Pracovní právo – zkouškové otázky 2010/2011

1A) Pojem, vymezení a obsah pracovního práva
1.pojem pracovního práva
Pracovní právo je součástí právního řádu ČR; jde o samostatné právní odvětví. Jde o kodifikované odvětví – základním pramenem práva tohoto odvětví je právní kodex – zákoník práce (ZP). 

Pracovní právo je relativně samostatný soubor právních norem, které upravují vztahy mezi lidmi při uskutečňování práce a vztahy s nimi bezprostředně související. Je realizací práva na svobodnou volbu povolání, zakotveného v LZPS. Pro pracovní právo je typické, že upravuje ty vztahy v nichž se vykonává práce: svobodná, závislá, námezdní, zaměstnanec ji vykonává osobně.
Pracovní právo je pedagogický a vědní obor a zároveň právní odvětví vyznačující se smíšenou povahou právních norem. Mezi normami pracovního práva se vyskytují právní normy veřejnoprávního charakteru (např. právní úprava minimální mzdy) a normy soukromoprávního charakteru (např. pracovní smlouva). 

Zvláštní úprava pracovních vztahů: z důvodu potřeby zvýšené ochrany zaměstnance před možným poškozením zdraví při práci, většina zaměstnanců je existenčně závislá na výdělku.
2. Předmět pracovního práva

Pracovní právo je právní odvětví, které představuje relativně samostatný soubor právních norem upravujících práva a povinnosti subjektů v návaznosti na výkon práce a stanoví právní následky plnění nebo neplnění právních závazků. Pracovní právo bývá charakterizováno jako relativně samostatný soubor právních norem, které upravují společenské vztahy vznikající při námezdní práci a vztahy s nimi úzce související.

Předmět regulace je výseč vztahů, kdy je práce konána a to:

· práce samotná, tj. činnost zaměstnaných osob (nikoli výsledky práce)

· vztahy, jejichž prostřednictvím dochází k výkonu práce za odměnu

· vztahy určující obecné předpoklady vzniku pracovněprávních vztahů

· vztahy, které slouží ke zprostředkování a zajišťování práce, získávání kvalifikace, atd.

· vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli

· vztahy mezi zaměstnanci jako sociální skupinou (kolektivní pracovní smlouvy)

· vztahy mezi zaměstnavateli a odborovými organizacemi

· vztahy, jimiž jsou regulovány některé vztahy ke státním institucím (PČR, soudci – upraveno zvláštními normami pracovního práva)

· vztahy směřující k ochraně základních pracovněprávních vztahů (odpovědnost a náhrada škody)

· vztahy vznikající mezi územními orgány práce (Úřady práce), zaměstnavateli a občany
Práce je výlučně lidská činnost – tato činnost je předmětem norem, které se označují jako pracovněprávní. Pojem práce představuje určitou opakující se činnost. Tato práce probíhá v určitém čase a prostoru.

Předmětem regulace pracovního práva je činnost vykonávaná za účelem dosažení výdělku (protože nejčastější formou výdělku je mzda, hovoří se tu o námezdní práci). 

Předmětem úpravy pracovního práva není výdělečná práce osob, které provozují svou činnost samostatně, na vlastní náklady a riziko (podnikatelé, OSVČ, drobní řemeslníci, rolníci apod.). Tyto osoby totiž v pracovním procesu nepodléhají žádnému řízení.

Předmětem regulace pracovního práva je jen námezdní práce, která je vykonávána v podmínkách podřízenosti a nadřízenosti, tj. práce pod vedením a na účet toho subjektu, který ji organizuje, odebírá výsledky práce, má z ní bezprostřední užitek a nese hospodářské riziko spojené s výkonem této práce. Hovoříme proto o závislé práci – lze vykonávat podle § 3 ZP výlučně v pracovněprávním vztahu, kterými jsou pracovní poměr a právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Závislá práce (§ 2 odst. 4 ZP) je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance. Zaměstnanec práci vykonává osobně podle pokynů zaměstnavatele, jeho jménem, za mzdu, v pracovní době, na pracovišti zaměstnavatele, na náklady zaměstnavatele a na jeho odpovědnost.

3. Systém pracovního práva

Pracovní právo tvoří soubor právních norem, které upravují v zásadě tři oblasti:

1) Individuální pracovní právo – soubor právních vztahů, v nichž pracovní sílu fyzické osoby občana užívá za odměnu jiný subjekt – zaměstnavatel, kterým je právnická nebo fyzická osoba. Jedná se tedy o vztahy mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. Těžiště úpravy individuálního práva je v zákoníku práce.

2) Kolektivní pracovní právo – kolektivní pracovněprávní vztahy zahrnují právní vztahy mezi subjekty, které zastupují kolektivy zaměstnanců (v ČR jsou jimi především odborové organizace a rady zaměstnanců) a zaměstnavateli, resp. Jejich sdruženími. Součástí je též soubor norem, které jsou výsledkem smluvněprávních jednání uvedených subjektů kolektivních právních vztahů (především normativní část kolektivních smluv). Kolektivní pracovněprávní vztahy jsou právně upraveny v zákoníku práce (upravuje jejich hmotněprávní stránku) a v zákoně o kolektivním vyjednávání (upravuje jejich procesněprávní stránku a stanoví subsidiární použití zákoníku práce). 

3) Právní vztahy v oblasti zaměstnanosti – regulace vztahů, které vznikají při realizaci práva občana získávat prostředky pro své životní potřeby prací podle čl. 26 LZPS (právo na zaměstnání podle §1 zákoníku práce). Uvedené vztahy vznikají zejména mezi občany a příslušnými státními orgány (Ministerstvo práce a sociálních věci, úřady práce), mezi zaměstnavateli a uvedenými státními orgány a také mezi občany a zaměstnavateli. Tyto vztahy nespadají do působnosti zákoníku práce a jsou upraveny zákonem č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti. 

Postavení pracovního práva v systému práva
Pracovní právo je považováno za samostatné právní odvětví, je součástí právního řádu ČR Převažující ochranná funkce nezakládá podřazení jako součást sociálního práva – to není samostatným právním odvětvím, pouze integrujícím pojmem pro oblast pracovního práva a práva sociálního zabezpečení.

Vztah k ostatním právním odvětvím

- Občanské právo: individuální pracovní právo (z části i kolektivní pracovní právo), jehož základ tvoří smluvní uspořádání (tj. soukromoprávní oblast), vzniklo z práva občanského. Nová právní úprava č. 262/2006 Sb. umožňuje aplikaci ustanovení občanského na základě principu delegace. Podle zákoníku práce se podle ustanovení občanského zákoníku řídí: právní postavení zaměstnavatelů, které jsou právnickými osobami (§ 8), zastoupení (§ 12), právní úkony (§ 18), závazky v pracovněprávních vztazích (§ 326), promlčení (§ 33), počítání času (§ 333). Zákoník práce naopak výslovně stanoví, která ustanovení občanského zákoníku se nepoužijí pro kolektivní smlouvy.

- Obchodní právo: úzká vazba mezi individuálním pracovním právem.

- Správní právo: právní úprava zaměstnanosti (veřejnoprávní metody).

Zákoník práce (zákon č. 262/2006 Sb.)
Přijetí nového kodexu je největší systémovou změnou od r. 1990 (spolu s předpisy z oblasti sociálního zabezpečení, zejména zákonem č. 187/2006 Sb. o nemocenském pojištění). Platnost  7.6.2006 (dnem rozeslání 84 Sbírky zákonů). Účinnost 1.1.2007  (v souvislosti s novou právní úpravou zrušeno 61 právních předpisů). Obsahuje 396 paragrafů členěných do 14 částí. 
Hlavní koncepční změny nového zákoníku práce:

- Metoda delegace - Nová právní úprava umožňuje aplikaci ustanovení občanského zákoníku v případech, kdy to zákoník práce výslovně stanoví. Při aplikaci tohoto principu je třeba respektovat příslušný nález Ústavního soudu (ÚS Pl ÚS 82/06) ze dne 12. března 2008!

- Větší liberalizace v pracovněprávních vztazích a výrazné posílení principu smluvní svobody jejich účastníků – princip „ co není zakázáno, je dovoleno“. Vyjádření obecným ustanovením „práva nebo povinnosti v pracovně právních vztazích mohou být upravena odchylně od tohoto zákona, jestliže to tento zákon výslovně nezakazuje nebo jestliže z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není možno odchýlit“ (§2 ZP). 

- Zahrnuta problematika, která byla doposud upravena samostatně (odměňování a cestovní náhrady)

- Úprava práv a povinností zaměstnavatelů a zaměstnanců na úseku bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. . . kSamostatný zákon č. 309/2006 Sb., o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

- Omezení rozsahu úpravy rovného zacházení a diskriminace, včetně právních prostředků ochrany                                                                                 Odkaz na zvláštní právní předpis – zákon o rovném zacházení a o právních  prostředcích ochrany před diskriminací (antidiskriminační zákon). Dosud nebyl přijat. 

1B) Vznik pracovního poměru

23. Vznik pracovního poměru – způsoby vzniku

Při uzavírání pracovního poměru zásadně neexistují žádná omezení, která by se vztahovala na občana. K určitému zúžení možnosti dalšího pracovního uplatnění může dojít na základě rozhodnutí soudu jen u občanů, kteří se dopustili trestné činnosti. Soud může omezit právo občana na určitý druh práce vyslovením trestu zákazu činnosti, jestliže se pachatel dopustil trestného činu v souvislosti s touto činností. 

Zákoník práce rozlišuje dva způsoby vzniku pracovního poměru – na základě pracovní smlouvy a jmenováním. V praxi výrazně převažuje pracovní smlouva. Jestliže zvláštní právní předpis nebo stanovy vyžadují, aby se obsazení pracovního místa uskutečnilo na základě volby příslušným orgánem, považuje se zvole​ní za předpoklad, který předchází sjednání pracovní smlouvy. Jmenováním se zakládá pracovní poměr pouze u vedoucích organizačních složek státu, vedoucích organizačních jednotek organizačních složek státu, ředitelů stát​ních podniků, vedoucích organizačních jednotek státních podniků, vedou​cích státních fondů, jestliže je v jejich čele individuální orgán, vedoucích příspěvkových organizací, vedoucích organizačních jednotek příspěvko​vých organizací a u ředitelů školské právnické osoby.

Do 31.12.2006 bylo možné založit pracovní poměr jmenováním, volbou a pracovní smlouvou. Nový zákoník práce přinesl zásadní změny a stanovil, že pracovní poměr vzniká výlučně na základě pracovní smlouvy (jmenováním se zakládá pracovní poměr jen u organizačních složek státu). Pracovní poměr již není možné založit volbou, volba je pouze podmínkou vzniku pracovní smlouvy, nevzniká jí pracovní poměr jako takový. 
Při vzniku pracovního poměru platí zásada, že pracovní poměr může vzniknout jen na základě svobodného projevu vůle zaměstnance a zaměstnavatele. Tato zásada je ve vztahu k občanovi absolutní a naprosto bezvýjimečná. 

V souvislosti s jednáním před vznikem pracovního poměru smí zaměstnavatel od fyzické osoby, která se u něj uchází o práci, požadovat jen údaje, které bezprostředně souvisejí se vznikem pracovního poměr (ty co nesmí vyžadovat jsou vyjmenovány v § 316 ZP).

Pracovní poměr vzniká vždy dnem, který byl sjednán jako den nástupu do práce, a to i v případě, že zaměstnanec v tento den do práce vůbec nenastoupil! Jestliže zaměstnanec ve sjednaný den nenastoupí do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci nebo do týdne neuvědomí zaměstnavatele o této překážce, může zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstoupit. Odstoupením od smlouvy se smlouva ruší od samého počátku (§ 36 odst. 1,2 ZP).

2A) Postavení pracovního práva v systému práva

3. Systém pracovního práva

Pracovní právo tvoří soubor právních norem, které upravují v zásadě tři oblasti:

1) Individuální pracovní právo – soubor právních vztahů, v nichž pracovní sílu fyzické osoby občana užívá za odměnu jiný subjekt – zaměstnavatel, kterým je právnická nebo fyzická osoba. Jedná se tedy o vztahy mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. Těžiště úpravy individuálního práva je v zákoníku práce.

2) Kolektivní pracovní právo – kolektivní pracovněprávní vztahy zahrnují právní vztahy mezi subjekty, které zastupují kolektivy zaměstnanců (v ČR jsou jimi především odborové organizace a rady zaměstnanců) a zaměstnavateli, resp. Jejich sdruženími. Součástí je též soubor norem, které jsou výsledkem smluvněprávních jednání uvedených subjektů kolektivních právních vztahů (především normativní část kolektivních smluv). Kolektivní pracovněprávní vztahy jsou právně upraveny v zákoníku práce (upravuje jejich hmotněprávní stránku) a v zákoně o kolektivním vyjednávání (upravuje jejich procesněprávní stránku a stanoví subsidiární použití zákoníku práce). 

3) Právní vztahy v oblasti zaměstnanosti – regulace vztahů, které vznikají při realizaci práva občana získávat prostředky pro své životní potřeby prací podle čl. 26 LZPS (právo na zaměstnání podle §1 zákoníku práce). Uvedené vztahy vznikají zejména mezi občany a příslušnými státními orgány (Ministerstvo práce a sociálních věci, úřady práce), mezi zaměstnavateli a uvedenými státními orgány a také mezi občany a zaměstnavateli. Tyto vztahy nespadají do působnosti zákoníku práce a jsou upraveny zákonem č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti. 

Postavení pracovního práva v systému práva
Pracovní právo je považováno za samostatné právní odvětví, je součástí právního řádu ČR Převažující ochranná funkce nezakládá podřazení jako součást sociálního práva – to není samostatným právním odvětvím, pouze integrujícím pojmem pro oblast pracovního práva a práva sociálního zabezpečení.

Vztah k ostatním právním odvětvím

- Občanské právo: individuální pracovní právo (z části i kolektivní pracovní právo), jehož základ tvoří smluvní uspořádání (tj. soukromoprávní oblast), vzniklo z práva občanského. Nová právní úprava č. 262/2006 Sb. umožňuje aplikaci ustanovení občanského na základě principu delegace. Podle zákoníku práce se podle ustanovení občanského zákoníku řídí: právní postavení zaměstnavatelů, které jsou právnickými osobami (§ 8), zastoupení (§ 12), právní úkony (§ 18), závazky v pracovněprávních vztazích (§ 326), promlčení (§ 33), počítání času (§ 333). Zákoník práce naopak výslovně stanoví, která ustanovení občanského zákoníku se nepoužijí pro kolektivní smlouvy.

- Obchodní právo: úzká vazba mezi individuálním pracovním právem.

- Správní právo: právní úprava zaměstnanosti (veřejnoprávní metody).

Zákoník práce (zákon č. 262/2006 Sb.)
Přijetí nového kodexu je největší systémovou změnou od r. 1990 (spolu s předpisy z oblasti sociálního zabezpečení, zejména zákonem č. 187/2006 Sb. o nemocenském pojištění). Platnost  7.6.2006 (dnem rozeslání 84 Sbírky zákonů). Účinnost 1.1.2007  (v souvislosti s novou právní úpravou zrušeno 61 právních předpisů). Obsahuje 396 paragrafů členěných do 14 částí. 
Hlavní koncepční změny nového zákoníku práce:

- Metoda delegace - Nová právní úprava umožňuje aplikaci ustanovení občanského zákoníku v případech, kdy to zákoník práce výslovně stanoví. Při aplikaci tohoto principu je třeba respektovat příslušný nález Ústavního soudu (ÚS Pl ÚS 82/06) ze dne 12. března 2008!

- Větší liberalizace v pracovněprávních vztazích a výrazné posílení principu smluvní svobody jejich účastníků – princip „ co není zakázáno, je dovoleno“. Vyjádření obecným ustanovením „práva nebo povinnosti v pracovně právních vztazích mohou být upravena odchylně od tohoto zákona, jestliže to tento zákon výslovně nezakazuje nebo jestliže z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není možno odchýlit“ (§2 ZP). 

- Zahrnuta problematika, která byla doposud upravena samostatně (odměňování a cestovní náhrady)

- Úprava práv a povinností zaměstnavatelů a zaměstnanců na úseku bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. . . kSamostatný zákon č. 309/2006 Sb., o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

- Omezení rozsahu úpravy rovného zacházení a diskriminace, včetně právních prostředků ochrany                                                                                 Odkaz na zvláštní právní předpis – zákon o rovném zacházení a o právních  prostředcích ochrany před diskriminací (antidiskriminační zákon). Dosud nebyl přijat. 

2B) Pracovní smlouva a její náležitosti

25. Pracovní smlouva, pojem, obsah, forma

Pracovní smlouva je nejtypičtější právní skutečnost, která zakládá pracovní poměr. Jedná se o dvoustranný právní úkon, jehož základem je souhlasný dobrovolný vzájemný projev vůle zaměstnance a zaměstnavatele směřující ke vzniku pracovního poměru. Pracovní smlouva je z pohledu zaměstnance vyjádřením ústavních principů zákazu nucené práce, svobodné volby povolání i práva na zaměstnání (čl. 9 a čl. 26 LZPS). Ze strany zaměstnavatele představuje nástroj, jenž umožňuje zaměstnavateli vytvářet pracovní kolektiv k zajištění jeho činnosti.

Pracovní smlouva je založena na rovnosti stran, ani jedna strana nemůže přinutit tu druhou, aby uzavřela pracovní smlouvu. Význam pracovní smlouvy se však nevyčerpává založením pracovního poměru, ale smlouva ovlivňuje pracovní poměr po celou dobu jeho trvání, především obsah pracovního poměru a dále pracovní závazek zaměstnance, dispoziční pravomoc na straně zaměstnavatele.

Pracovní smlouva musí být již bez výjimky uzavírána v písemné formě, i u poměrů kratších než 1 měsíc. Pokud je forma porušena, není smlouva neplatná (ochrana zaměstnance, § 21 odst. 1 ZP). Změnu pracovní smlouvy lze provést jen písemně (§ 40 odst. 1 ZP) – nejčastěji dochází ke změně sjednaného druhu práce (převedení na jinou práci) nebo ke změně místa výkonu (přeložení nebo pracovní cesta). Podpisy nemusí být na téže listině.

Vztahy, které vznikají mezi subjekty v procesu sjednávání pracovní smlouvy se označují jako předsmluvní vztahy (§ 30 ZP). O předsmluvních vztazích můžeme hovořit až tehdy, jestliže jednání účastníků má právní charakter a směřuje k zamýšlenému uzavření pracovní smlouvy. Vznikají okamžikem podání kvalifikovaného návrhu na uzavření pracovní smlouvy, tedy návrhu, který obsahuje nezbytné náležitosti zamýšlené pracovní smlouvy. Proces sjednávání pracovní smlouvy probíhá ve třech fázích : 

1) fáze informační – zakotvení informační povinnosti budoucího zaměstnavatele směrem k budoucímu zaměstnanci. Před uzavřením pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen seznámit fyzickou osobu s právy a povinnostmi, které by pro ni z pracovní smlouvy vyplynuly a s pracovními podmínkami a podmínkami odměňování a povinnostmi. I zaměstnavatel má možnost seznámit se s informacemi o zaměstnanci – kvalifikace zaměstnance, zkušenosti, znalosti, délku praxe. Nesmí vyžadovat informace o tom, zda má děti, je těhotná, je v odborech, sexuální orientaci, zda je v politické straně atd. Výpis z rejstříku trestů může požadovat, stanoví-li tak zvláštní předpis nebo je-li to nutné z povahy práce (manipulace s vysokými svěřenými hodnotami).

2) fáze hodnotící – obě strany vyhodnocují získané informace a posuzují je z hlediska cíle kterého chtějí dosáhnout.       

3) fáze verifikační – je vyvrcholením předsmluvních vztahů, případné uzavření pracovní smlouvy však bude výsledkem smluvního konsenzu obou partnerů.

