení, jsou oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomuto účelu závazné pokyny (§ 9 odst. 3 ZP).

Vhodná práce

Je v zákoníku práce charakterizována v souvislosti s převedením na jinou práci, výpovědi, odvoláním z funkce, návratu do práce o déletrvající nepřítomnosti apod. Jde o práci, která je pro zaměstnance vhodná s ohledem na jeho zdravotní stav, schopnosti a pokud možno i kvalifikaci.

Volba

Jeden ze způsobů vzniku pracovního poměru. Volbou se zakládá pracovní poměr v případech stanovených zvláštními předpisy, stanovami družstev nebo usneseními příslušných orgánů družstev.

Výpověď

Výpověď je jednostranný právní úkon, na jehož základě končí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby. Musí být vždy písemná a musí být druhému účastníkovi pracovního poměru doručena, jinak je neplatná.

Zákonné zastoupení

Je především zastoupení, které přísluší ze zákona rodičům nezletilých dětí, kteří jenají v právních vztazích jménem dětí. V pracovněprávních vztazích se toto zastoupení nevyskytuje, protože se vznikem způsobilosti být účastníkem pracovněprávních vztahů vzniká zároveň zaměstnanci i plná způsobilost k právním úkonům. 

Zavinění

Se v pracovním právu vyskytuje v souvislosti s odpovědností zaměstnance za vzniklou škodu. Zavinění je psychický vztah škůdce k vlastnímu jednání a jeho protiprávním následkům.

Pro pracovní právo je důležité rozeznávat zavinění ve formě úmyslu (hradí se veškerá škoda a ušlý zisk)  a zavinění ve formě nedbalosti (zaměstnanec hradí škodu do výše čtyř a půl násobku průměrného výdělku. Zaměstnanec způsobil škodu úmyslně, jestliže ji chtěl způsobit (přímý úmysl) nebo ji sice způsobit nechtěl, ale pro případ, že škoda vznikne, s tím byl srozuměn (nepřímý úmysl). Zaměstnanec škodu způsobil z nedbalosti, jestliže věděl. Že ji může způsobit, ale z nepřiměřených důvodů spoléhal na to, že škoda nevznikne (vědomá nedbalost) nebo nevěděl, že může škodu způsobit, ačkoliv se zřetelem k okolnostem a svým osobním poměrům to vědět měl a mohl (nevědomí nedbalost).

Zkušební doba

Je doba na počátku pracovního poměru, ve které si mají zaměstnanec a zaměstnavatel ověřit, zda pracovní poměr odpovídá jejich představám. Ve zkušební době je možné zrušit pracovní poměr velmi jednoduše, písemným oznámením druhé straně, že se rozvazuje pracovní poměr ve zkušební době.

Zkušební doba se sjednává v pracovní smlouvě, musí být vždy písemná a nesmí být delší než 3 měsíce.

ZPS

Občan se změněnou pracovní schopností. Takovým občanem je občan, který má pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav podstatně omezenou možnost pracovního uplatnění. Jsou jimi poživatelé částečného invalidního důchodu, popř. občan o kterém rozhodla příslušná Okresní správa sociálního zabezpečení, že je občanem se změněnou pracovní schopností (§ 21 zákona č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti).

ZPS-TZP

Občan se změněnou pracovní schopností s těžším zdravotním postižením. Jde o občany, kteří mají mimořádně omezenou možnost pracovního uplatnění včetně přípravy k němu a mohou se uplatnit jen ve zcela úzkém okruhu zaměstnání, popřípadě v zaměstnání za mimořádně upravených pracovních podmínek. Jsou to vždy občané invalidní.

Pokyny nadřízených
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