Obsah pracovní smlouvy

Kromě obecných náležitostí právního úkonu (§§ 18 – 21 ZP) smlouva musí splňovat i předepsané obsahové náležitosti. Obsahové náležitosti lze rozdělit na: 

1) nezbytné náležitosti (§ 34 ZP) – musí být ve smlouvě obsaženy

2) doplňková ujednání – nemusí být ve smlouvě obsaženy

Nezbytné náležitosti pracovní smlouvy

a) Druh práce – musí být vymezeno genericky, tj. jako okruh stejnorodých činností (mzdová účetní, zedník, řidič), ne jako konkrétní pracovní úkol určený individuálními znaky. Individuální úkoly mohou být rozvedeny v pracovní náplni. Pokud by byla pracovní náplň sjednána ve smlouvě (např. u účetní jako účetní autoprovozu) je zaměstnavatel tímto ujednáním omezen ve své dispoziční pravomoci přidělovat práci. Širší vymezení této pravomoci je zpravidla výhodnější pro zaměstnavatele, neboť umožňuje převádět na jinou práci (jen se souhlasem zaměstnance). Zákon nezakazuje sjednání více druhů práce. 

b) Místo výkonu práce – Může to být sjednáno např. Brno nebo i přesněji Brno, Veveří 70. Zákon nezakazuje sjednání více míst výkonu práce zejména pokud to vyplývá z povahy práce (montážní dělník, obchodní zástupce), pak lze sjednat místo i obecněji – Jihomoravský kraj nebo Brno+Vyškov+... Pro účely cestovních náhrad u pracovních cest lze sjednat tzv. pravidelné pracoviště. Pokud není sjednáno, považuje se za něj místo výkonu, pokud je místo výkonu širší než jedna obec, je podle fikce pravidelným pracovištěm obec, ve které nejčastěji začínají pracovní cesty. Významné je místo výkonu pro přeložení podle § 43 ZP (jen se souhlasem zaměstnance). 

c) Den nástupu do práce – sjednán datem nebo jinou událostí, o které je jisté že nastane, ujednání musí být určité. Den nástupu má význam pro vznik pracovního poměru, který tímto dnem vzniká bez ohledu na to, zda a kdy zaměstnanec skutečně nastoupí. Den nástupu má význam pro odstoupení podle § 36 odst. 2 ZP.

Doplňková ujednání pracovní smlouvy

a) Ujednání o zkušební době (§ 35 ZP) – musí být sjednána písemně, jinak je neplatná. Lze ji sjednat nejdéle na dobu 3 měsíců po vzniku pracovního poměru, nelze ji dodatečně prodlužovat. Doba překážek v práci na straně zaměstnance se do zkušební doby nezapočítává. Sjednána může být nejpozději v den vzniku poměru, po vzniku poměru ji už nelze sjednat.

b) Doba trvání pracovního poměru (§ 39 ZP) – není-li uvedena doba, je na dobu neurčitou.

c) Ujednání o kratší pracovní době (§ 80 ZP) – jedná se o dobu kratší než je stanovená týdenní pracovní doba, která je v délce 40 hodin, záleží na dohodě stran. Ujednání se může týkat i jiných otázek – zařazení na určitou směnu, počátek a konec směny.

d) Mzdová ujednání – může být sjednána jako hodinová, měsíční. Ujednání o platu nepřichází v úvahu, podle § 136 je zaměstnavatel povinen vydat v den nástupu písemný platový výměr, obsahující zejména údaje o platové třídě a stupni.

e) Konkurenční doložka (§ 310, 311 ZP) – je možné ji sjednat nejdříve po uplynutí zkušební doby, jinak je neplatná. Forma je písemná pod sankcí neplatnosti. Zaměstnanec se zavazuje po určitou dobu po skončení zaměstnání, nejdéle však po dobu 1 roku, zdržet se výkonu výdělečné činnosti, která by byla shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo která by měla vůči němu soutěžní povahu. Zaměstnavatel poskytne zaměstnanci přiměřené peněžité vyrovnání (nejméně výš průměrného měsíčního platu) za každý měsíc plnění závazku. Byla-li v dohodě sjednání smluvní pokuta, kterou je zaměstnanec zaměstnavateli povinen zaplatit, jestliže tuto dohodu poruší, zanikne závazek zaměstnance zaplacením smluvní pokuty, jejíž výše musí být přiměřená povaze a významu soutěžní povahy činnosti. Zaměstnavatel může od dohody odstoupit pouze po dobu trvání pracovního poměru. Zaměstnanec může dohodu vypovědět, jestliže mu zaměstnavatel nevyplatil smluvní peněžité vyrovnání do 15 dnů po uplynutí jeho splatnosti. Konkurenční doložka se nevztahuje na pedagogické pracovníky v oblasti školství a v zařízeních sociální péče. 

3A) Vztah pracovního a občanského práva

- Občanské právo: individuální pracovní právo (z části i kolektivní pracovní právo), jehož základ tvoří smluvní uspořádání (tj. soukromoprávní oblast), vzniklo z práva občanského. Nová právní úprava č. 262/2006 Sb. umožňuje aplikaci ustanovení občanského na základě principu delegace. Podle zákoníku práce se podle ustanovení občanského zákoníku řídí: právní postavení zaměstnavatelů, které jsou právnickými osobami (§ 8), zastoupení (§ 12), právní úkony (§ 18), závazky v pracovněprávních vztazích (§ 326), promlčení (§ 33), počítání času (§ 333). Zákoník práce naopak výslovně stanoví, která ustanovení občanského zákoníku se nepoužijí pro kolektivní smlouvy.

- Pracovní právo v moderním slova smyslu vzniká v druhé polovině 19.století, přesto je pořád diskutován jeho vztah k občanskému právu. Pracovní právo je specifické a svým ochranným zákonodárstvím a omezením smluvní svobody ve prospěch zaměstnance zaměstnavatelům občas překáží. Proto se často a v různých zemích objevují snahy ho obejít či omezit jeho ochrannou funkci. Hledají se pracovněprávní vztahy, které by nebyly pod takovou ochranou jako běžný PP, které se označují jako „prekérní zaměstnání“. V ČR je díky roku 1948 vztah mezi občanem a prac.právem ještě citlivější. Direktivně řízená ekonomika nepřipouštěla smluvní volnost, ani kolektivní vyjednávání. Tehdejší koncepce vycházela z toho, že práce není zbožím a tudíž pracovní činnost nemůže být upravována občanským právem. Důsledkem toho byly kodifikace ze 60. Let a tudíž i ZP z 1965, který přinesl naprosté odtržení pracka od občana. Tato kodifikace znamenala úpravu všech institutů v ZP, kdy se často jednalo v podstatě jen o parafráze občánka, přičemž jeho však byla vyloučena jeho subsidiarita. O vztahu pracka a občánka se pořádají evropské a světové kongresy pořádané Mezinárodní společností prac.práva a práva SZ, např. Evropský kongres prac.práva a práva SZ v září 1996 v holandském Leidenu, který se jmenoval „Emancipace prac.práva  od občan.práva“. Nebo např. Světový kongres pracka a práva SZ v září 2000 v Jeruzalém. Problematika odlišnosti pracka zejména od občánka je alfou a omegou pro pochopení podstaty pracka a pro jeho legislativní vymezení. Podobnosti a odlišnosti mezi těmito lze spatřovat především v oblasti individuálního pracka. Zásadní rozdíl spočívá ve veřejnoprávních zásazích do smluvní vztahů, jimiž dochází k výraznému omezení smluvní volnosti. Toto byl princip „ochranného zákonodárství“ 19. Století, kdy stát poskytuje ochranu ekonomicky slabšímu partnerovi smluvního vztahu, tedy zaměstnanci, a uplatňuje se dodnes. Veřejnoprávní zásahy tak výrazně omezují smluvní svobodu mezi smluvními stranami. Lze namítnout, že třeba v nájemní smlouvě k tomuto omezení též dochází, avšak rozsah omezení smluvní svobody v pracku je nesrovnatelný s jakoukoliv jinou smluvní oblastí soukromého práva a má takovou intenzitu, že tvoří jeden ze základních principů pracka. Promítá se zejména do PP, do minimálních pracovních podmínek, které musí T dodržet a u nichž nelze pro zaměstnance sjednat nevýhodnější úpravu, než jakou stanoví zákon. Např. rozvržení pracovní doby a její maximální rozsah (včetně max rozsahu práce přesčas), minimální doba odpočinku (v rámci směny, mezi směnami a nepřetržitý v týdnu, min.rozsah dovolené na zotavenou), ochrana mzdy a její min.výše, úprava o bezpečnosti a ochraně ZPP, skončení zaměstnaneckého vztahu. Smluvní svoboda je však omezena kromě zákona také kolektivními smlouvami. Je to další zásadní rozdíl – podřízení se individuální smluvní volnosti jiné kolektivní smlouvě (kol.smlouvy dopadají i na ty zaměstnance, kteří nejsou členy odborů). I tento prvek vznikl v 19.století a trvá až dodnes. Např. ve Skandinávii jsou kolektivní smlouvy dokonce nejdůležitější pramen pracovního práva!!! Obecně platí, že v individuální pracovní smlouvě nelze sjednat pro zaměstnance méně výhodné mzdové a pracovní podmínky, než které stanoví kol.smlouva --) opět omezení smluvní svobody ve prospěch slabší strany. Míra omezení se v různých zemích liší – omezení zákonodárcem je slabší ve VB, Švédsku, USA, Nový Zéland. X velmi silné ochranné zákonodárství – kontinentální Evropa bez Skandinávie, Izrael. Např. v USA je však zákonodárství zase plodnější v oblasti antidiskriminační, čímž se ten „nedostatek“ochranných zákonů v oblasti pracka kompenzuje. Ve Švédsku mají zase obrovský význam kolektivní smlouvy, takže individuální prac.smlouvy mají spíš teoretický význam. Odlišnost mezi občanem a prackem je také mezi pracovními a občan.smlouvami(či obchodními). Pracovní smlouvy se řídí obecně smluvním právem, které pokrývá také občan. A obchod.smlouvy --) proto je náš ZP v tomto rarita. 1)Pracovní smlouva vytváří vztah nadřízenosti a podřízenosti mezi smluvními stranami – tím se liší, 2)a dále také tím, že pracko spíš než pracovní smlouvy upravuje vztah díky nim vzniklý, tj. PP. Občánek a obchod upravuje spíše jednotlivé typy smluv. 3)Třetí odlišení pracovní smlouvy od obč. a obch.smlouvy – vytvářejí zvláštní osobní vztah mezi T a zaměstnancem se zvláštními P + P na obou stranách (vykonávat práci osobně x zejména chránit zdraví zam. A jeho bezp.). 4) Často má T oprávnění jednostranně určovat pracovní podmínky, a to prakticky bez ujednání mezi smluvními stranami (stanovení pracovní doby, doba odpočinku, dovolená na zotavenou..). Ochrana zaměstnance zákonodárcem vychází z nestejné vyjednávací síly mezi sml.stranami. Některé z rysů pro prac.smlouvy jsou typické i pro obč.a obch.smlouvy, např. nájemní, frančísingová, o sdružení, příkazní…, ale nikdy nenaplní všechny čtyři znaky typické pro pracovní smlouvy. Existují tedy „hybridní vztahy“ = vztahy na pomezí pracka a občánka, či pracka a obchodu. 
3B) Zkušební doba
26. Zkušební doba, pojem, náležitosti sjednání

Významná jsou v pracovní smlouvě ujednání o zkušební době (§ 35 ZP), a to především z hlediska snadné možnosti rozvázání pracovního poměru v této době, pokud sjednaný pracovní poměr jednomu či druhému účastníku nevyhovuje. Zkušební doba je doba, během níž mohou účastníci pracovního poměru posoudit, zda jim uzavřený pracovní poměr vyhovuje a zda budou mít tedy zájem na jeho trvání. Zku​šební doba musí být sjednána písemně pod sankcí neplatnosti. Lze ji sjednat v pracovní smlouvě maximálně na dobu 3 měsíců a během nich je možno pracovní poměr rozvázat kdykoliv a z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu písemným oznámením druhé straně alespoň 3 dny předem. Zkušební dobu nelze sjednat po vzniku pracovního poměru. Lze ji sjednat nejpozději v den nástupu do práce. 

Sjednaná zkušební doba nemůže být dodatečně prodlužována (není proto možné např. sjednat zkušební dobu na jeden měsíc a poté ji dodatečně prodloužit o další měsíc; dodatečné prodloužení by bylo neplatné). Zaměstnavatel nemůže se zaměstnancem ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance. Doba překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci v průběhu zkušební doby, se do zkušební doby nezapočítává (ze zákona tak dochází k prodloužení zkušební doby o dobu překážek v práci). Jestliže zaměstnavatel v pracovní smlouvě překročí zákonnou zkušební dobu 3 měsíců, není neplatná uvedená zkušební doba celá, neplatná je pouze zkušební doba, která překročí maximální hranici 3 měsíců.

39. Zrušení pracovního poměru ve zkušební době

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době je jednostranným právním úkonem směřujícím ke skončení pracovního poměru. Smyslem sjednání zkušební doby je, aby jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec mohli získat poznatky potřebné k rozhodnutí, zda budou chtít v pracovním poměru dále pokračovat nebo jej ukončit. Pokud je v pracovní smlouvě sjednána zkušební doba, lze v této době jak ze strany zaměstnance, tak ze strany zaměstnavatele skončit pracovní poměr velmi jednoduše. Tento způsob skončení pracovního poměru připadá v úvahu pouze v průběhu platně sjednané zkušební doby. 

Ve zkušební době může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec podle § 66 ZP zrušit pracovní poměr písemně z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu. Písemné oznámení o zrušení pracovního poměru má být doručeno druhé straně zpravidla tři dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit. Jde o lhůtu pořádkovou, takže její případné nedodržení nezpůsobuje neplatnost tohoto právního úkonu. Ani nedodržení písemné formy zrušení pracovního poměru ve zkušební době nemá za následek jeho neplatnost. Pracovní poměr skončí dnem stanoveným ve zrušovacím projevu, nejpozději však posledním dnem zkušební doby. Nový zákoník práce přinesl nový zákaz pro zaměstnavatele, který nemůže ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době prvních 14 dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény. Zaměstnanec samozřejmě může zrušit pracovní poměr i v této době. 

4A) Mezinárodní prvek v pracovním právu

4 A Mezinárodní prvek v pracovním právu

     Pracovněprávní vztah může získat vztah k zahraničnímu právnímu řádu v některém ze svých prvků. Takovýto prvek, který způsobuje, že předmětný vztah má určitou souvislost s cizím právním řádem, se označuje jako mezinárodní (někdy také jako zahraniční či cizí) prvek, a pracovněprávní vztah jej obsahující jako pracovněprávní vztah s mezinárodním prvkem. O mezinárodním prvku lze ve vztazích pracovního práva uvažovat, pokud:

· subjektem právního vztahu je cizí státní příslušník nebo zahraniční právnická osoba či subjekt má bydliště nebo sídlo v cizině

· obsah, tedy vzájemná práva a povinnosti, mají vztah k zahraničí, např. místo výkonu práce v cizině, častá změna místa výkonu práce v mezistátním měřítku, apod.

· ke skutečnosti právně významné pro vznik, změnu nebo zánik pracovněprávního vztahu došlo v zahraničí

· předmět právního vztahu má vztah k zahraničí

     V pracovním právu je důležitá ochranářská funkce, jež se projevuje v kolizním právu snahou zabránit tomu, aby byl zaměstnanec volnou aplikací cizího právního řádu či jiným způsobem zbaven ochrany či práv garantovaných mu domovským právním řádem.

V pracovním právu se zásadně jako nepodstatný spatřuje vztah k právnímu řádu místa uzavření pracovní smlouvy nebo k místu učinění jiných úkonů majících důsledky na vznik, změnu nebo skončení pracovněprávního vztahu. Zaměstnanec tak má být uchráněn před štěpením smluvního statutu (tj. situace, kdy by se jeden a tentýž pracovněprávní vztah řídil současně různými právními řády), které by spočívalo v účelovém zneužívání dílčí aplikace cizích právních řádů, jež leckdy kladou na náležitosti právních úkonů různé požadavky. 

     Cílem kolizního pracovního práva je určit konkrétní právo z několika v kolizi se nacházejících, jímž se bude předmětný pracovněprávní vztah spravovat. K určování právního řádu, jímž se ve věcech s mezinárodním prvkem řídí právní vztah, slouží v kolizních normách tzv. hraniční určovatelé, z nichž má v pracovním právu především význam: 

1. právo zvolené účastníky (lex electa)

2. místo výkonu práce (lex loci laboris)

3. právo místa soudu či úřadu (lex fori)

     Mezinárodní prvek spočívá často v osobě jednoho z kontrahendů – zaměstnanec nebo zaměstnavatel jsou cizími státními příslušníky. Koho je třeba považovat za cizince však upravují různé zákony odlišně. Koho je třeba považovat za českého státního občana v případě dvojího občanství nebo pochybností o státní příslušnosti, upravuje § 33 MPSaP (zákon č. 97/1963 Sb., o mezinárodním právu soukromém a procesním, ve znění pozdějších předpisů). Je-li někdo v rozhodné době státním občanem českým a považuje-li ho za svého příslušníka i jiný stát, je rozhodné státní občanství české. Je-li někdo v rozhodné době zároveň příslušníkem několika států, rozhoduje státní příslušnost nabytá naposledy. Na toho, kdo v rozhodné době není příslušníkem žádného státu nebo jehož státní příslušnost nelze stanovit nebo nelze zjistit, které příslušnosti nabyl naposled, je třeba hledět, jako by byl příslušníkem toho státu, na jehož území měl v rozhodné době bydliště, a nelze-li to zjistit, na jehož území měl pobyt. Nelze-li ani to zjistit, je třeba postupovat, jako by šlo o českého občana. 

Cizinci požívají obecně v oblasti svých osobních a majetkových práv stejná práva a stejné povinnosti jako státní občané České republiky, jednou z významných odchylek od této zásady je úprava přístupu na český pracovní trh. Cizího státního příslušníka, který není rodinným příslušníkem občana České republiky, státním příslušníkem jiného členského státu EU, jeho rodinným příslušníkem, občanem zemí Evropského hospodářského prostoru (Island, Lichtenštejnsko, Norsko) či cizincem, jemuž byl udělen azyl, lze totiž zaměstnat, pouze disponuje-li platným povolením k zaměstnání a povolením k pobytu nebo zelenou kartou.

     Povolení k zaměstnání je nepřenosné a cizinec je povinen je získat předem, zpravidla ještě před svým příchodem na území České republiky, buď sám jako žadatel nebo prostřednictvím zaměstnavatele, u kterého má být zaměstnán nebo ke kterému bude vyslán svým zahraničním zaměstnavatelem k výkonu práce. Povolení k zaměstnání může úřad práce vydat za podmínky, že se jedná o ohlášené volné pracovní místo, které nelze s ohledem na požadovanou kvalifikaci nebo nedostatek volných pracovních sil obsadit jinak. 

     Zelená karta je povolení k dlouhodobému pobytu za účelem zaměstnání na území České republiky, které je vydáváno při splnění specifických podmínek. Zelená karta v sobě obsahuje současně povolení k zaměstnání i povolení k pobytu. Vydává se na konkrétní volné pracovní místo v České republice. Se zařazením konkrétního pracovního místa mezi místa, která mohou vykonávat cizinci, musí souhlasit zaměstnavatel. Zelená karta je určena pro státní příslušníky z omezeného okruhu států, které nejsou členy EU.

Aplikace cizího práva

     Pro určení rozhodného práva regulujícího předmětný pracovněprávní vztah s mezinárodním prvkem je nutno nejprve zjistit, zda kolizní norma není obsažena v multilaterální mezinárodní smlouvě, bilaterální mezinárodní smlouvě nebo vnitrostátní úpravě. Pokud jde o Českou republiku, pak je nutno v případě pracovněprávních vztahů s mezinárodním prvkem navíc aplikovat zásadu přednosti komunitárního práva.

Multilaterální mezinárodní smlouvy

Římská úmluva

     Česká republika, stejně jako ostatní členské státy EU, přistoupila dne 14. 4. 2005 k Úmluvě o právu rozhodném pro smluvní závazkové vztahy z 19. června 1980 (Římská úmluva), která se tak v souladu se čl. 10 Ústavy ČR stala součástí českého právního řádu a má v případě odlišné úpravy přednost před zákonem. Od 17. 12. 2009 nahradilo Římskou úmluvu ve všech členských státech s výjimkou Dánska a Velké Británie nařízení Evropského parlamentu a Rady č. 593/2008. Římská úmluva obsahuje zvláštní úpravu pro tzv. individuální pracovní smlouvy. Pod pojem „individuální pracovní smlouvy“ se zahrnují všechny smlouvy a dohody, které se týkají pracovněprávního vztahu. Na základě jurisdikce ESD je nutno za smlouvu považovat rovněž jmenování zaměstnance dle českého pracovního práva a dále také případy, kdy je sporné, zda vůbec k uzavření smlouvy došlo. Vyloučeny z působnosti Římské úmluvy jsou kolektivní smlouvy, případně dohody mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací.

     Rozhodným právem, jímž se řídí pracovněprávní vztah vyslaného zaměstnance, může být právo zvolené smluvními stranami, případně právo státu objektivně určené na základě Římské úmluvy. Objektivně určeným právem je dle čl. 6 Římské úmluvy právo státu, na jehož území zaměstnanec obvykle vykonává svoji práci, a to i tehdy, když je dočasně zaměstnán v jiné zemi. V případě, že zaměstnanec pracuje ve více smluvních státech najednou, je tímto obvyklým místem výkonu činnosti místo, kde založil skutečné místo svých pracovních aktivit. Jestliže zaměstnanec obvykle vykonává práci v jedné zemi, často však podniká pracovní cesty do zahraničí, pak je rozhodujícím hlavní místo plnění povinností zaměstnance vůči zaměstnavateli, tedy skutečné centrum zaměstnancovy činnosti. Tím se rozumí místo, odkud zaměstnanec organizuje svou činnost a kam se vrací na konci své pracovní cesty. Pokud zaměstnanec nevykonává obvykle práce v jedné zemi, pak je rozhodným právo státu, na jehož území je umístěna provozovna zaměstnavatele, u něhož je zaměstnán. Provozovnou zaměstnavatele se rozumí organizačně samostatná jednotka podniku zaměstnavatele, která je alespoň v minimální míře vybaveny personálně a věcně. Právní subjektivita přitom není vyžadována. Pod pojem provozovna se zahrnují pobočky, nikoliv však útvary zaměřené pouze na reklamu k získávání nových zaměstnanců a jejich následnému přijetí. Provozovna zaměstnavatele bude rozhodující také v případech, kdy zaměstnanec obvykle vykonává svou práci na území, které nepodléhá státní suverenitě.

Komunitární právo

     Právní úpravu dotýkající se úpravy pracovněprávních vztahů s mezinárodním prvkem obsahuje především směrnice Evropského parlamentu a Rady EU č. 96/71/ES o vysílání pracovníků v rámci poskytování služeb, která byla zapracována do zákoníku práce.

4B) Jmenování na vedoucí pracovní místo a odvolání z (vzdání se) pracovního místa vedoucího zaměstnance

29. Pracovní poměr založený jmenováním

Jmenováním vzniká pracovní poměr jen u případů taxativně stanovených v §33 odst. 3 ZP. Jedná se o vedoucí organizačních složek státu, vedoucí organizačních jednotek organizačních složek státu, ředitele stát​ních podniků, vedoucí organizačních jednotek státních podniků, vedou​cí státních fondů, vedoucí příspěvkových organizací a jejich organizačních jednotek, ředitele školské právnické osoby. 

Jmenování provádí ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu, popř. vedoucí organizační složky státu. Jmenováním vzniká pracovní poměr pouze v případě, pokud je do funkce u zaměstnavatele jmenován občan, který není dosud v pracovním poměru. Vznik pracovního poměru jmenováním je rovněž podmíněn souhlasem zaměstnance. Před vznikem pracovního poměru jmenováním může být také sjednána zkušební doba, a to obdobně jako v případě vzniku pracovní poměru pracovní smlouvou. 

Pracovní poměr, který byl založen jmenováním před 1.1.2007 se bude považovat za pracovní poměr sjednaný pracovní smlouvou. U vedoucích zaměstnanců může dojít k jejich odvolání nebo k tomu, že se vedoucí zaměstnanec svého místa vzdá (§ 73 odst. 1 ZP). Jestliže se vedoucí zaměstnanec svého místa vzdá, nemůže to zaměstnavatel odmítnout. Odvolání vedoucího zaměstnance může provádět u zaměstnavatele, který je právnickou osobou, statutární orgán a u zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, zaměstnavatel. Odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí být písemné a doručeno druhému účastníku, jinak je neplatné. Odvoláním nebo vzdáním se pracovního místa vedoucího zaměstnance pracovní poměr nekončí (to neplatí, jestliže byl pracovní poměr založen jmenováním na dobu určitou). Zaměstnavatel je povinen podat zaměstnanci návrh na změnu jeho dalšího pracovního zařazení u zaměstnavatele na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci. Jestliže zaměstnavatel nemá takovou práci nebo ji zaměstnanec odmítne, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele a současně je dán výpovědní důvod podle § 52 písm. c). 

28. Pracovní poměr založený volbou

Do 31.12.2006 bylo možné založit pracovní poměr jmenováním, volbou a pracovní smlouvou. Nový zákoník práce přinesl zásadní změny a stanovil, že pracovní poměr vzniká výlučně na základě pracovní smlouvy (jmenováním se zakládá pracovní poměr jen u organizačních složek státu). Pracovní poměr již není možné založit volbou, volba je pouze podmínkou vzniku pracovní smlouvy, nevzniká jí pracovní poměr jako takový. V případě, že zvláštní předpis nebo stanovy vyžadují, aby se obsazení pracovního místa uskutečnilo na základě volby, pak je zvolení předpokladem, který předchází uzavření pracovní smlouvy. 
5A) Prameny pracovního práva
4. Prameny pracovního práva

Prameny práva představují formy, v nichž je právo obsaženo a zároveň zdroj, v němž nacházíme pravidla chování uznávaná státem, jejichž dodržování je garantováno donucovací mocí státu. České právo je právem kodifikovaným a psaným, proto mezi své formální prameny nezařazuje právní obyčeje ani soudní precedenty a je založeno na normativních právních aktech a normativních smlouvách.

Druhy pramenů českého pracovního práva

1) Mezinárodní smlouvy – Jejich význam vyplývá zejména z ustanovení čl. 10 a čl. 10a Ústavy České republiky a členství ČR v EU. Vyhlášené mezinárodní smlouvy, k jejichž ratifikaci dal Parlament souhlas a jimiž je Česká republika vázána, jsou součástí právního řádu; stanoví-li mezinárodní smlouva něco jiného než zákon, použije se mezinárodní smlouva. (čl. 10 Ústavy ČR). Jde zejména o desítky Úmluv Mezinárodní organizace práce. Většina jejich ustanovení již bylo do našeho právního řádu implementována. Úmluvy jsou publikovány ve Sbírce. Úmluvy stanoví mezinárodní standardy, které jsou pro státy závazné.
2) Vnitrostátní právní předpisy – Jde o typický a v praxi nejčastěji aplikovaný pramen pracovního práva. jsou výsledkem normativní činnosti orgánů státu a obsahují pravidla chování obecné povahy, tj. vztahují se vždy na celou skupinu případů stejného druhu a neurčitého počtu. Mají různou právní sílu podle toho kdo je přijal. Tvoří jej zejména Ústava ČR a Listina základních práva a svobod, ústavní zákony (ústavní pořádek), zákony, nařízení vlády, vyhlášky ministerstev a jiných ústředních orgánů. LZPS jako pramen pracovního práva je zdrojem celé řady zásad – zákaz nucené práce – zákaz diskriminace – právo na svobodnou volbu povolání – právo na zaměstnání – právo sdružovat se k ochraně hosp. a soc. práv – právo na spravedlivou odměnu za práci  a na pracovní podmínky. 
3) Kolektivní smlouvy – uzavírá zaměstnavatel, musí ale působit odborová organizace. Kolektivní smlouvy představují tzv. normativní právní úkony, §22 – 29 ZP. Jde o hybridní úkony, které mají na jedné straně právní povahu smlouvy, na druhé straně obsahují ustanovení s normativním obsahem. Ustanovení kolektivních smluv může stanovit odchylná práva od zákona, např. může stanovit delší výměru dovolené na zotavenou, nemůže však zhoršit právní postavení zaměstnance.

Kolektivní smlouva (22 – 29 ZP) – postup při uzavírání kolektivních smluv podnikových a vyššího stupně stanoví zákon o kolektivním vyjednávání, z. č. 2/1991 Sb. Platnost a účinnost (§ 4 zákona o kolektivním vyjednávání): písemně, podepsané na téže listině, uzavřena na dobu, která je v ní výslovně určena, není-li sjednána na 1 rok, § 26 odst. 1 ZP – na dobu určitou nebo neurčitou s výpovědní dobou v délce 6 měsíců.

a) Podniková – uzavřená mezi příslušným odborovým orgánem (§ 32 odst. 1 zákona o kol. vyj.) a zaměstnavatelem

b) Vyššího stupně – uzavřená  pro větší počet zaměstnavatelů mezi příslušným vyšším odborovým orgánem a organizací nebo organizacemi zaměstnavatelů (publikovány ve sbírce zákonů)

4) Vnitřní předpis – Upraven v §305 zákoníku práce, typicky jde o pracovní řád, mzdový předpis, prémiový řád, apod. K jeho realizaci je nutný souhlas odborové organizace (pokud je, jinak vydáván jen v kompetenci zaměstnavatele). Vnitřní předpis musí být vydán písemně, nesmí být v rozporu s právními předpisy ani být vydán se zpětnou účinností, jinak je zcela nebo v dotčené části neplatný. Nejde-li o pracovní řád, vydá se vnitřní předpis zpravidla na dobu určitou, nejméně však na dobu 1 roku; vnitřní předpis týkající se odměňování může být vydán i na kratší dobu.
5) Vybrané technické normy – Obvykle jsou vydávány ústředním orgánem napříč jednotlivými rezorty. Pramenem pracovního práva jsou jen ty části, které se dotýkají bezpečnosti a obrany zdraví při práci. Typicky jde o právní a ostatní předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, zejména předpisy na ochranu života a zdraví, předpisy hygienické a protiepidemické, technické předpisy, technické dokumenty a technické normy, stavební předpisy, dopravní předpisy, předpisy o požární ochraně a předpisy o zacházení s hořlavinami, výbušninami, zbraněmi, radioaktivními látkami, chemickými látkami a chemickými přípravky a jinými látkami škodlivými zdraví, pokud upravují otázky týkající se ochrany života a zdraví. NEZNALOST ZÁKONA NEOMLOUVŮ => POKUTY
6) Dobré mravy – jsou normami morálními a nemají povahu norem právních. Tyto morální normy musejí být aplikovány, jestliže jiná norma právního charakteru takovou aplikaci přikazuje. Mají normativní sílu jen ve spojení s normou právní!

§13/5 ZP Zaměstnavatelé jsou povinni pečovat o vytváření a rozvíjení pracovněprávních vztahů v souladu s tímto zákonem, s ostatními právními předpisy a s dobrými mravy.

§14/1 ZP Výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů nesmí bez právního důvodu zasahovat do práv a oprávněných zájmů jiného účastníka pracovněprávního vztahu a nesmí být v rozporu s dobrými mravy.

§261/1 ZP  Za škodu odpovídá i zaměstnanec, který ji způsobil úmyslným jednáním proti dobrým mravům.

§265 ZP Zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci za škodu, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům.

7) Nálezy Ústavního soudu – netvoří právo, ale mohou zrušit zákony nebo jejich jednotlivá ustanovení, jsou-li v rozporu s ústavním zákonem nebo mezinárodní smlouvou podle čl. 10 ústavy ČR. (nálezy 116/2008 Sb., 166/2008 Sb.)
Prameny pracovního práva

Zákoník práce, zákon č. 262/2006 Sb. - účinnost od 1. 1. 2007
Občanský zákoník, zákon č. 40/1964 Sb., ve znění pozdějších předpisů

Zákon o zaměstnanosti, zákon č. 435/2004 Sb., v platném znění

Zákon o inspekci práce, zákon č. 251/2005 Sb., v platném znění

Zákon o kolektivním vyjednávání, č. 2/1991 Sb., v platném znění

Zákon o nemocenském pojištění, z. č. 187/2006 Sb., účinný od 1. 1. 2009

Zákon o úrazovém pojištění zaměstnanců, zákon č. 266/2006 Sb. – účinnost od 1. 1. 2010, s výjimkou 9. části čl. IX bodu 4 a 13. části čl. XXX které nabývají účinnosti dnem 1. července 2006

5B) Převedení na jinou práci

31. Převedení zaměstnance na jinou práci

Převedení na jinou práci (§ 41 ZP) je jednostranný právní úkon zaměstnavatele směřující ke změně druhu práce vykonávané zaměstnancem. Zaměstnavatel má také zásadně převedení na jinou práci provádět v rámci pracovní smlouvy, pouze nelze-li účelu převedení dosáhnout takto dosáhnout, může ho zaměstnavatel převést v případech stanovených zákoníkem práce i na práci jiného druhu, než byl sjednán v pracovní smlouvě, a to i kdyby s tím zaměstnanec nesouhlasil (např. z důvodu mimořádných událostí, kdy je toho třeba k odvrácení mimořádné události nebo jiné hrozící nehody nebo ke zmírnění jejich bezprostředních následků, a to na nezbytně nutnou dobu). Zaměstnavatel je povinen předem projednat se zaměstnancem důvod převedení na jinou práci a dobu, po kterou má převedení trvat. 

Práce, na kterou je zaměstnanec převáděn, musí být pro něho vhodná vzhledem ke zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci. Pokud zaměstnavatel výjimečně z důvodů v zákoníku práce taxativně uvedených převádí pracovníka na jinou práci, než odpovídá pracovní smlouvě, a zaměstnanec s takovým opatřením nesouhlasí, může ho zaměstnavatel převést je po projednání s příslušným odborovým orgánem v podniku. Projednání není třeba, dokud nepřesáhne celková doba převedení 21 pracovních dnů v kalendářním roce. Pokud není převedení projednáno s příslušným odborovým orgánem, není neplatné. Pokud jde o mzdu nebo plat při výkonu jiné práce, je to upraveno v § 139 ZP.

Důvody pro převedení na jinou práci jsou taxativně uvedeny v § 41 ZP. Pokud by zaměstnavatel převedl zaměstnance na jinou práci, než odpovídá pracovní smlouvě, z jiných něž z těchto důvodů, bylo by také převedení neplatné. Z hlediska účelu, který se převedením na jinou práci sleduje, můžeme tyto případy rozčlenit do následujících skupin:

a) převedení sledující zájmy ochrany zdraví zaměstnance (u žen též ochrana mateřského poslání), popř. zájem ochrany zdraví jiných osob

b) převedení z jiných důvodů (např. ztráta předpokladů zaměstnance pro výkon sjednané práce, odvrácení mimořádné události)

Právní úprava rovněž rozlišuje situace, kdy má zaměstnavatel povinnost převést zaměstnance na jinou práci (§ 41 odst. 1 ZP), a to jsou zejména situace, když převedení sleduje zájem ochrany zdraví zaměstnance či jiných osob a ochrany mateřského poslání ženy. Zaměstnavatel je povinen převést zaměstnance z důvodu:

· ztráty dlouhodobé způsobilosti pro výkon dosavadní práce vzhledem ke zdravotnímu stavu zaměstnance

· zákazu výkonu dosavadní práce pro pracovní úraz

· onemocnění nemocí z povolání nebo ohrožení touto nemocí

· těhotenství či mateřství

· zájmu ochrany zdraví jiných fyzických osob před přenosnými nemocemi

· na základě soudního či správního rozhodnutí

· nezpůsobilosti zaměstnance pro výkon noční práce

Vedle toho jsou upraveny případy, kdy zaměstnavatel pouze může zaměstnance převést (§ 41 odst. 2, 4 ZP):

· zaměstnanci byla dána výpověď pro porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci nebo pro nesplňování předpokladů či požadavků pro výkon sjednané práce

· v případě, kdy je proti zaměstnanci zahájeno trestní řízení pro podezření z úmyslné trestné činnosti spáchané při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním ke škodě na majetku zaměstnavatele, a to na dobu pravomocného skončení trestního řízení

· zaměstnanec dočasně pozbyl předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce, nejdéle však na 30 pracovních dnů v kalendářním roce

6A) Vznik a vývoj pracovního práva

     Určitá úprava výkonu práce byla patrná již ve starověkém Římě (např. institut římského práva locatio conductio operarum) a ve středověku, zejména v horním právu, v čeledních řádech a cechovních předpisech. Prvním významným dokumentem na území dnešní České republiky, který obsahoval právní aspekty výkonu práce, byl Ius regale montanorum – Horní zákoník Václava II. ze 14. století. Upravoval podmínky pro těžbu a zpracování stříbra především v Kutné Hoře. Na svou dobu obsahoval neobyčejně pokroková pravidla směřující k zajištění bezpečnosti práce v dolech a upravoval také výplatu mezd, délku pracovní doby, apod. 

     Ve středověku byly uzavírány čelední smlouvy, které je možno přirovnat k pracovní smlouvě na dobu určitou. Byly uzavírány mezi vrchností a čeledí, která byla zpravidla v poddanském poměru, a to obvykle na sv. Martina (11. 11.) na období jednoho roku. Uzavření čelední smlouvy bylo potvrzeno poskytnutím závdavku čeledínovi, děvečce nebo služce. V 16. století zemské sněmy v písemné formě formulovaly přesná pravidla pro uzavírání čeledních smluv v tzv. čeledních řádech. V souladu s nimi se osoba ucházející se o práci musela prokázat tzv. fedrovním listem, tj. písemným souhlasem vrchnosti, které poddaný patřil. Plnění již uzavřené smlouvy mohlo být na čeledínech trestně vymáháno. 

     V 18. století byly vydány dva čelední řády – pro venkovskou čeleď a pro městskou čeleď.

K výrazné změně v podmínkách umožňujících vývoj zákonodárství o práci došlo na přelomu 18. a 19. století v souvislosti se zrušením nevolnictví v roce 1781, následujícím přílivem obyvatelstva z venkova do měst a s rozvojem průmyslové výroby. Začal se rozvíjet kapitalistický výrobní způsob. Osoby, které byly zaměstnávány, již nebyly poddané, ale svobodné. První obecnější úpravu moderních pracovních vztahů přinesl rakouský Všeobecný občanský zákoník z roku 1811, který upravil mimo jiné námezdní smlouvu. Ta byla pojímána tak, že zahrnovala smlouvu služební a smlouvu o dílo. V souladu s touto úpravou námezdní smlouva vznikla, pokud se někdo zavázal k poskytnutí služeb nebo zhotovení díla proti odměně v penězích. 

     V 19. století stále ještě existovaly čelední řády. Byl vydán čelední řád pro Prahu, pro český a moravský venkov. Byly stanoveny povinnosti a práva zaměstnavatelům i zaměstnancům. Zaměstnavatelé měli právo své zaměstnance tělesně trestat a prohledávat jejich věci, zaměstnanci se měli chovat poníženě a uctivě a vystupovat skromně.

     Za vlády císaře Josefa II. začaly být vydávány předpisy směřující k ochraně zaměstnaných dětí a byl také zaveden nedělní klid. Tím došlo k položení základů ochranného zákonodárství, které bývá také označováno jako zákonodárství tovární. Dvorský dekret z roku 1842 povolil zaměstnávat děti až od 9 let za předpokladu, že navštěvovaly alespoň 3 roky školu, a od 12 let, pokud školu nenavštěvovaly vůbec. Pro děti do 12 let byla pracovní doba stanovena na 10 hodin a pro děti od 12 do 16 let na 12 hodin denně. 

     V polovině 19. století došlo k dalšímu vývoji ochranného zákonodárství. Horní zákon z roku 1854 obsahoval ustanovení směřující k ochraně zdraví dělníků a ukládal též majitelům dolů, aby pro podporu svých dělníků zřídili samostatnou bratrskou pokladnu, čímž byl položen základ nemocenského a důchodového pojištění dělníků v rámci tzv. hornických bratrských pokladen. Živnostenský řád ukládal podobnou povinnost závodům, které zaměstnávaly ve společných dílnách více než 20 dělníků. 

     Prosincová ústava z roku 1867 zakotvila koaliční svobodu, což umožnilo zakládání zájmových sdružení zaměstnavatelů i odborových organizací zaměstnanců. Tím byl položen základ pro kolektivní vyjednávání a vznik kolektivního pracovního práva. 

     Novela živnostenského řádu z roku 1885 přinesla další významné změny. Zakázala práci dětí v řemeslných podnicích do 12 let a v továrnách do 14 let, omezila práci dětí od 12 do 14 let na 8 hodin denně. Stanovila ochranu při výplatě mzdy, zavedla nedělní klid v průmyslových a řemeslných podnicích a stanovila podmínky pro vydávání pracovních řádů. Současně také stanovila nejdelší pracovní dobu v továrnách na 11 hodin. Na přelomu 80. a 90. let 19. století v rámci tzv. Taafeho reformy došlo k zavedení povinného sociálního pojištění pro dělníky v rakouské části Rakouska-Uherska.

     Na počátku 20. století byly zřízeny zprostředkovatelny práce. V oblasti zprostředkování práce působily stravovny, které měly nezaměstnaným poskytnout ubytování a stravu, a dále samostatné ústavy pro bezplatné zprostředkování prací a služeb, které byly zřizovány na základě rozhodnutí okresních orgánů.

     Po r. 1918 zákonodárství těsně navazovalo na zákonodárství doby předchozí. Na území Čech, Moravy a Slovenska byl hlavním předpisem ABGB, tedy obecný občanský zákoník. Další vývoj pracovního zákonodárství je charakteristický tím, že větší ochranu poskytuje stát těm kategoriím pracovníků, kteří mají větší význam pro jeho fungování – např. státní úředníci. Rovněž v této době dochází k mnohým ústupkům (např. zákon o 8hodinové pracovní době z r. 1918, zákon o placené dovolené, o podporách v nezaměstnanosti, atd.).

     Vliv na vývoj pracovního práva měla světová hospodářská krize, která se rozrostla po roce 1929 do katastrofálních rozměrů. Tzv. gentský systém, přenášející část nákladů na příspěvky v nezaměstnanosti na odbory, nebyl dostatečně efektivní. 

     V letech nacistické okupace našich zemí (1939-1945) bylo ponecháno v platnosti dřívější pracovní zákonodárství a provedeny některé drobné úpravy pracovních podmínek. Byla do něho však vnesena některá nacistická opatření, např. nucená práce, diskriminace v zaměstnání týkající se určitých skupin obyvatelstva, atp.

     Po osvobození od nacistické okupace nebyly předpisy z doby okupace uznány za součást československého právního řádu. Ostatní pracovní zákonodárství bylo ponecháno v platnosti s výjimkou těch ustanovení, které byly v rozporu s platnou ústavou a jejími principy. 

     Po únoru 1948 si komunistické vedení dalo za úkol přebudovat právní řád podle socialistických principů. Tzv. „právnická dvouletka“ zasáhla velkou část právních odvětví. Staré zákony byly nahrazovány novými nebo byly vyplňovány mezery. Charakteristickým znakem pracovního zákonodárství bylo, že úpravy byly zpravidla jednotné pro všechny pracovníky v pracovním poměru. Sjednocovací proces v pracovněprávních úpravách byl považován za výraz rovného postavení všech členů společnosti ve vztahu k výrobním prostředkům. 

     Roku 1965 byl vydán zákoník práce s účinností od 1. 1. 1966. Návrh zákoníku práce připravila Ústřední rada odborů, protože tehdy neexistovalo ministerstvo práce. Typickými rysy právní úpravy zákoníku práce byly:

· jednotnost

· komplexnost

· kogentnost

· osamostatnění

     Zákoník práce provedl jednotnou právní úpravu mezi zaměstnanci a organizacemi. Diferenciace v právní úpravě byla dovolena jen tam, kde to vyžadovaly zvláštní podmínky práce (např. u vedoucích pracovníků organizací, apod.)

     Téměř všechny otázky pracovněprávních vztahů byly upraveny vyčerpávajícím způsobem. Zvláštním předpisům a prováděcím předpisům byla ponechána úprava jen těch základních otázek, u nichž se očekávaly častější změny. Zákoník práce obsahoval převážně kogentní normy, nedovolující odchylky ani ve prospěch, ani v neprospěch účastníků pracovněprávních vztahů.

     Pracovní právo se zcela osamostatnilo od jiných právních odvětví tím, že zákoník práce upravoval i obecné otázky právní úpravy, např. právní subjektivitu, právní úkony, apod. Tato konstrukce vylučovala subsidiární použití jiných právních odvětví (s výjimkou práva ústavního).

      Po roce 1989 docházelo k postupnému uvolňování kogentnosti zákoníku práce. Typickým rysem pracovního zákonodárství tohoto období je umožnění zaměstnávání občanů fyzickými osobami v rámci soukromého podnikání. Vedle zákoníku práce ovlivnily charakter pracovněprávních vztahů po roce 1989 tři zákony. Byl to jednak zákon č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti, jímž byl zrušen předchozí systém administrativní regulace zaměstnanosti a vytvořeny předpoklady pro vznik trhu práce. Dále to byl zákon č. 120/1990 Sb., kterým byly upraveny některé vztahy mezi odborovými organizacemi a zaměstnavateli. Dalším významným zákonem byl zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, který vytváří předpoklady pro kolektivní smluvní vyjednávání sociálních partnerů úpravou procesu uzavírání kolektivních smluv včetně řešení sporů a použití nátlakových prostředků (stávka, výluka).

Zákoník práce byl dále měněn a doplňován. Zvláštní pozornost si zaslouží novela zákoníku práce provedená zákonem č. 155/2000 Sb. Jejím cílem bylo promítnutí příslušných směrnic ES do pracovněprávní úpravy a dosažení plné slučitelnosti zákoníku práce s právem ES.

     Koncem května 2006 byl přijat nový zákoník práce a publikován pod č. 262/2006 Sb. Legislativní proces nového zákoníku práce byl dlouhý a složitý. Záhy po svém přijetí byl několikrát novelizován, a to nejčastěji v souvislosti s právní úpravou nemocenského pojištění. Ústavní soud svým nálezem ze dne 12. 3. 2008 zrušil rovněž řadu významných ustanovení, u nichž shledal, že nejsou v souladu s naším ústavním pořádkem. Ministerstvo práce a sociálních věcí vytvořilo v r. 2008 pracovní panel složený z odborníků na pracovní právo, jejichž úkolem mělo být připravit základy pro novelu zákoníku práce. V důsledku politických poměrů ovšem k projednání a přijetí novely nedošlo. 
6B) Pracovní cesta, cestovní náhrady a přeložení

30. Změny pracovního poměru, pojem, změny subjektu, změny obsahu

Změnou pracovního poměru (§ 40 ZP) rozumíme změnu některého z prvků tohoto právního vztahu, aniž je tím dotčena jeho existence, tzn. pracovní poměr dále trvá. Změnou pracovního poměru může být buď změna jeho subjektu nebo obsahu, nikoliv změna objektu. 

Změna subjektu pracovněprávního vztahu není možná na straně zaměstnance, neboť pracovní poměr je vázán k osobnímu výkonu práce. Změna subjektu připadá v úvahu pouze na straně zaměstnavatele. Jedná se o organizační změny (§ 338 a následující ZP), které nepřinášejí v podstatě ani změnu okolního pracovního kolektivu, ani úkolů, ani pracovních podmínek. Obsah pracovního poměru zůstává nezměněn. Dochází-li k převodu zaměstnavatele nebo části zaměstnavatele nebo k převodu úkolů nebo činností zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v plném rozsahu na přejímajícího zaměstnavatele. 

Dále viz. otázka č. 17

Změna obsahu pracovního poměru znamená změnu práv a povinností vyplývajících z pracovního poměru. Změna se může dotýkat druhu práce, místa výkonu práce, dne nástupu do práce (v tomto případě se jedná pouze o změnu obsahu pracovní smlouvy, nikoli o změnu obsahu pracovního poměru), mzdového zařazení, trvání pracovního poměru, délky pracovní doby (možné pouze sjednání kratší pracovní doby než je obecně stanovena) a jejího rozvržení a celé řady dalších pracovních podmínek.

Ke změně obsahu pracovního poměru může docházet:

a) právním úkonem 

b) na základě právní události – např. těhotenství, dosažení určitého věku pracovníka

c) vydáním nového nebo změnou dosavadního právního předpisu – např. nová úprava pracovní doby, dovolené na zotavenou, mzdová úprava

Nejzávažnější a nejčastější změny obsahu pracovního poměru nastávají na základě právních úkonů. Sjednaný obsah pracovní smlouvy lze měnit jen tehdy, dohodne-li se zaměstnavatel a zaměstnanec na jeho změně, tzn. dvoustranným právním úkonem – dohodou (§ 40 ZP). Dohodou lze změnit jakoukoliv podstatnou náležitost pracovní smlouvy, stejně jako další skutečnosti, zejména pracovní podmínky. Dohoda ovšem nesmí být v rozporu s kogentní právní úpravou, jinak by byla neplatná. Dohoda musí být písemná. Obdobně jako u pracovní smlouvy však nedostatek písemné formy nezpůsobuje neplatnost dohody. 

Jednostranným právním úkonem lze měnit obsah pracovní smlouvy a tím i obsah pracovního poměru výjimečně. Zaměstnanec nemůže jednostranně změnit obsah pracovního poměru (s výjimkou případů vzdání se funkce, do níž byl pracovník jmenován). Zaměstnavatel má pouze ve stanovených případech povinnost vyhovět žádosti zaměstnance o změnu obsahu pracovního poměru. 

Jednostranným právním úkonem může změnit obsah pracovní smlouvy a tím i obsah pracovního poměru pouze zaměstnavatel. Ten může jednostranně změnit jen:

1) druh práce (převedení na jinou práci) (§ 41 ZP) – viz. otázka č. 31
2) místo výkonu práce (pracovní cesta) (§ 42 ZP) – Pracovní cestou se rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě. Zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu jen na základě dohody s ním. Vyslání na pracovní cestu je sice jednostranným právním úkonem, nicméně je podmíněno předchozí dohodou se zaměstnancem. Souhlas zaměstnance s vysíláním na pracovní cesty může být sjednání v pracovní smlouvě, průběžně na základě konkrétních potřeb zaměstnavatele i konkludentně nastoupením na pracovní cestu. Zaměstnanec na pracovní cestě koná práci podle pokynů vedoucího zaměstnance, který ho na pracovní cestu vyslal.

Přeložit zaměstnance (§ 43 ZP) k výkonu práce do jiného místa, než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, je možné pouze s jeho souhlasem a v rámci zaměstnavatele, pokud to nezbytně vyžaduje jeho provozní potřeba. Pracovní úkoly přeloženému zaměstnanci ukládá, jeho práci organizuje, řídí a kontroluje a pokyny mu k tomuto účelu dává příslušný vedoucí zaměstnanec organizační složky, na jejíž pracoviště byl zaměstnanec přeložen.

7A) Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu
Základní zásady pracovního práva

- Dávají odvětví jednotné pojetí; zákonodárce by z nich neměl vybočit. Je to právní postulát, na němž stojí právní odvětví. Nemusí být uveden výslovně, ale musí být možné jej odhalit, např. vyčíst výkladem. Nově jsou částečně upraveny v zákoníku práce a to 3. hlavě v ustanoveních §13 a následujících. 

- Základní zásady pracovněprávních vztahů (§ 13 ZP) – Vznik jen se souhlasem FO a zaměstnavatele. Zaměstnavatel nesmí přenášet riziko výkonu závislé práce na zaměstnance. Rovné zacházení. Zákaz diskriminace. Stejná mzda za stejnou práci a za práci stejné hodnoty. Poskytování informací a projednání se zaměstnanci. Seznamovat s kolektivní smlouvou, vnitřními předpisy. Nesmí ukládat peněžité postihy za porušení povinností. Nesmí sjednat zajištění závazku, s výjimkou konkurenční doložky, srážky ze mzdy.
- Rovné zacházení, zákaz diskriminace (§ 16 ZP) – Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu (§ 16 odst. 1). V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace (§ 16 odst. 2). Podrobnosti upravuje zvláštní právní předpis, z. č. 435/2004 Sb. (antidiskriminační zákon je ve fázi přípravy). Za diskriminace se podle § 16 odst. 3 nepovažuje: Rozdílné zacházení, je-li důvodem podstatný a rozhodující požadavek pro výkon práce, cíl musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Dočasné opatření směřující k dosažení rovnoměrného zastoupení mužů a žen u zaměstnavatele. 
- Zásada svobody práce (zákaz nucené práce). Právo na informace a právo na projednání. Právo na svobodnou volbu povolání a právo na práci. Právo na odborové sdružování. Právo na stávku. Právo na spravedlivou odměnu za vykonanou práci. Právo na uspokojivé pracovní podmínky. Právo žen, mladistvých a osob zdravotně znevýhodněných na zvýšenou ochranu při práci.

Důležitou součástí státní politiky zaměstnanosti jsou též opatření na podporu a dosažení rovného zacházení s muži a ženami, s osobami se zdravotním postižením a s dalšími skupinami osob, které mají ztížené postavení na trhu práce, pokud jde o přístup k zaměstnání, rekvalifikaci, přípravu k práci a ke specializovaným rekvalifikačním kurzům, a opatření pro zaměstnávání těchto osob. Při uplatňování práva na zaměstnání je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální ori​entace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů. Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy zaměstnání nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod předsta​vuje podstatný a rozhodující požadavek pro výkon zaměstnání, které má fyzická osoba vykonávat a který je pro výkon tohoto zaměstnání nezbyt​ný. Za diskriminaci se rovněž nepovažují zákonem stanovená opatření, jejichž cílem je předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby k některé shora uvedené skupině. 

7B) Rozvázání pracovního poměru výpovědí

34. Výpověď z pracovního poměru, pojem, náležitosti, výpovědní doba

Výpověď je jednostranným právním úkonem, jehož důsledkem je skončení pracovního poměru po uplynutí výpovědní doby. Upravena je v § 50 a následujících ZP. Jedná se o projev vůle jedné strany (zaměstnance nebo zaměstnavatele), směřující ke skončení pracovního poměru, a to zcela nezávisle na vůli strany druhé, resp. často proti vůli druhé strany. 

Výpověď musí být dána písemně, jinak je neplatná. Podmínkou platnosti výpovědi je také její doručení druhému účastníku. Účinky výpovědi nastávají až jejím doručením. Okamžik doručení výpovědi má důležitý význam i z hlediska počátku běhu výpovědní doby a tím též z hlediska skončení pracovního poměru. Zaměstnanec doručuje výpověď zaměstnavateli zpravidla osobním předáním v místě sídla zaměstnavatele. Doručování písemní viz. otázka č. 20. Výpověď musí být zaměstnanci vždy doručena do vlastních rukou. Doručuje se v praxi nejčastěji přímo na pracovišti, popř. v jeho bytě nebo kdekoli bude zajištěno, anebo prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací, není-li to možné, může zaměstnavatel doručit písemnost prostřednictvím provozovatele poštovních služeb.

Charakteristická je pro výpověď skutečnost, že pracovní poměr na základě tohoto právního úkonu končí až uplynutím zákonem stanovené výpovědní doby. Výpovědní dobu lze charakterizovat jako určitý časový úsek, který musí uplynout ode dne účinného projevu vůle účastníka pracovního poměru do okamžiku skončení pracovního poměru. Je stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance a činí nejméně dva měsíce. Výpověď je stejná pro všechny zaměstnance, a to i bez ohledu na dobu trvání pracovního poměru. Ustanovení o délce výpovědní doby je však relativně kogentním ustanovením, tzn. může být dohodou účastníků prodloužena. Výpovědní doba není náležitostí výpovědi, a proto nemusí být ve výpovědi ani uvedena, neboť její běh a skončení vyplývají přímo ze zákona. Výpovědní doba začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příštího měsíce. 

Podanou výpověď je možné odvolat. Zatímco výpověď sama je výhradně jednostranný právní úkon, k jejímu platnému odvolání je třeba souhlasu druhé strany. ZP stanovuje povinnost odvolání i souhlas s tímto odvoláním provést písemně, nedodržení této formy však nezpůsobuje neplatnost odvolání. Není stanovena žádná lhůta k odvolání výpovědi ani k vyslovení souhlasu (možno odvolat od doručení výpovědi kdykoliv do posledního dne výpovědní doby).

Skutečnosti o výpovědi dosud uvedené mají obecnou platnost a týkají se jak výpovědi dané zaměstnancem, tak zaměstnavatelem. Právní úprava výpovědi ze strany zaměstnance a zaměstnavatele se však výrazně liší.

35. Výpověď ze strany zaměstnance

Výpověď daná zaměstnancem je upravena pouze v § 50 ZP, který se týká výpovědi obecně (tzn. jak ze strany zaměstnavatele, tak ze strany zaměstnance). Nestanoví se žádná omezení pro zaměstnance, aby pracovní poměr nemohl kdykoliv svobodně rozvázat. Zaměstnanec není povinen uvádět důvod svého rozhodnutí nebo může skončit pracovní poměr z jakéhokoliv důvodu. Nutná je pouze písemná forma výpovědi, její doručení zaměstnavateli a splnění obecných náležitostí právního úkonu. Zaměstnanec je povinen plnit podmínku stanovené výpovědní doby. 

36. Výpověď ze strany zaměstnavatele

Na rozdíl od výpovědi dané zaměstnancem jsou v právní úpravě stanovena omezení pro rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, kterými je zaměstnanec chráněn před neopodstatněným rozvázáním pracovního poměru, je chráněna stabilita pracovního poměru a právní a sociální jistota zaměstnance. Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů taxativně uvedených v § 52 ZP. Výpovědní důvod musí být ve výpovědi skutkově vymezen tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem výpovědi. Nesplnění této náležitosti má za následek neplatnost výpovědi. Důvod výpovědi nelze dodatečně měnit. 

Důvody, ze kterých může dát zaměstnavatel výpověď, lze členit do těchto skupin:

1) organizační důvod (§ 52 písm. a), b) c) ZP) – např. rušení či přemístění zaměstnavatele nebo jeho části, nadbytečnost zaměstnance (vzhledem k organizačním změnám)

2) dlouhodobé zdravotní důvody na straně zaměstnance (§ 52 písm. d), e) ZP)

3) nesplňování stanovených předpokladů nebo požadavků pro výkon práce ze strany zaměstnance (§ 52 písm. f) ZP)

4) důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru nebo závažné či soustavné méně závažné porušování povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnanci vykonávané práci (§ 52 písm. g) ZP) – z těchto důvodů může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď pouze v subjektivní lhůtě dvou měsíců od dne, kdy se o důvodu k výpovědi dověděl (pro porušení povinností vyplývajících z pracovního poměru v cizině do dvou měsíců po jeho návratu z ciziny), nejpozději však vždy v objektivní lhůtě jednoho roku ode dne, kdy důvod výpovědi vznikl. 

Podle § 61 ZP může dát zaměstnavatel výpověď zaměstnanci pouze po předchozím projednání s příslušným odborovým orgánem v podniku. Jde-li o člena orgánu odborové organizace, který působí u zaměstnavatele v době jeho funkčního období a v době jednoho roku po jeho skončení, je zaměstnavatel povinen požádat odborovou organizaci o předchozí souhlas. Bez předchozího souhlasu odborové organizace je rozvázání pracovního poměru v tomto případě neplatné. Zaměstnavatel může použít tohoto souhlasu, tj. dát zaměstnanci výpověď, maximálně ve lhůtě dvou měsíců od jeho udělení. 

Výpověď z důvodu nadbytečnosti zaměstnance – jedná se o tzv. vnitřní organizační změny. Podmínkou použitelnosti výpovědního důvodu, kterým je snižování stavu zaměstnanců pro zvýšení efektivnosti práce nebo jiné organizační změny, je skutečná nadbytečnost zaměstnance. Můžeme o ní mluvit jen tehdy, nemá-li zaměstnavatel možnost dále zaměstnance zaměstnávat pracemi sjednanými v pracovní smlouvě. Příčiny nesmějí spočívat v jeho osobě, ale v tom, že zaměstnavatel nadále nepotřebuje práce vykonávané zaměstnancem buď vůbec nebo alespoň v původním rozsahu.

Výpověď ze zdravotních důvodů na straně zaměstnance – nutný lékařský posudek nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu. Nesmí-li zaměstnanec dále konat dosavadní práci z důvodů pracovního úrazu, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí nebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice. Podle § 67 ZP náleží zaměstnanci odstupné ve výši nejméně 12-ti násobku průměrného výdělku.

Hromadné propouštění

Nejedná se o novou právní skutečnost, která by vedla ke skončení pracovního poměru, má pouze charakter procedurálního postupu zaměstnavatele v případě, že chce z důvodů organizačních změn (§ 52 písm. a), b) c) ZP) propustit v krátkém časovém období více zaměstnanců. Propouštění se realizuje v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem. 

Hromadnost propouštění je stanovena počtem propouštěných zaměstnanců ve vazbě na celkový počet zaměstnanců zaměstnavatele (§ 62 odst. 1 ZP) a činí nejméně:

a) 10 propuštěných zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců

b) 10% zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 zaměstnanců

c) 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců

Před dáním výpovědi jednotlivým zaměstnancům je zaměstnavatel především povinen o svém záměru včas, nejpozději 30 dnů předem písemně informovat odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců (u zaměstnavatelů kde nepůsobí, má zaměstnavatel povinnost informovat a projednat vůči každému jednotlivému zaměstnanci, jehož se hromadné propouštění týká) a projednat s nimi za účelem dosažení shody zejména opatření směřující k předejití či omezení hromadného propouštění a zmírnění jeho nepříznivých důsledků. Současně je zaměstnavatel povinen rovněž písemně informovat příslušný úřad práce, a to včetně informace o důvodech připravovaného opatření a o celkovém počtu zaměstnanců, jichž se toto opatření týká, a o jejich struktuře. 

Podle § 63 ZP pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po uplynutí 30 dnů od doručení písemné zprávy zaměstnavatele o rozhodnutí o hromadném propouštění úřadu práce. Jedná se tedy o výjimku z běhu výpovědní doby podle § 51 ZP, a to ohledně skončení této doby. Pokud však zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá, skončí pracovní poměr obvyklým způsobem, tj. uplynutím výpovědní doby. 

37. Zákazy výpovědi

Výpověď jinak opodstatněná se v určitých životních situacích, ve kterých se zaměstnanec nachází, může stát sociálně nežádoucí. Zákoník práce proto v této době – tzv. ochranné době – chrání zaměstnance před výpovědí ze strany zaměstnavatele. Výpověď daná zaměstnanci v ochranné době by byla neplatná. 

Zaměstnavatel podle § 53 ZP nesmí dát zaměstnanci výpověď

a) v době, kdy je uznán dočasně neschopným práce pro nemoc nebo úraz

b) při povolání k výkonu vojenského cvičení

c) v době, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce

d) v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy čerpá mateřskou dovolenou, nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpá rodičovskou dovolenou

d) v době, kdy je zaměstnanec pracující v noci uznán dočasně nezpůsobilý pro noční práci

Byla-li dána výpověď před počátkem ochranné doby tak, že by výpovědní lhůta měla uplynout v této době, je výpověď sice platná, avšak ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává. V takovém případě pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. Jedná se o výjimkou z obecných ustanovení o běhu výpovědní doby. 

Zákaz výpovědi se nevztahuje podle § 54 ZP na výpověď danou zaměstnanci

a) z organizačních důvodů – rušení či přemístění zaměstnavatele nebo jeho části, zaměstnavatel nemůže objektivně dále plnit povinnosti vyplývající z pracovního poměru a zaměstnanci proto může dát výpověď 

b) z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr – pokud ovšem nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo zaměstnance v době čerpání rodičovské dovolené do doby, po kterou žena je oprávněna čerpat mateřskou dovolenou

c) pro jiné porušení povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci – pokud ovšem nejde o těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou nebo o zaměstnance anebo zaměstnankyni, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. 

8A) Pracovněprávní vztahy a jejich prvky

7. Pojem pracovněprávního vztahu

Pracovněprávní vztahy jsou právní vztahy mezi určitými subjekty, účastníky pracovního procesu, jejichž obsahem jsou práva a povinnosti. Účastníci vystupují jako nositelé subjektivních práv a povinností.
- právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli (individuální pracovněprávní vztahy)

- právní vztahy kolektivní povahy související s výkonem závislé práce (kolektivní pracovněprávní vztahy)

- vztahy před vznikem pracovního poměru při výkonu závislé práce ZP upravuje, ale jako pracovněprávní v ZP označeny nejsou

Předpokladem vzniku právního vztahu je existence objektivního práva – souhrn právních norem, které upravují meze možného chování, které je projevem vůle zákonodárce a jeho respektování je vynutitelné státní mocí (např. zákoník práce). Subjektivní právo je možnost chování konkrétního subjektu v mezích stanovenými normami objektivního práva (realizuje se v konkrétním právním vztahu, např. pracovní smlouva, povinnost odvádět pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti). 

Nezbytné prvky pracovněprávního vztahu

· Subjekty – účastníci pracovněprávních vztahů – kdo a za jakých podmínek jím může být vymezí pozitivní právní úprava.

· Obsah – vzájemná práva a povinnosti účastníků, rámec tohoto obsahu tvoří normy pracovního práva – mohou mít volní základ (smluvní) nebo vyplývají z kogentních norem.

· Objekt (předmět) – cílené chování subjektů pracovně právního vztahu. Předmětem je to, ohledně čehož subjekty do právního vztahu vstoupily, k čemu směřuje chování účastníků. Např. vůle pracovní smlouvou založit pracovní poměr a realizovat práva a povinnosti.

8. Druhy pracovněprávních vztahů

Pracovněprávní vztahy lze z hlediska předmětu dělit na:

1) Individuální pracovněprávní vztahy – předmětem je konání práce za odměnu zaměstnancem. Vznikají mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, dále sem patří i vztahy, které vytvářejí předpoklady pro vznik pracovněprávního vztahu. Individuální vztahy můžeme dále vzhledem na jejich objekt rozdělit na:
-  základní – jejich prostřednictvím se přímo realizuje pracovní proces, ustanovení § 3 ZP výslovně považuje za základní pracovněprávní vztahy: pracovní poměr a pracovněprávní vztahy zakládané dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Patří sem pracovní poměr, dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o provedení práce, dohoda o pracovní činnosti), služební poměr příslušníků ozbrojených sil, pracovněprávní vztahy soudců, státních zástupců, členů družstev.

-  odvozené (související se základními) – vytvářejí předpoklady pro realizaci základních vztahů – právní vztahy v oblasti zabezpečení práva na zaměstnání, kontrolní vztahy při dodržování pracovněprávních předpisů, kontrola BOZP, odpovědnostní vztahy, vztahy sankční. 

-  další právní vztahy účasti na práci – vztahy, na které se zákoník práce vztahuje, pokud to výslovně stanoví (přímá působnost) nebo pokud to stanoví zvláštní právní předpis (delegace) a dále ty vztahy, které se řídí zákoníkem práce, pokud zvláštní předpis nestanoví jinak (subsidiarita). Např. pracovněprávní vztahy justičních čekatelů, státních zástupců (§ 5 odst. 4 ZP).
2) Kolektivní pracovněprávní vztahy – předmětem je zejména způsob a podmínky výkonu práce (včetně mzdových). Vznikají při sjednávání pracovních podmínek v kolektivní smlouvě.

9. Subjekty pracovně právních vztahů

Subjekty pracovněprávních vztahů jsou nositelé subjektivních práv a povinností, tj. uchazeči o zaměstnání (FO), zaměstnanci (FO), zaměstnavatelé (FO, PO), odborové organizace (PO), státní orgány (Ministerstvo práce a sociálních věcí, úřady práce – PO). Subjekt pracovního poměru musí mít pracovněprávní subjektivitu, tj. způsobilost mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích, vlastním jménem je zakládat, měnit nebo rušit a nést vlastní odpovědnost z těchto vztahů. 
V pracovním právu lze u subjektivity rozlišovat základní složky:

a) mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích (způsobilost k právům a povinnostem)

b) moci právními úkony nabývat oprávnění a zavazovat se (způsobilost k právním úkonům)

c) mít právo uplatňovat své nároky u soudu (procesní způsobilost)

d) nést odpovědnost za vlastní jednání (deliktní způsobilost)

Zaměstnanec
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 (i nést případnou odpovědnost z tohoto chování) vzniká obecně dnem, kdy dosáhne 15 let věku. Zaměstnavatel nesmí sjednat se zaměstnancem jako den nástupu do práce den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní docházku (§ 6 ZP). Způsobilost k právům a povinnostem v pracovněprávních vztazích vzniká v den 15. narozenin bez omezení a fyzická osoba jí nemůže být zbavena, nemůže být nikým omezena a zaniká smrtí fyzické osoby. Způsobilost k právním úkonům může být omezena či odebrána na základě § 10 občanského zákoníku. K věkové hranici 15 let se váže i vznik deliktní způsobilosti a případně i způsobilosti procesní (tj. způsobilosti být účastníkem pracovněprávního sporu). Dohodu o hmotné odpovědnosti však může zaměstnanec se zaměstnavatelem uzavřít nejdříve v den, kdy dosáhne věku 18 let. Práce fyzických osob ve věku do 15 let je zakázána, tyto osoby mohou vykonávat pouze uměleckou, kulturní, reklamní nebo sportovní činnost, a to za podmínek stanovených zákonem o zaměstnanosti. 
Zaměstnavatel 

Za zaměstnavatele je považována právnická nebo fyzická osoba, která zaměstnává fyzickou osobu v pracovněprávních vztazích. Zaměstnavatel vystupuje v těchto vztazích svým jménem a má odpovědnost z nich vyplývající. 

Fyzická osoba (§10 ZP): Způsobilost fyzické osoby mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel vzniká narozením. Způsobilost fyzické osoby vlastními právními úkony nabývat práv a brát na sebe povinnosti v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel vzniká dosažením 18 let věku. Zbavení či omezení způsobilosti zaměstnavatele jako fyzické osoby se řídí § 10 občanského zákoníku.

Právnická osoba: Právní postavení zaměstnavatelů, kteří jsou právnickými osobami, se řídí Občanským zákoníkem. Pracovněprávní subjektivita PO jako zaměstnavatele znamená, že PO 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. Kdo, v jakém rozsahu a s jakými právními důsledky může v právních vztazích jejím jménem jednat (statutární orgány, vedoucí zaměstnanci na jednotlivých stupních řízení a popřípadě jiné osoby k tomu pověřené) se řídí §20 občanského zákoníku.

Stát jako účastník pracovněprávních vztahů

Pokud je účastníkem pracovněprávních vztahů Česká republika (stát), je právnickou osobou a zaměstnavatelem, jedná (a práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů vykonává) za něj příslušná organizační složka státu

Zastoupení v pracovněprávních vztazích se řídí občanským zákoníkem a vymezuje způsoby realizace pracovněprávních úkonů prostřednictvím zástupce. Pracovněprávní úkon učiněný prostřednictvím zástupce je úkonem oso​by odlišné, avšak s právními účinky pro zastoupeného. Zástupce musí mít způsobilost k právním úkonům a jeho zájmy nesmí být v rozporu se zájmy zastoupeného. Zaměstnavatel může být v pracovněprávních vztazích zastoupen jinou fyzickou (nikoli zaměstnancem, tj. prostřednictvím orgánu zaměstnavatele nebo zaměstnanců oprávněných jednat jeho jménem) nebo právnickou osobou. Zaměstnanec se může dát při právních úkonech zastou​pit jinou fyzickou nebo právnickou osobou (nemůže se však dát zastoupit při výkonu práce). Zastoupení smluvní je písemná dohoda o udělení plné moci zastoupeným zastoupenému s vymezením rozsahu zmocnění. Překročí-li zástupce rozsah svého oprávnění, je tím zastoupený vázán v případě, že takový úkon schválí nebo na jeho základě jedná. Zastoupení na základě soudního rozhodnutí je ustanovení opatrovníka zaměstnanci v případě ome​zení či zbavení způsobilosti k právním úkonům či ustanovení opatrovníka zaměstnanci, jehož pobyt není znám, nebo z jiných vážných důvodů, pokud je to třeba k ochraně jeho zájmů nebo zájmů společnosti.

10. Obsah pracovněprávních vztahů

Obsahem pracovněprávních vztahů jsou vzájemná práva a povinnosti subjektů pracovněprávních vztahů (např. obsah pracovního poměru tvoří mj. povinnost zaměstnance konat sjednaný druh práce, dodržovat pracovní dobu a předpisy bezpečnosti práce a ochrany zdraví při práci, povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy nebo vyplácet zaměstnanci za vykonanou práci mzdu). Vytváří prostor pro míru dovoleného chování, která je v souladu s právem, čímž současně vymezuje i meze chování, které není v souladu s právem a je protiprávní. Stanovením možných sankcí právo usiluje o to, aby  se chování subjektů právních vztahů uskutečňovalo v souladu s ním. Práva a povinnosti jsou v ZP formulovány jako právo, nárok, zákaz či příkaz. Právu jednoho účastníka odpovídá povinnost druhého.

povinnost něco dát (mzdu, náhradu škody) – právo něco dostat

povinnost něco konat (práci, vytvářet podmínky pro její výkon) – právo, aby bylo konáno

povinnost něčeho se zdržet (způsobení škody) – právo, aby zdržení se bylo respektováno

povinnost něco strpět (omluvenou nepřítomnost v práci) – právo využít této povinnosti 

Předcházející zákoník práce se vyznačoval častým užíváním pojmu „nárok“. Nový zákoník práce, i v souvislosti s delegací značné části ustanovení závazkového práva občanského zákoníku (§ 326 ZP), zachází s užitím tohoto pojmu „šetrněji“, když jej zmiňuje v necelé desítce ustanovení. Právní nárok v pracovněprávních vztazích zakládá konkrétní právo subjektu na určité plnění nebo konání, jehož neoddělitelnou vlastností je jeho vynutitelnost. Předmět nároku je plnění, které podle druhu plnění buď peněžní (např. mzda) nebo nepeněžní (např. potvrzení o zaměstnání). Podle způsobu plnění je plnění jednorázové (např. náhrada škody), opakující se (např. „renta“ při náhradě škody způsobené pracovním úrazem), trvající (např. svěření pracovních předmětů k užívání na určitou dobu), ve splátkách nebo částečné. Předmět plnění může být určen jednotlivě (specificky), druhově (genericky) nebo alternativně (několika variantami danými na výběr jednomu ze subjektů. 

Základní zásady pracovního práva

- Dávají odvětví jednotné pojetí; zákonodárce by z nich neměl vybočit. Je to právní postulát, na němž stojí právní odvětví. Nemusí být uveden výslovně, ale musí být možné jej odhalit, např. vyčíst výkladem. Nově jsou částečně upraveny v zákoníku práce a to 3. hlavě v ustanoveních §13 a následujících. 

- Základní zásady pracovněprávních vztahů (§ 13 ZP) – Vznik jen se souhlasem FO a zaměstnavatele. Zaměstnavatel nesmí přenášet riziko výkonu závislé práce na zaměstnance. Rovné zacházení. Zákaz diskriminace. Stejná mzda za stejnou práci a za práci stejné hodnoty. Poskytování informací a projednání se zaměstnanci. Seznamovat s kolektivní smlouvou, vnitřními předpisy. Nesmí ukládat peněžité postihy za porušení povinností. Nesmí sjednat zajištění závazku, s výjimkou konkurenční doložky, srážky ze mzdy.
- Rovné zacházení, zákaz diskriminace (§ 16 ZP) – Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu (§ 16 odst. 1). V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace (§ 16 odst. 2). Podrobnosti upravuje zvláštní právní předpis, z. č. 435/2004 Sb. (antidiskriminační zákon je ve fázi přípravy). Za diskriminace se podle § 16 odst. 3 nepovažuje: Rozdílné zacházení, je-li důvodem podstatný a rozhodující požadavek pro výkon práce, cíl musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Dočasné opatření směřující k dosažení rovnoměrného zastoupení mužů a žen u zaměstnavatele. 
- Zásada svobody práce (zákaz nucené práce). Právo na informace a právo na projednání. Právo na svobodnou volbu povolání a právo na práci. Právo na odborové sdružování. Právo na stávku. Právo na spravedlivou odměnu za vykonanou práci. Právo na uspokojivé pracovní podmínky. Právo žen, mladistvých a osob zdravotně znevýhodněných na zvýšenou ochranu při práci.

16. Vznik pracovněprávních vztahů

Ke vzniku pracovněprávních vztahů dochází za předpokladů stanovených právními normami: 

1) na základě obecných předpokladů – právní normy, na jejichž základě vznikají všechny pracovněprávní vztahy stejného druhu bez bližší individualizace. Právní norma určuje, kdo může být subjektem pracovněprávních vztahů, jaká práva a povinnosti vznikají jejich účastníkům, na základě jakých právních skutečností mohou tyto vztahy vznikat, měnit se a zanikat (např. zákoník práce).

2) na základě zvláštních předpokladů – konkrétní právní skutečnost, s níž právní norma spojuje vznik pracovního poměru (pracovní smlouva, jmenování, dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr). Právní skutečnost má povahu zvláštního předpokladu vzniku pracovněprávních vztahů, protože na základě právem stanovené právní skutečnosti vzniká konkrétní individualizovaný právní vztah, který převádí do konkrétního pracovněprávního vztahu práva a povinnosti účastníků. 
Předpokladem vzniku právního vztahu je existence objektivního práva – souhrn právních norem, které upravují meze možného chování, které je projevem vůle zákonodárce a jeho respektování je vynutitelné státní mocí (např. zákoník práce). Subjektivní právo je možnost chování konkrétního subjektu v mezích stanovenými normami objektivního práva (realizuje se v konkrétním právním vztahu, např. pracovní smlouva, povinnost odvádět pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti). 

Vznik pracovněprávních vztahů je podmíněn určitou právní (pracovněprávní) skutečností. Pracovněprávní vztahy zakládají vztah, na jehož základě dochází k výkonu závislé práce (základní pracovněprávní vztahy), vznikají jen na základě právních úkonů, ostatní pracovněprávní vztahy mohou vznikat i v důsledku právních událostí. 

8B) Okamžité zrušení pracovního poměru

38. Okamžité zrušení pracovního poměru

Okamžité zrušení pracovního poměru je jednostranným právním úkonem směřujícím ke skončení pracovního poměru okamžikem doručení jeho písemného vyhotovení druhému účastníku. Vzhledem k tomuto závažnému účinku je v praxi výjimečně používán. Právní účinky tohoto způsobu rozvázání pracovního poměru nastávají okamžitě, tedy doručením právního úkonu a pracovní poměr je tak ukončen bez ohledu na vůli druhého účastníka. Okamžité zrušení pracovního poměru musí zaměstnavatel i zaměstnanec provést písemně, musí v něm skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem, a musí je ve stanovené lhůtě doručit druhému účastníku. Při nedodržení uvedených náležitostí a písemné formy je okamžité zrušení neplatné. Důvod nelze dodatečně měnit. Okamžité zrušení upravuje § 55 a následující ZP.

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele (§ 55 ZP)
Zaměstnavatel může zrušit pracovní poměr jen výjimečně, a to pouze z těchto důvodů:

a) byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší něž 1 rok, nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně šesti měsíců.

b) porušil-li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem. 

Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze v subjektivní lhůtě dvou měsíců od dne, kdy se o důvodu dověděl, nejpozději však v objektivní lhůtě jednoho roku ode dne, kdy tento důvod vznikl. Pro účast odborové organizace při okamžitém zrušení pracovního poměru platí obdobně to co u výpovědi.

Okamžitě zrušit pracovní poměr nelze s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené ani se zaměstnankyní nebo zaměstnancem, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. 

Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance (§56 ZP)
Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit jen ze dvou důvodů, a to:

a) zaměstnanec podle lékařského posudku nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době patnácti dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce. Lékařský posudek musí být formulován jako zákaz konkrétní práce, nemůže jít o pouhé doporučení lékařem.

b) zaměstnavatel zaměstnanci nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. Zaměstnanec, který okamžitě zrušil pracovní poměr z důvodů nevyplacení mzdy nebo platu, má nárok na odstupné. 

Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy se o důvodu dozvěděl, nejpozději do jednoho roku ode dne, kdy tento důvod vznikl. 

9A) Účastníci pracovněprávních vztahů, jejich jednání a zastoupení

9. Subjekty pracovně právních vztahů

Subjekty pracovněprávních vztahů jsou nositelé subjektivních práv a povinností, tj. uchazeči o zaměstnání (FO), zaměstnanci (FO), zaměstnavatelé (FO, PO), odborové organizace (PO), státní orgány (Ministerstvo práce a sociálních věcí, úřady práce – PO). Subjekt pracovního poměru musí mít pracovněprávní subjektivitu, tj. způsobilost mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích, vlastním jménem je zakládat, měnit nebo rušit a nést vlastní odpovědnost z těchto vztahů. 
V pracovním právu lze u subjektivity rozlišovat základní složky:

a) mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích (způsobilost k právům a povinnostem)

b) moci právními úkony nabývat oprávnění a zavazovat se (způsobilost k právním úkonům)

c) mít právo uplatňovat své nároky u soudu (procesní způsobilost)

d) nést odpovědnost za vlastní jednání (deliktní způsobilost)

Zaměstnanec
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 (i nést případnou odpovědnost z tohoto chování) vzniká obecně dnem, kdy dosáhne 15 let věku. Zaměstnavatel nesmí sjednat se zaměstnancem jako den nástupu do práce den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní docházku (§ 6 ZP). Způsobilost k právům a povinnostem v pracovněprávních vztazích vzniká v den 15. narozenin bez omezení a fyzická osoba jí nemůže být zbavena, nemůže být nikým omezena a zaniká smrtí fyzické osoby. Způsobilost k právním úkonům může být omezena či odebrána na základě § 10 občanského zákoníku. K věkové hranici 15 let se váže i vznik deliktní způsobilosti a případně i způsobilosti procesní (tj. způsobilosti být účastníkem pracovněprávního sporu). Dohodu o hmotné odpovědnosti však může zaměstnanec se zaměstnavatelem uzavřít nejdříve v den, kdy dosáhne věku 18 let. Práce fyzických osob ve věku do 15 let je zakázána, tyto osoby mohou vykonávat pouze uměleckou, kulturní, reklamní nebo sportovní činnost, a to za podmínek stanovených zákonem o zaměstnanosti. 
Zaměstnavatel 

Za zaměstnavatele je považována právnická nebo fyzická osoba, která zaměstnává fyzickou osobu v pracovněprávních vztazích. Zaměstnavatel vystupuje v těchto vztazích svým jménem a má odpovědnost z nich vyplývající. 

Fyzická osoba (§10 ZP): Způsobilost fyzické osoby mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel vzniká narozením. Způsobilost fyzické osoby vlastními právními úkony nabývat práv a brát na sebe povinnosti v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel vzniká dosažením 18 let věku. Zbavení či omezení způsobilosti zaměstnavatele jako fyzické osoby se řídí § 10 občanského zákoníku.

Právnická osoba: Právní postavení zaměstnavatelů, kteří jsou právnickými osobami, se řídí Občanským zákoníkem. Pracovněprávní subjektivita PO jako zaměstnavatele znamená, že PO 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. Kdo, v jakém rozsahu a s jakými právními důsledky může v právních vztazích jejím jménem jednat (statutární orgány, vedoucí zaměstnanci na jednotlivých stupních řízení a popřípadě jiné osoby k tomu pověřené) se řídí §20 občanského zákoníku.

Stát jako účastník pracovněprávních vztahů

Pokud je účastníkem pracovněprávních vztahů Česká republika (stát), je právnickou osobou a zaměstnavatelem, jedná (a práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů vykonává) za něj příslušná organizační složka státu

Zastoupení v pracovněprávních vztazích se řídí občanským zákoníkem a vymezuje způsoby realizace pracovněprávních úkonů prostřednictvím zástupce. Pracovněprávní úkon učiněný prostřednictvím zástupce je úkonem oso​by odlišné, avšak s právními účinky pro zastoupeného. Zástupce musí mít způsobilost k právním úkonům a jeho zájmy nesmí být v rozporu se zájmy zastoupeného. Zaměstnavatel může být v pracovněprávních vztazích zastoupen jinou fyzickou (nikoli zaměstnancem, tj. prostřednictvím orgánu zaměstnavatele nebo zaměstnanců oprávněných jednat jeho jménem) nebo právnickou osobou. Zaměstnanec se může dát při právních úkonech zastou​pit jinou fyzickou nebo právnickou osobou (nemůže se však dát zastoupit při výkonu práce). Zastoupení smluvní je písemná dohoda o udělení plné moci zastoupeným zastoupenému s vymezením rozsahu zmocnění. Překročí-li zástupce rozsah svého oprávnění, je tím zastoupený vázán v případě, že takový úkon schválí nebo na jeho základě jedná. Zastoupení na základě soudního rozhodnutí je ustanovení opatrovníka zaměstnanci v případě ome​zení či zbavení způsobilosti k právním úkonům či ustanovení opatrovníka zaměstnanci, jehož pobyt není znám, nebo z jiných vážných důvodů, pokud je to třeba k ochraně jeho zájmů nebo zájmů společnosti.

9B) Plnění poskytované zaměstnavatelem zaměstnancům při skončení pracovního poměru

42. Odstupné, pojem, důvody poskytování

Odstupné náleží zaměstnancům, u nichž dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí nebo dohodou z důvodů uvedených v § 52 písm. a)-d) ZP. Odstupné představuje jednorázově poskytnuté peněžní plnění – příspěvek od uvolňujícího zaměstnavatele. Jde o dávku, která má charakter určité formy odškodnění zaměstnance za ztrátu zaměstnání bez vlastního zavinění.

Není rozhodné, zda zaměstnanec, kterému bylo odstupné poskytnuto, nastoupí do nového zaměstnání a v jaké době, či zda začne soukromě podnikat, popř. zda po skončení pracovního poměru z uvedených důvodů se stane poživatelem starobního důchodu. Nejde tedy o formu hmotného zabezpečení pro určité období po skončení pracovního poměru. Účelem odstupného není ani zabezpečení finančních prostředků k úhradě životních potřeb v případě nezaměstnanosti. 

Výše odstupného je v ustanovení § 67 odst. 1 ZP stanovena nejméně na trojnásobek průměrného měsíčního výdělku zaměstnance (z důvodů organizačních změn v § 52 písm. a), b), c) ZP). Na tuto výši vzniká zaměstnanci právní nárok. V kolektivní smlouvě, popř. ve vnitřním předpisu či dohodou se zaměstnavatelem, lze odstupné podle předchozí věty zvýšit o další násobky průměrného výdělku. Zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. d) ZP nebo dohodou z týchž důvodů, náleží pří skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. Jedná se o rozvázání pracovního poměru v případech, kdy zaměstnanec nesmí podle lékařského posudku dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracoviště určeném rozhodnutím příslušného orgánu veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice. 

Odstupné se vyplácí po skončení pracovního poměru v nejbližším výplatním termínu určeném pro výplatu mzdy nebo platu, pokud se zaměstnanec a zaměstnavatel nedohodli jinak. Odstupné nenáleží zaměstnanci, který pracoval na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Pokud by zaměstnanec, jemuž bylo poskytnuto odstupné, nastoupil opět do zaměstnání u dosavadního zaměstnavatele, který mu odstupné poskytl, a to před uplynutím doby určené podle počtu násobků průměrných výdělků, z nichž byla odvozena výše odstupného, je povinen odstupné nebo jeho poměrnou část vrátit. Z odstupného se neodvádí zdravotní ani sociální pojištění.
43. Pracovní posudky a potvrzení o zaměstnání

Při skončení pracovního poměru nebo dohody o pracovní činnosti je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání a uvést v něm kromě údajů o zaměstnání, druhu konaných prací a dosažené kvalifikaci další skutečnosti stanovené v § 313 ZP. Požádá-li zaměstnanec zaměstnavatele o vydání posudku o pracovní činnosti (pracovní posudek), je zaměstnavatel povinen do 15 dnů zaměstnanci tento posudek vydat. Pracovním posudkem jsou veškeré písemnosti tykající se hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k výkonu práce. Zaměst​navatel není povinen vydat zaměstnanci pracovní posudek dříve, než v době dvou měsíců před skončením jeho pracovního poměru.

Jiné informace je zaměstnavatel oprávněn o zaměstnanci podávat pouze s jeho souhlasem, pokud právní předpis nestanoví jinak. Nesouhlasí-li zaměstnanec s obsahem pracovního posudku nebo potvr​zení o zaměstnání, může se domáhat v prekluzivní lhůtě tří měsíců ode dne, kdy se o jejich obsahu dozvěděl, u soudu, aby zaměstnavateli bylo uloženo přiměřeně je upravit (§ 315 ZP).

44. Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru, výše náhrady mzdy, 

lhůta k uplatnění u soudu

Neplatnost rozvázání pracovního poměru dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením a zrušením ve zkušeb​ní době může být uplatněna pouze účastníky pracovního poměru; jedná se o relativní neplatnost. Neplatnost rozvázání pracovního poměru může podle § 72 ZP uplatnit jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec u soudu, a to nejpozději v prekluzivní lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním. Pokud by byla neplatnost právního úkonu směřujícího k rozvázání pracovního poměru uplatněna po uplynutí této prekluzivní lhůty, nemůže být tento právní úkon prohlášen za neplatný, i kdyby bylo mimo vší pochybnost, že trpí vadou způsobující neplatnost.

Zákoník práce poskytuje jak zaměstnanci, tak zaměstnavateli ochranu pro případ, kdy druhý účastník rozváže jednostranným právním úkonem neplatně pracovní poměr a neplatnost bude u soudu včas uplatněna. Účastník, vůči němuž byl pracovní poměr neplatně rozvázán, má možnost se roz​hodnout, zda trvat na dalším pokračování pracovního poměru či nikoliv. Pokud trvá na další existenci, pracovní poměr neskončí a případná majetková újma, k níž došlo v důsledku toho, že se přestaly realizovat povinnosti vyplývající z pracovního poměru, musí být v podobě náhrady mzdy nebo náhrady škody odčiněna. 

Pokud se naproti tomu účast​ník, vůči němuž byl pracovní poměr neplatně rozvázán, rozhodne netrvat na další existenci pracovního poměru, pak se uplatní právní fikce, že pra​covní poměr skončil dohodou. Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru jsou stanoveny v § 69-71 ZP rozdílně podle toho, který účastník neplatně rozvázal pracovní poměr a zda postižený trvá na pokračování pracovního poměru či nikoliv.

Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnavatelem

Dal-li zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou výpověď nebo zrušil-li s ním neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a oznámil-li zaměstnanec zaměstnavateli bez zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, jeho pracovní poměr trvá i nadále a zaměstnavatel je povinen poskytnout mu náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. Náhrada mzdy nebo platu přísluší zaměstnanci ode dne, kdy oznámil zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, až do doby, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo kdy dojde k platnému skončení pracovního poměru. 

V případě, že však zaměst​nanec netrvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, platí – pokud se se zaměstnavatelem nedohodne písemně jinak – že jeho pracovní poměr skončil dohodou ke dni, kdy měl pracovní poměr skončit neplatnou výpově​dí, neplatným okamžitým zrušením nebo neplatným zrušením ve zkušební době. V posledních dvou uvedených případech má zaměstnanec nárok na náhradu ve výši průměrného výdělku za dobu výpovědní doby. 

Při neplatné dohodě o rozvázání pracovního poměru se postupuje při posuzování nároků zaměstnance na náhradu ušlé mzdy obdobně jako při neplatné výpovědi dané zaměstnanci zaměstnavatelem.

Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnancem

Dal-li zaměstnanec neplatnou výpověď nebo zrušil-li neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a zaměstnavatel mu bez zbyteč​ného odkladu písemně oznámil, že trvá na tom, aby dál konal svou práci, pracovní poměr trvá i nadále. Nevyhoví-li zaměstnanec této výzvě, může zaměstnavatel na něm požadovat náhradu škody, která mu tím vznikla ode dne, kdy mu oznámil, že trvá na dalším konání práce. 

V případě, že však zaměstnavatel netrvá na tom, aby zaměstnanec u něho dále pracoval, pla​tí – pokud se se zaměstnancem nedohodne jinak – že jeho pracovní poměr skončil dohodou ke dni, kdy měla uplynout výpovědní doba plynoucí z neplatné výpovědi, nebo ke dni, kdy měl pracovní poměr skončit neplat​ným okamžitým zrušením nebo neplatným zrušením ve zkušební době. V takovém případě však zaměstnavatel nemá vůči zaměstnanci nárok na náhradu škody. 

10A) Pojem a druhy pracovního poměru

21. Pracovní poměr, subjekty, objekt, obsah

Základními pracovněprávními vztahy jsou pracovní poměr a pracovněprávní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o pracovní činnosti, dohoda o provedení práce). Uvedené pracovněprávní vztahy nemohou být založeny mezi manžely nebo partnery. Pracovní poměr je vztahem nejčastějším. Jeho prostřednictvím se realizuje účast fyzické osoby v pracovním procesu a jeho prostřednictvím si zajišťuje zaměstnavatel pracovní sílu potřebnou k plnění svých aktivit, které jsou předmětem jeho činnosti.

Charakteristické rysy pracovního poměru

· Vztah závazkový – Obsahem 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. 

· Smluvní základ – pracovněprávní vztahy mohou vzniknout jen se souhlasem FO a zaměstnavatele (§13 ZP). Smluvní autonomie je ale v pracovním právu omezena zásahy veřejné moci → uplatnění veřejného zájmu státu na ochraně subjektů pracovního poměru, zejm. na ochraně zaměstnance (např. zájem státu na ochraně zdraví a života občanů projevující se v institutu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci).

· Rovné a zvláštní postavení subjektů – při vzniku platí do jisté míry rovné postavení subjektů, tj. možnost vybrat si druhého účastníka pracovního poměru. Částečně je tato zásada prolomena v neprospěch zaměstnavatele jako důsledek promítnutí veřejného zájmu (v určitých případech je mu uložena povinnost přijímat zaměstnance ve zvláštním postavení, až do povinného podílu osob se zdravotním postižením).

· Vztah nadřízený/podřízený – rovné postavení už ale neplatí pro postavení subjektů v průběhu pracovního poměru. Nerovné postavení se aktivuje pracovní smlouvou. 

· Vztah úplatný – jeho prostřednictvím se realizuje výkon práce za mzdu, plat či odměnu z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Úplatnost je konstruována jako právo zaměstnance na mzdu za vykonanou práci, kterého se zaměstnanec nemůže platně předem vzdát.

· Individuální pracovněprávní vztah – současně je základem kolektivních pracovněprávních vztahů


Prvky pracovního poměru 

1) Subjekty – subjekty pracovních poměrů jsou zaměstnavatel (FO či PO) a zaměstnanec (vždy FO). Subjekt pracovního poměru musí mít pracovněprávní subjektivitu, tzn. způsobilost mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích a vlastním jménem je zakládat, měnit nebo rušit a nést vlastní odpovědnost z těchto vztahů. Obsah pracovních poměrů se různí i v závislosti na různorodosti zaměstnavatelů jako právnických osob (obchodní společnosti, družstva, nadace, občanská sdružení, stát prostřednictvím svých organizačních složek atd.).

2) Objekt – objektem pracovního poměru je osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele za mzdu. Pro pracovní poměr je typické, že práce v něm konaná je určena druhově. Zaměstnanec se řídí pokyny zaměstnavatele, jedná se tedy o výkon práce v podřízenosti k zaměstnavateli. Hovoříme proto o závislé práci (§ 3 ZP). Závislá práce je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance. Zaměstnanec práci vykonává osobně! podle pokynů zaměstnavatele, jeho jménem, za mzdu, v pracovní době, na pracovišti zaměstnavatele, na náklady zaměstnavatele a na jeho odpovědnost.

3) Obsah – obsah pracovního poměru tvoří vzájemná práva a povinnosti jeho účastníků. Jejich základem je pracovní závazek, který zahrnuje vzájemná práva a povinnosti, která jsou shodná pro všechny druhy pracovních poměrů, tzn. musí se vyskytovat v každém pracovním poměru. Do pracovního závazku patří:

· povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, tj. umožňovat zaměstnanci od sjednané doby výkon sjednané práce (co do druhu, místa a doby) a právo zaměstnance požadovat po zaměstnavateli od sjednané doby umožnění výkonu sjednané práce

· povinnost zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci mzdu či plat za vykonanou práci a právo zaměstnance požadovat po zaměstnavateli výplatu mzdy či platu za vykonanou práci

· povinnost zaměstnance konat osobně pro zaměstnavatele práci dle jeho pokynů a právo zaměstnavatele požadovat po zaměstnanci osobní výkon sjednané práce

· povinnost zaměstnavatele vytvářet podmínky pro plnění pracovních úkolů zaměstnance a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo stanovené vnitřním předpisem

· povinnost zaměstnance dodržovat povinnost, které mu vyplývají z pracovního poměru

Obsah pracovního poměru není vyčerpán výše uvedenými právy a povinnostmi účastníků. Toto jsou základní.

22. Druhy pracovního poměru

Pracovní poměr je nejtypičtějším a nejčastějším druhem základních pracovněprávních vztahů. Přes jednotnou úpravu pracovního poměru v zákoníku práce nejsou všechny pracovní poměry z pohledu jejich obsahu totožné. Jednotlivé druhy lze rozlišit podle toho, za jakých podmínek je pracovní poměr uzavírán a jaký konkrétní cíl má zajistit. Pro určení druhů pracovních poměrů lze použít následující kritéria členění:

· Podle doby trvání pracovního poměru – viz. otázka č. 27
1) Pracovní poměr sjednaný na dobu neurčitou (§ 39 ZP) – pracovní poměr je sjednán na dobu neurčitou, pokud není v pracovní smlouvě určena doba jeho trvání

2) Pracovní poměr sjednaný na dobu určitou (§ 39 odst. 22, § 65 ZP) 

· Podle souběhu zákonných úprav – rozlišují se pracovní poměry, pro které je pramenem právní úpravy pouze zákoník práce, od těch jejichž právním pramenem může být též jiný právní předpis. Praktický význam tohoto členění spočívá v tom, že se práva a povinnosti pracovněprávních vztahů liší. 

· Podle charakteru zaměstnavatele – možné členit pracovní poměry zejména na ty, kde na straně zaměstnavatele vystupuje podnikatelský subjekt a na ty, kde vystupuje nepodnikatelský subjekt. Praktický důsledek tohoto členění spočívá zejména v tom, že obsah případně uzavírané kolektivní smlouvy se zpravidla liší co do své šíře u zaměstnavatelů, kteří mají charakter podnikatelského subjektu. 

· Podle způsobu vzniku – člení se na pracovní poměry vzniklé na základě dvoustranného pracovního poměru (pracovní smlouvou) od pracovních poměrů vzniklých na základě jednostranného pracovního poměru (jmenováním). 
· Podle místa výkonu práce – se rozlišují pracovní poměry, na základě nichž je práce konána na pracovištích zaměstnavatelů (převažující většina), od pracovních poměrů zaměstnanců, kteří nepracují (trvale) na pracovišti zaměstnavatele (§ 317 ZP; pracovní sobu si rozvrhují sami). Skutečnost, že zaměstnavatel nerozvrhuje pracovní dobu vede k tomu, že při důležitých osobních překážkách v práci jim nepřísluší náhrada mzdy nebo platu, ani mzda či náhradní volno za práci přesčas. Právní úprava obsažená v ustanovení § 317 ZP v podstatě navazuje na obdobnou starší právní úpravu zákoníku práce z roku 1965, která se však vztahovala pouze na zaměstnance pracující po dohodě se zaměstnavatelem doma (tzv. domáčtí zaměstnanci). 

· Podle rozsahu pracovní doby – je možné pracovní poměry rozdělovat na ty se stanovenou týdenní pracovní dobou (§ 79 ZP) a pracovní poměry sjednané s kratší pracovní dobou (§ 80 ZP). 

10B) Neplatné rozvázání pracovního poměru a jeho právní následky

44. Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru, výše náhrady mzdy, 

lhůta k uplatnění u soudu

Neplatnost rozvázání pracovního poměru dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením a zrušením ve zkušeb​ní době může být uplatněna pouze účastníky pracovního poměru; jedná se o relativní neplatnost. Neplatnost rozvázání pracovního poměru může podle § 72 ZP uplatnit jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec u soudu, a to nejpozději v prekluzivní lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním. Pokud by byla neplatnost právního úkonu směřujícího k rozvázání pracovního poměru uplatněna po uplynutí této prekluzivní lhůty, nemůže být tento právní úkon prohlášen za neplatný, i kdyby bylo mimo vší pochybnost, že trpí vadou způsobující neplatnost.

Zákoník práce poskytuje jak zaměstnanci, tak zaměstnavateli ochranu pro případ, kdy druhý účastník rozváže jednostranným právním úkonem neplatně pracovní poměr a neplatnost bude u soudu včas uplatněna. Účastník, vůči němuž byl pracovní poměr neplatně rozvázán, má možnost se roz​hodnout, zda trvat na dalším pokračování pracovního poměru či nikoliv. Pokud trvá na další existenci, pracovní poměr neskončí a případná majetková újma, k níž došlo v důsledku toho, že se přestaly realizovat povinnosti vyplývající z pracovního poměru, musí být v podobě náhrady mzdy nebo náhrady škody odčiněna. 

Pokud se naproti tomu účast​ník, vůči němuž byl pracovní poměr neplatně rozvázán, rozhodne netrvat na další existenci pracovního poměru, pak se uplatní právní fikce, že pra​covní poměr skončil dohodou. Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru jsou stanoveny v § 69-71 ZP rozdílně podle toho, který účastník neplatně rozvázal pracovní poměr a zda postižený trvá na pokračování pracovního poměru či nikoliv.

Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnavatelem

Dal-li zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou výpověď nebo zrušil-li s ním neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a oznámil-li zaměstnanec zaměstnavateli bez zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, jeho pracovní poměr trvá i nadále a zaměstnavatel je povinen poskytnout mu náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. Náhrada mzdy nebo platu přísluší zaměstnanci ode dne, kdy oznámil zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, až do doby, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo kdy dojde k platnému skončení pracovního poměru. 

V případě, že však zaměst​nanec netrvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, platí – pokud se se zaměstnavatelem nedohodne písemně jinak – že jeho pracovní poměr skončil dohodou ke dni, kdy měl pracovní poměr skončit neplatnou výpově​dí, neplatným okamžitým zrušením nebo neplatným zrušením ve zkušební době. V posledních dvou uvedených případech má zaměstnanec nárok na náhradu ve výši průměrného výdělku za dobu výpovědní doby. 

Při neplatné dohodě o rozvázání pracovního poměru se postupuje při posuzování nároků zaměstnance na náhradu ušlé mzdy obdobně jako při neplatné výpovědi dané zaměstnanci zaměstnavatelem.

Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnancem

Dal-li zaměstnanec neplatnou výpověď nebo zrušil-li neplatně pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a zaměstnavatel mu bez zbyteč​ného odkladu písemně oznámil, že trvá na tom, aby dál konal svou práci, pracovní poměr trvá i nadále. Nevyhoví-li zaměstnanec této výzvě, může zaměstnavatel na něm požadovat náhradu škody, která mu tím vznikla ode dne, kdy mu oznámil, že trvá na dalším konání práce. 

V případě, že však zaměstnavatel netrvá na tom, aby zaměstnanec u něho dále pracoval, pla​tí – pokud se se zaměstnancem nedohodne jinak – že jeho pracovní poměr skončil dohodou ke dni, kdy měla uplynout výpovědní doba plynoucí z neplatné výpovědi, nebo ke dni, kdy měl pracovní poměr skončit neplat​ným okamžitým zrušením nebo neplatným zrušením ve zkušební době. V takovém případě však zaměstnavatel nemá vůči zaměstnanci nárok na náhradu škody. 

11A) Vznik pracovního poměru
- viz otázka č. 1B)

11B) Dohoda o pracovní činnosti
68. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, pojem, druhy

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou dvoustranný​mi právními úkony, kterými dochází ke vzniku pracovněprávního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr jsou základní pracovněprávní vztahy (společně s pracovním poměrem), jimiž se právně realizuje osobní výkon závislé činnosti jednoho subjektu pro subjekt jiný za odměnu. Jedná se svým způsobem o doplňkový pracovněprávní vztah, který je uzavírán mezi subjekty v případě, kdy není možné sjednat pracovní poměr. Uzavřením dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce tak nevzniká pracovní poměr.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr umožňují uzavírat pracovněprávní vztahy na krátkou časově ohraničenou dobu, jejichž předmětem je specifická práce, u níž není v takové míře uplatňován vztah organizační podřízenosti pracovníka zaměstnávajícímu subjektu. Vzhledem ke specifičnosti předmětu práv​ního vztahuje výrazně posílena smluvní vůle subjektů v právech a povin​nostech a v odměně za práci.

Smyslem právní úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je poskytnout oběma subjektům základního pracovněprávního vztahu něk​terá zvýhodnění plynoucí ze specifika předmětné práce. Zaměstnavateli je takto umožněno realizovat některé své doplňkové podnikatelské záměry nebo potřeby prostřednictvím volnějšího právního vztahu, u něhož lze na základě posíleného principu smluvní volnosti sjednat s druhým subjek​tem takové pracovní podmínky, které lépe vyhovují předmětu právního vztahu. Zaměstnavatel je tak ve velké míře zbaven mnoha povinností, které pro něho vyplývají z pracovního poměru. Patrná je zejména velká volnost při vzniku a skončení právního vztahu a při rozvrhování práce.

Zaměstnanci je umožněno na základě tohoto vztahu vykonávat další závislou činnost za účelem získání odměny za práci, vedle pracovního poměru. U některých subjektů je takovýto pracovněprávní vztah jedinou možnou výdělečnou aktivitou vzhledem k jejich zdravotnímu stavu nebo jiným, např. studijním povinnostem. 

Na druhé straně uzavírání dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr znamená pro zaměstnance nejedno úskalí. Vzhledem k posílené smluvní volnosti u uzavírání těchto právních vztahů se ve velmi malé míře uplatňuje ochranná funkce pracovního práva, která chrání slabší stranu pracovněprávního vztahu – zaměstnance. Ten nemá ze zákona garanto​vána mnohá práva a je pouze otázkou vůle smluvních stran, zda-li budou založena právním úkonem. Jedná se o tzv. prekérní neboli nezaručená, nejistá zaměstnání.

Základní znaky dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr
Tento typ pracovněprávních vztahů se vzhledem ke své povaze a účelu vyznačuje některými specifickými rysy. Jedná se zejména o tyto charak​teristiky:

a) doplňkový charakter – zaměstnavatel by měl k plnění svých úkolů nebo potřeb uzavírat dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, zejména jde-li o práce, jejichž výkon nemůže zabezpečit v pracovním poměru. Zákoník práce v § 74 preferuje uzavírání pracovního poměru před dohodami. 

b) omezený rozsah výkonu práce – časový rozsah vykonávané práce na základě dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr je v zákoníku práce taxativně vymezen.

c) slabší právní postavení zaměstnance – v právních vztazích založených na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je výrazně oslabena ochranná funkce pracovního práva. Není-li v § 77 odst. 2 ZP stanoveno jinak, nevztahuje se na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr právní úprava pracovního poměru v otázkách odstupného, pracovní doby a doby odpočinku, překážek v práci na straně zaměstnance, skončení pracovního poměru a odměňování. 
d) posílení smluvní volnosti – právní úprava stanoví pouze základní práva a povinnosti subjektů v práv​ním vztahu a veškerá ostatní práva je třeba založit právním úkonem. V nej​vyšší míře se tento princip projevuje např. při sjednání odměny za práci.

Právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr
Právní úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je obsažena v části třetí zákoníku práce, v ustanoveních § 74–77 ZP. Jed​ná se o speciální úpravu vztahující se pouze k dohodám, která obsahuje vymezení základních pravidel, kterými se výkon práce na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr řídí (např. časový rozsah, náležitosti, zrušení dohody o pracovní činnosti atd.). V ostatních otázkách se dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr řídí ustanoveními zákoníku práce, které se vztahují na pracovní poměr. Právní úprava pracov​ního poměru se tak na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr vztahuje jaksi subsidiárně, pokud zákoník práce nestanoví jinak. Použití ustanovení účinných pro pracovní poměr se však nepoužije, pokud jde o: odstupné podle § 67 a 68 ZP, pracovní dobu a dobu odpočinku, překážky v práci na straně zaměstnance, skončení pracovního poměru a odměnu z dohody o práci konané mimo pracovní poměr.

Druhy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr
Existují dva druhy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr:

1) Dohoda o pracovní činnosti – viz. otázka č. 69
2) Dohoda o provedení práce – viz. otázka č. 70
69. Dohoda o pracovní činnosti, pojem, náležitosti

Dohoda o pracovní činnosti je dvoustranným právním úkonem, kterým se zakládá základní pracovněprávní vztah, v němž zaměstnanec koná závislou činnost druhově určenou pro zaměstnavatele za odměnu, přičemž rozsah této práce je omezen. Omezení rozsahu pracovní doby za určité pracovní období stanoví § 76 odst. 2 a odst. 3 ZP. Na základě dohody o pracovní činnosti nelze vykonávat práci v rozsahu překračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Právní úprava tak omezuje nadměrný rozsah pracovní doby, kterým by se nabízelo uzavírat tento typ dohody na práce konané v pracovním poměru. 

Dodržování sjed​naného a nejvýše přípustného rozsahu pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda uzavřena. Je-li dohoda o pracovní činnosti sjednaná na dobu delší než 52 týdnů, nesmí doba vykonávané práce pře​sáhnout polovinu stanovené týdenní pracovní doby v průměru za období 52 týdnů. Ze znění právní úpravy vyplývá možnost, že vykonávaná práce v jednotlivých týdnech může přesáhnout polovinu stanovené týdenní pracovní doby, ale průměrná pracovní doba za období, na níž je dohoda sjednaná, maximálně za 52 týdnů, nesmí přesáhnout tuto hranici. 

Při vymezení dohody o pracovní činnosti je patrná velká obsahová shoda s vymezením pracovního poměru. Z tohoto důvodu dochází často k situacím, kdy je prodloužena doba, na níž je uzavřena dohoda, aniž by v závěru tohoto období byla práce fakticky vykonávána nebo je deklaro​ván v dohodě určitý počet hodin v rámci stanovené týdenní pracovní doby a faktický časový úsek, v němž je práce vykonávána, je vyšší, přičemž zaměstnanci je toto kompenzováno vyšší odměnou za hodinu sjednané práce. Takovéto jednání je považováno za obcházení zákona a dohoda by byla z tohoto důvodu neplatná. Právní vztah by byl patrně posouzen jako pracovní poměr na kratší než stanovenou týdenní pracovní dobu.

Náležitosti dohody o pracovní činnosti
Dohoda o pracovní činnosti jakožto dvoustranný pracovněprávní úkon musí být vybavena formálními a obsahovými náležitostmi. Z hlediska náležitosti formální je zaměstnavatel povinen uzavřít tuto dohodu písemně pod sankcí neplatnosti (§ 76 odst. 4 ZP). Právní vztah vzniklý dohodou o pracovní činnosti se svým rozsahem a pracovní náplní velmi blíží pracovnímu poměru, přičemž ochrana práv zaměstnance je na nižší úrovni, můžeme tak hovořit o snaze zvýšit zajištění nabytých práv jejich deklarováním v písemné formě. Jedno vyhotovení je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci, a to i v případě, že o to nepožádá.

Po obsahové stránce musí dohoda obsahovat:
1) sjednanou práci – sjednaná práce musí mít charakter závislé práce druhově určené a opa​kující se.

2) sjednaný rozsah pracovní doby – rozsah pracovní doby nesmí v průměru překročit polovinu stanovené týdenní pracovní doby za dobu, na kterou byla dohoda uzavřena, nejdéle však za období 52 týdnů. V právním vztahu založeném dohodou o pracovní činnosti není zaměstnavatel povinen rozvrhnout zaměstnanci pracovní dobu. Výkon práce zaměstnance v jednotlivých dnech tak může být sjednán dohodou, a to buď pravidelně nebo dle potřeby zaměstnavatele.

3) dobu, na kterou se dohoda uzavírá – dohoda o pracovní činnosti může být uzavřena na dobu určitou i na dobu neurčitou.

Nový zákoník práce nestanoví mezi podstatné náležitosti odmě​nu za práci konanou na základě dohody o pracovní činnosti. Vzhledem k charakteru závislé práce, jejímž základním znakem je osobní výkon práce zaměstnance za odměnu, je však třeba odměnu se zaměstnancem dohodnout, byť nemusí být přímo obsažena v dohodě o pracovní činnos​ti. Odměna je smluvní povahy a závisí na dohodě zaměstnavatele a zaměstnance. Právní úprava pouze stanoví, že odměna z dohod nesmí být nižší než minimální mzda (§111 ZP).
Určité problémy nastávají v případě, kdy dohoda o pracovní činnosti neobsahuje podstatné náležitosti. Takováto dohoda bude považována za neplatnou. Dle § 20 ZP platí pro právní úkon směřující k uzavření dohody o pracovní činnosti tzv. absolutní neplatnost. Pokud však zaměst​nanec skutečně konal sjednanou práci pro zaměstnavatele a byl za ni odměňován, vznikl mezi nimi pracovněprávní vztah, bude třeba zjišťovat, zda nebyly splněny podmínky pro vznik pracovního poměru – druh práce, místo výkonu a den nástupu do práce (§ 34 odst. l ZP), absence písemné formy by zde nezakládala neplatnost.

Zásada „co není zakázáno, je dovoleno“ umožňuje zaměstnavateli a zaměstnanci sjednat si další podmínky, za nichž bude zaměst​nanec vykonávat pro zaměstnavatele práci na základě dohody o pracovní činnosti.

Na rozdíl od dohody o provedení práce lze v dohodě o pracovní činnosti sjednat, popř. vnitřním předpisem stanovit právo na dovolenou a na osobní překážky v práci. Ze zákona se zaměstnanci pracujícímu na základě dohody o pracovní činnosti poskytuje pracovní volno při překážce v podobě mateřské nebo rodičovské dovolené (§ 191–196 ZP). Právo na pracovní volno při jiných důležitých osobních překážkách v práci na straně zaměstnance dle § 199 ZP a nařízení vlády č. 590/2006 Sb. je třeba sjednat. Jedná se zejména o poskytnutí pracovního volna, resp. náhrady mzdy při ošetření ve zdravotnickém zařízení, svatbě, smrti blízké osoby, hledání nového zaměstnaní, ale i z dalších důvodů, které zaměstnavatel hodlá za překážky v práci považovat. Poskytování dovo​lené a pracovního volna (eventuelně náhrady mzdy) při osobních překážkách v práci na straně zaměstnance se řídí právní úpravou, která se vztahuje na pracovní poměr.

Skončení právního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti
Zákoník práce umožňuje oběma stranám poměrně velké možnosti v případě vyvázání se z tohoto pracovněprávního vztahu, určitá omezení stanoví pouze u okamžitého zrušení. Není-li způsob zrušení dohody přímo sjednán, je možné ji zrušit dle § 76 odst. 6 ZP: dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením. 

Právní vztah založený dohodou o pracovní činnosti zaniká vzájemnou dohodou ke dni v ní sjednaném.

V případě skončení pracovněprávního vztahu jednostranným právním úkonem výpovědí je dohoda zrušena uplynutím patnáctidenní výpovědní doby. Výpovědní doba přitom začíná běžet již dnem doručení výpovědi. Účastníci mohou výpovědí zrušit dohodu o pracovní činnosti z jakéhokoli důvodu i bez udání důvodu.

Okamžité zrušení dohody lze sjednat jen pro případy, v nichž lze oka​mžitě zrušit pracovní poměr. Smluvní strany mají tedy možnost ve smlouvě stanovit důvody okamžitého zrušení pracovního poměru podle § 55 a 56 ZP. Neuvedou-li tuto možnost v dohodě, není možné tento pracovněprávní vztah okamžitě zrušit. Pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti končí také uplynutím doby, byla-li dohoda o pracovní činnosti sjednána na dobu určitou a smrtí zaměstnance.
12A) Změna pracovního poměru
30. Změny pracovního poměru, pojem, změny subjektu, změny obsahu

Změnou pracovního poměru (§ 40 ZP) rozumíme změnu některého z prvků tohoto právního vztahu, aniž je tím dotčena jeho existence, tzn. pracovní poměr dále trvá. Změnou pracovního poměru může být buď změna jeho subjektu nebo obsahu, nikoliv změna objektu. 

Změna subjektu pracovněprávního vztahu není možná na straně zaměstnance, neboť pracovní poměr je vázán k osobnímu výkonu práce. Změna subjektu připadá v úvahu pouze na straně zaměstnavatele. Jedná se o organizační změny (§ 338 a následující ZP), které nepřinášejí v podstatě ani změnu okolního pracovního kolektivu, ani úkolů, ani pracovních podmínek. Obsah pracovního poměru zůstává nezměněn. Dochází-li k převodu zaměstnavatele nebo části zaměstnavatele nebo k převodu úkolů nebo činností zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v plném rozsahu na přejímajícího zaměstnavatele. 

Dále viz. otázka č. 17

Změna obsahu pracovního poměru znamená změnu práv a povinností vyplývajících z pracovního poměru. Změna se může dotýkat druhu práce, místa výkonu práce, dne nástupu do práce (v tomto případě se jedná pouze o změnu obsahu pracovní smlouvy, nikoli o změnu obsahu pracovního poměru), mzdového zařazení, trvání pracovního poměru, délky pracovní doby (možné pouze sjednání kratší pracovní doby než je obecně stanovena) a jejího rozvržení a celé řady dalších pracovních podmínek.

Ke změně obsahu pracovního poměru může docházet:

a) právním úkonem 

b) na základě právní události – např. těhotenství, dosažení určitého věku pracovníka

c) vydáním nového nebo změnou dosavadního právního předpisu – např. nová úprava pracovní doby, dovolené na zotavenou, mzdová úprava

Nejzávažnější a nejčastější změny obsahu pracovního poměru nastávají na základě právních úkonů. Sjednaný obsah pracovní smlouvy lze měnit jen tehdy, dohodne-li se zaměstnavatel a zaměstnanec na jeho změně, tzn. dvoustranným právním úkonem – dohodou (§ 40 ZP). Dohodou lze změnit jakoukoliv podstatnou náležitost pracovní smlouvy, stejně jako další skutečnosti, zejména pracovní podmínky. Dohoda ovšem nesmí být v rozporu s kogentní právní úpravou, jinak by byla neplatná. Dohoda musí být písemná. Obdobně jako u pracovní smlouvy však nedostatek písemné formy nezpůsobuje neplatnost dohody. 

Jednostranným právním úkonem lze měnit obsah pracovní smlouvy a tím i obsah pracovního poměru výjimečně. Zaměstnanec nemůže jednostranně změnit obsah pracovního poměru (s výjimkou případů vzdání se funkce, do níž byl pracovník jmenován). Zaměstnavatel má pouze ve stanovených případech povinnost vyhovět žádosti zaměstnance o změnu obsahu pracovního poměru. 

Jednostranným právním úkonem může změnit obsah pracovní smlouvy a tím i obsah pracovního poměru pouze zaměstnavatel. Ten může jednostranně změnit jen:

1) druh práce (převedení na jinou práci) (§ 41 ZP) – viz. otázka č. 31
2) místo výkonu práce (pracovní cesta) (§ 42 ZP) – Pracovní cestou se rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě. Zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu jen na základě dohody s ním. Vyslání na pracovní cestu je sice jednostranným právním úkonem, nicméně je podmíněno předchozí dohodou se zaměstnancem. Souhlas zaměstnance s vysíláním na pracovní cesty může být sjednání v pracovní smlouvě, průběžně na základě konkrétních potřeb zaměstnavatele i konkludentně nastoupením na pracovní cestu. Zaměstnanec na pracovní cestě koná práci podle pokynů vedoucího zaměstnance, který ho na pracovní cestu vyslal.

Přeložit zaměstnance (§ 43 ZP) k výkonu práce do jiného místa, než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, je možné pouze s jeho souhlasem a v rámci zaměstnavatele, pokud to nezbytně vyžaduje jeho provozní potřeba. Pracovní úkoly přeloženému zaměstnanci ukládá, jeho práci organizuje, řídí a kontroluje a pokyny mu k tomuto účelu dává příslušný vedoucí zaměstnanec organizační složky, na jejíž pracoviště byl zaměstnanec přeložen.

12B) Dohoda o provedení práce

70. Dohoda o provedení práce, pojem, náležitosti

Dohoda o provedení práce je dvoustranným právním úkonem, kterým vzniká základní pracovněprávní vztah, v němž zaměstnanec koná závis​lou práci pro zaměstnavatele za odměnu, přičemž rozsah výkonu práce je omezen. Dohodu o provedení práce lze uzavřít maximálně na předpokládaný rozsah 150 hodin. Do tohoto rozsahu se započítává také doba práce, kte​rou zaměstnanec koná pro zaměstnavatele ve stejném kalendářním roce na základě jiné dohody o provedení práce. V rámci jednoho kalendářního roku tak může tentýž zaměstnanec a zaměstnavatel uzavřít mezi sebou dohody o provedení práce o celkovém rozsahu 150 hodin. Dohoda, která by byla uzavřena nad rozsah 150 hodin ročně, by byla neplatná, neboť se příčí zákonu. Z hlediska obsahu vzájemného ujednání by bylo možné takovýto úkon posuzovat jako dohodu o pracovní činnosti nebo pracovní smlouvu.

Náležitosti
Dohoda o provedení práce je právním úkonem, který musí mít formální a obsahové náležitosti stanovené zákoníkem práce. Jak již bylo uvedeno výše, vztahuje se na právní vztah založený dohodou o provedení práce ustanovení zákoníku práce, které upravuje pracovní poměr s výjimkami uvedenými v § 77 odst. l ZP. Vzhledem k nízkému rozsahu konání práce se nepožaduje písemná forma a dohodu o provedení práce je možné uzavřít i ústně. Obsahová stránka dohody je ponechána na smluvní volnosti stran. Vzhledem k povaze vztahu by měla patrně obsahovat:
1) vymezení práce – pracovní úkol může být vymezen individuálně nebo druhově.
2) sjednanou odměnu – výše sjednané odměny závisí na vůli stran, nesmí být nižší než minimální mzda.

3) rozsah práce – v dohodě se zpravidla sjednává počet hodin výkonu práce, resp. maximální rozsah a dále též doba, v níž má být práce vykonána.

Skončení právního vztahu založeného dohodou o provedení práce
Vzhledem k omezenému rozsahu práce a mnohdy specifickému druhu závisí skončení tohoto právního vztahu na podmínkách sjednaných v doho​dě. Z hlediska právní úpravy končí tento právní vztah vzájemnou dohodou nebo splněním. Ostatní způsoby skončení je třeba mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem sjednat. Jedná se např. o výpověď, okamžité zrušení nebo odstoupení od smlouvy.

13A) Skončení pracovního poměru

32. Skončení pracovního poměru

Úprava skončení pracovního poměru vychází z potřeby zajistit zaměstnanci, který plní svědomitě své povinnosti vyplývající z pracovního poměru, stabilitu zaměstnání. Zároveň mu též umožňuje, má-li zájem zaměstnání změnit, dosavadní pracovní poměr svobodně rozvázat, a to z jakýchkoli důvodů, popř. bez uvedení důvodů. Přitom se vychází i z potřeby zaměstnavatelů a umožňuje se jim rozvázání pracovního poměru tak, aby nebyli nuceni zaměstnávat zaměstnance nadbytečné, pro něž nemají uplatnění nebo kteří porušují pracovní kázeň atd. 

Zaměstnanec je chráněn před jednostranným rozvázáním pracovního poměru ze strany zaměstnavatele následujícími skutečnostmi:

a) zaměstnavatel může se zaměstnancem jednostranně rozvázat pracovní poměr pouze z důvodů v zákoníku práce taxativně uvedených, z jiných by bylo rozvázání neplatné

b) zaměstnavatel nemůže s výjimkami stanovenými zákonem rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem v ochranné době (jedná se zejména o období, kdy se zaměstnanec nachází v určité sociálně obtížné situaci, jako je např. dočasná pracovní neschopnost, těhotenství). 

Skončení pracovního poměru znamená zánik právního vztahu – pracovního poměru. Zánik pracovního poměru však nemusí vždy znamenat, že zanikají všechna práva a povinnosti mezi bývalými účastníky pracovního poměru (přetrvat existenci pracovního poměru mohou např. práva a povinnosti týkající se odměňování a náhrady škody, tedy peněžité plnění; rovněž povinnost uchovat obchodní tajemství a ochrany osobních údajů).

Rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem, který je osobou se zdravotním postižením, je zaměstnavatel povinen písemně oznámit příslušenému úřadu práce.

Způsoby skončení pracovního poměru (§ 48 ZP)
1) právní úkony účastníků pracovního poměru – právní úkony účastníků směřující ke skončení pracovního poměru jsou nejdůležitější a v praxi nejčastější způsoby, na jejichž základě dochází k rozvázání pracovního poměru. Právní úprava jim věnuje mimořádnou pozornost a podrobně upravuje všechny jejich náležitosti i právní důsledky z nich vyplývající. Právní úkony směřující ke skončení pracovního poměru se rozlišují:

a) dvoustranné – jsou výrazem shodné vůle obou účastníků pracovního poměru jej ukončit. Patří sem dohoda o rozvázání pracovního poměru (viz. otázka č. 33). 

b) jednostranné – jsou výrazem rozporu mezi účastníky, kdy jedna ze stran má zájem na jeho ukončení a naproti tomu druhá strana na jeho pokračování. Patří sem výpověď (viz. otázky č. 34-36), okamžité zrušení pracovního poměru (viz. otázka č. 38), zrušení pracovního poměru ve zkušební době (viz. otázka č. 39).

2) právní události – pracovní poměr může skončit na základě právní události, tj. objektivní skutečnosti, nastávající zcela nebo alespoň z části nezávisle na lidské vůli. Právní události mající za následek skončení pracovního poměru jsou: smrt zaměstnance, smrt zaměstnavatele, uplynutí doby (viz. otázka č. 40), dosažení věkové hranice. 

3) úřední rozhodnutí – pracovní poměr může skončit na základě rozhodnutí příslušných orgánů. Tyto případy jsou však v praxi ojedinělé, neboť se týkají pouze cizinců nebo fyzických osob bez státní příslušnosti. Pracovní poměr těchto osob končí podle § 48 odst. 3 ZP, pokud k jeho skončení nedošlo jiným způsobem, dnem kterým má skončit jejich pobyt na území ČR podle vykonatelného rozhodnutí o zrušení povolení k pobytu, nebo dnem kterým nabyl právní moci rozsudek ukládající těmto osobám trest vyhoštění z území ČR anebo uplynutím doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání. 

Smrtí zaměstnance zaniká pracovní poměr (vyplývá to ze skutečnosti, že zaměstnanec je povinen konat práci osobně). Peněžité nároky zaměstnance vůči zaměstnavatelovi však jeho smrtí nezanikají. Do výše odpovídající trojnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku přecházejí mzdová a platová práva z pracovního poměru postupně na jeho manžela, děti a rodiče, jestliže s ním žili v době smrti ve společné domácnosti. Předmětem dědictví se stávají, není-li těchto osob. Peněžitá práva zaměstnavatele vůči zaměstnanci zanikají smrtí zaměstnance, s výjimkou práv, o kterých bylo pravomocně rozhodnuto nebo která byla zaměstnancem před jeho smrtí písemně uznána co do důvodu i výše, a práva na náhradu škody způsobené úmyslně.

V případě smrti zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, rovněž dle § 342 ZP pracovní poměr zásadně zaniká. Výjimku tvoří případy pokračování v živnosti. V těchto případech úřad práce příslušný podle místa činnosti zaměstnavatele vystaví zaměstnanci, jehož pracovní poměr smrtí zaměstnavatele zanikl, na jeho žádost potvrzení o zaměstnání. 

Dosažení věkové hranice zásadně není právní událostí, která by měla za následek skončení pracovního poměru. Dosažení věkové hranice není ani výpovědním důvodem pro zaměstnavatele. 

Kromě shora uvedené obecné úpravy skončení pracovního poměru platí určité odchylky pro skončení pracovního poměru u pracovních poměrů založených jmenováním – viz. otázka č. 29
Zvláštním případem skončení pracovního poměru je případ odstoupení od pracovní smlouvy (§36 ZP). Nenastoupí-li zaměstnanec do práce v den sjednaný v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce (v den vzniku pracovního poměru), aniž mu v tom brání překážky v práci nebo existují-li takové překážky a neuvědomí-li o nich zaměstnavatele do jednoho týdne, je zaměstnavatel oprávněn od pracovní smlouvy odstoupit. 
33. Dohoda o rozvázání pracovního poměru, pojem, obsah, forma

Dohoda o rozvázání pracovního poměru je dvoustranným právním úkonem, jehož důsledkem je skončení pracovního poměru. Upravena je v § 49 ZP. Jedná se o shodný projev vůle zaměstnance a zaměstnavatele nejen o tom, že pracovní poměr má skončit, ale i kterým dnem. Podstatnou náležitostí je den skončení pracovního poměru. Ten musí být určen tak, aby nevznikla žádná pochybnost o tom, kterým dnem měl pracovní poměr skončit (nemusí být určen jen konkrétním datem, ale i jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnosti). Návrh na skončení pracovního poměru dohodou může dát jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec. Dohoda se považuje za uzavřenou, pokud druhý účastník projevil s návrhem souhlas ve lhůtě určené v návrhu, jestliže tento návrh obsahoval alespoň podstatné náležitosti dohody. 

Pracovní poměr na základě dohody končí dnem, který byl v dohodě sjednán. Zákoník práce nestanoví jako podstatnou náležitost dohody důvody rozvázání pracovního poměru, s výjimkou případů, kdy to zaměstnanec požaduje. Jestliže zaměstnanec požaduje, aby v dohodě byly uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru, pak tam tyto důvody musí být výslovně uvedeny. 

Dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. Neplatnost dohody o rozvázání pracovního poměru může v případě pochybností uplatnit zaměstnanec i zaměstnavatel u soudu v prekluzivní lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr tímto rozvázáním skončit. 

13B) Délka pracovní doby a její rozvržení

48. Pracovní doba a doba odpočinku, pojem, délka

Pracovní doba je doba, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci. V pracovní době se realizuje obsah pracovněprávního vztahu, protože práva a povinnosti smluvních stran se uskutečňují zásadně v pracovní době. V pracovní době je zaměstnanec povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práci podle pracovní smlouvy a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru. Pracovní doba je doba, v níž je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele. Do 31.12.2006 se připravenost k výkonu práce považovala za pracovní pohotovost konanou na pracovišti. Zaměstnavatel je délkou pracovní doby a jejím rozvržením omezen v přidělování práce pro zaměstnance, pokud jde o rozsah, protože rozsah práce musí být přiměřený délce pracovní doby. 

Doba odpočinku je termín pro označení doby, která není pracovní dobou. Doba odpočinku je přímo úměrná délce stanovené týdenní pracovní doby, protože čím delší je stanovená pracovní doba, tím je doba odpočinku kratší a naopak. Právní úprava zajišťuje délku doby odpočinku dvojím způsobem:

a) omezení maximální délky stanovené týdenní pracovní doby – jejím zkracováním dochází k prodlužování doby odpočinku

b) právní úpravou jednotlivých dob odpočinku – stanovení minimálních dob odpočinku, které musí být vždy dodrženy

Doba odpočinku obecně chrání zaměstnance před důsledky déletrvajícího výkonu práce a zajišťuje tak ochranu jeho zdraví. Právní úprava doby odpočinku je převážně kogentní, tzn. nelze je neposkytovat, zkracovat, lze je pouze rozšiřovat (dispozitivní úprava, např. prodlužováním délky dovolené či přestávek na jídlo a oddech). Dobu odpočinku rozlišujeme, a to v závislosti na jejím účelu, umístění konkrétní doby do časových jednotek, délce jejího trvání, příp. poskytování náhrady mzdy v době jejího trvání. Podle těchto kritérií se doba odpočinku rozlišuje na:

1) přestávky na jídlo a oddech – viz. otázka č. 49
2) nepřetržitý odpočinek mezi směnami – zajišťuje zaměstnanci, aby měl mezi koncem jedné směny a počátkem další směny dobu odpočinku. Toto právo spolu s omezením maximální délky směny chrání zaměstnance před déletrvajícím výkonem práce vcelku. Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl mezi koncem jedné směny a začátkem následující směny nepřetržitý odpočinek po dobu alespoň 12 hodin po sobě jdoucích během 24 hodin. Odpočinek může být zkrácen až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích zaměstnanci staršímu 18 let za podmínky, že následující odpo​činek bude prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku. Zásada týkající se nepřetržitého odpočinku mezi směnami se vztahuje pouze na rozvržení stanovené týdenní pracovní doby, popř. kratší pracovní doby, v jednom pracovním poměru bez započítání případné prá​ce přesčas s výjimkou upravenou v § 90 odst. 2 ZP, kdy lze odpočinek mezi směnami zkrátit až na 8 hodin po sobě jdoucích mimo jiné i při práci přesčas. 
3) nepřetržitý odpočinek v týdnu – zajišťuje zaměstnanci nárok na souvislé volno v minimálním rozsahu alespoň 35 hodin. Je koncipován jako týdenní, tak aby navazoval na pracovní dobu, která je také stanovena jako týdenní. Pravidelné střídání pracovní doby nepřetržitého odpočinku mezi směnami a v týdnu tak má zajistit, aby se pracovní doba pravidelně střídala se stanovenou dobou odpočinku, která zajišťuje ochranu zdraví zaměstnance. Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl nepřetržitý odpočinek v týdnu během každého období sedmi po sobě jdoucích kalendářních dnů v trvání alespoň 35 hodin (§ 92 ZP). Zaměstnanci mladistvému, tj. do 18 let věku, nesmí být nepřetržitý odpočinek stanoven na méně než 48 hodin. Pokud to umožňuje provoz zaměstnavatele, stanoví se nepřetržitý odpočinek v týdnu všem zaměstnancům na stejný den a tak, aby do něho spadala neděle. V případech vyjmenovaných v § 90 odst. 2 ZP, např. v nepřetržitých provozech, při poskytování služeb obyvatelstvu, v zemědělství a u tech​nologických procesů, které nemohou být přerušeny, může zaměstnavatel stanovit nepřetržitý odpočinek zaměstnanců starších 18 let i na méně než 35 hodin, minimálně však 24 hodiny v týdnu. Přitom je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci rovnocenné náhradní doby odpočinku, a to tak, aby za období dvou týdnů činila délka tohoto odpočinku alespoň 70 hodin. V zemědělství může být dohodnuto, že za období tří týdnů bude tento odpočinek činit celkem alespoň 105 hodin. Dohoda je možná v kolektivní smlouvě, případně v pracovní smlouvě nebo v jiné dohodě se zaměstnancem.
4) svátky – státní svátky a svátky jsou upra​veny zákonem č. 245/2000 Sb. Státními svátky jsou 1.leden, 8.květen, 5.červenec, 6.červenec, 28.září, 28.říjen a 17.listopad. Ostatními svátky jsou Velikonoční pondělí, 1.květen, 24.,25.a 26. prosinec. Rozlišení svát​ků na státní svátky a ostatní nemá v pracovněprávních předpisech žádný význam. Svátek má vliv i na mzdové nároky. Zaměstnanci, který je odměňován měsíční mzdou, se mzda pokud nepracuje v důsledku svátku nekrátí. Zaměstnanci, který nepracoval proto, že svátek připadl na jeho obvyklý pracovní den, přísluší náhrada mzdy, pokud mu mzda ušla v důsledku svátku. Zaměstnanci, který ve svátek pracuje, přísluší mzda a náhradní volno v rozsahu konané práce, případně místo náhradního volna příplatek nejméně ve výši průměrného výdělku.

5) dovolená – viz. otázka č. 51
Dny pracovního klidu jsou dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu (§ 92 ZP) a svátky. Zásadně platí, že ve dnech pracovního klidu nemůže zaměstnavatel po zaměstnanci požadovat práci a nesmí mu ji nařizovat. Existují však výjimky ve prospěch nutných prací, které nemohou být provedeny v pracovních dnech, a proto jejich výkon může zaměstnavatel v souladu s § 91 odst. 3 ZP nařídit i na dny nepřetržitého odpočinku v týdnu. Jde především o naléhavé opravné práce, nakládací a vykládací práce, inventurní a závěrkové práce, krmení a ošetřování hospodářských zvířat apod. Okruh prací, které zaměstnavatel může nařídit ve svátek, je navíc roz​šířen o práce v nepřetržitém provozu a o práce potřebné při střežení objektů zaměstnavatele. 

Zákoník práce délku pracovní doby upravuje jako týdenní. Při rozvržení pracovní doby však omezuje v závislosti na použitém způsobu rozvržení pracovní doby délku směny, a to na maximálně 9 hodin při rovnoměrném rozvržení pracovní doby a na 12 hodin při nerovnoměrném rozvržení. Délka pracovní doby činí nejvýše 40 hodin týdně. Délka pracovní doby je pro určité skupiny zaměstnanců zkrácena pod tuto hranici, a to v závislosti na druhu práce, na formě pracovního režimu nebo v závislosti na věku:

· v podzemí při těžbě uhlí, rud a nerudných surovin, v důlní výstavbě a na báňských pracovištích geologického průzkumu – pracovní doba činí nejvýše 37,5 hodiny týdně

· s třísměnným a nepřetržitým pracovním režimem – nejvýše 37,5 hodiny týdně

· s dvousměnným pracovním režimem – nejvýše 38,75 hodiny týdně

· u zaměstnanců mladších 18 let – nejvýše 40 hodin týdně s tím, že pracovní doba v jednotlivých dnech nesmí přesáhnout 8 hodin. Délka pracovní doby těchto zaměstnanců ve více pracovněprávních vztazích sjednaných ve stejném čase, nesmí ve svém souhrnu přesáhnout 40 hodin týdně (ochrana mladistvých podle čl. 8 směrnice Rady č. 94/33/ES). 

Takto stanovená délka týdenní pracovní doby je nejvýše přípustná, a to bez případné práce přesčas. Je nazývána zákonnou, protože ji vymezuje přímo § 79 ZP. 

Pracovní dobu rozlišujeme dle délky

1) Zákonná pracovní doba – dána zákoníkem práce, nesmí překročit 40 hodin týdně
2) Zkrácená pracovní doba – zkrátit takto stanovenou zákonnou pracovní dobu bez snížení mzdy je možné v kolektivní smlouvě nebo stanovit ve vnitřním předpisu, avšak pouze u zaměstnavatelů, kteří provozují podnikatelskou činnost. 

3) Kratší pracovní doba – je sjednána dohodou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Dohoda může být učiněna v pracovní smlouvě nebo v jiné dohodě; může být sjednána na dobu určitou i neurčitou. Nejedná se však o stanovenou týdenní pracovní dobu a zaměstnance přísluší mzda nebo plat odpovídající takto sjednané kratší pracovní době. 

Stanovenou týdenní pracovní dobou je jak pracovní doba stanovená přímo zákoníkem práce, tak i pracovní doba zkrácená podle kolektivní smlouvy nebo na základě vnitřního předpisu. Stanovená týdenní pracovní doba má význam pro definici práce přesčas. 

Rozvržení pracovní doby v sobě zahrnuje rozhodnutí zaměstnavatele o tom, zda pracovní doba bude rozvržena rovnoměrně či nerovnoměrně, dále jak dlouhý bude pracovní týden, jaký bude pracovní režim, od kdy do kdy bude stanoven počátek a konec pracovních směn, jaký bude nepřetržitý odpočinek mezi směnami a v týdnu a kdy a v jakém rozsahu budou stanoveny přestávky na jídlo a oddech. O rozvržení pracovní doby rozhoduje zaměstnavatel, a to podle zásad obsažených v § 81 a následujících ZP. Působí-li u zaměstnavatele odborová organizace, musí zaměstnavatel o rozvržení pracovní doby rozhodnout po projednání s touto odborovou organizací, případně může být tato úprava sjednána v kolektivní smlouvě. 

Pracovní doba se rozvrhuje zpravidla do pětidenního pracovního týdne. Při rozvržení pracovní doby je zaměstnavatel povinen přihlédnout k tomu, aby toto rozvržení nebylo v rozporu s hledisky bezpečné a zdraví neohrožující práce. Zaměstnavatel musí evidovat u každého jednotlivého zaměstnance odpracovanou pracovní dobu, včetně odpracované práce přesčas, pracovní pohotovosti a noční práce. 

Pracovní doba se rozvrhuje v pracovních režimech
1) jednosměnný

2) dvousměnný – režim práce, v němž se zaměstnanci vzájemně pravidelně střídají ve dvou směnách v rámci 24 hodin po sobě jdoucích.

3) třísměnný – režim práce, v němž se zaměstnanci vzájemně pravidelně střídají v rámci 24 hodin po sobě jdoucích ve třech směnách.

4) nepřetržitý – režim práce, němž se zaměstnanci vzájemně pravidelně střídají ve směnách v rámci 24 hodin po sobě jdoucích v nepřetržitém provozu zaměstnavatele, vyžaduje výkon práce 24 hodin denně po sedm dnů v týdnu.

Rozlišujeme následující formy pracovní doby dle rozložení

1) Rovnoměrné rozvržení (§ 82 ZP) – rozvržení, kdy je délka pracovní doby v jednotlivých týdnech stejná. Délka směny přitom nesmí být delší než 9 hodin. Při rozvržení pracovní doby musí zaměstnavatel přihlížet při zařazování zaměstnanců do směn též k potřebám zaměstnanců pečujících o děti a k zákazu výkonu některých prací některými ženami a mladistvými. Zaměstnanec a zaměstnavatel si mohou sjednat pro konkrétní případ odchylnou úpravu pracovní doby a její rozvržení, nesmí však přesáhnout 12 hodin. 

2) Nerovnoměrné rozvržení (§ 83 a 84 ZP) – rozvržení, kdy je pracovní doba v některých týdnech kratší a v některých delší než je stanovená týdenní pracovní doba, avšak v rámci příslušného období, maximálně 26 týdnů po sobě jdoucích (u zaměstnavatelů kde nepůsobí odborová organizace; kde působí může být vymezeno v kolektivní smlouvě až 52 týdnů), se průměrná týdenní pracovní doba rovná délce stanovené týdenní pracovní doby. Směna nesmí přesáhnout 12 hodin. Zaměstnavatel je povinen vypracovat písemný rozvrh stanovené týdenní pracovní doby a seznámit s ním zaměstnance nejpozději dva týdny před začátkem takto stanoveného období, pokud se se zaměstnancem nedohodne na jiné době seznámení. 

3) Pružná pracovní doba (§ 85 ZP) – v zájmu lepšího využívání pracovní doby a uspokojování osobních potřeb zaměstnanců. Způsob rozvržení pracovní doby, který se uplatňuje při rovnoměrném i nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Zaměstnanec si volí sám počátek, popř. i konec pracovní doby v jednotlivých dnech v rámci časových úseků stanovených zaměstnavatelem. Mezi dva úseky volitelné pracovní doby je vložen časový úsek nazývaný základní pracovní doba (není zákonem stanovena, záleží na rozhodnutí zaměstnavatele), v němž je zaměstnanec povinen být na svém pracovišti. Celková délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin. Pružná pracovní doba může být uplatněna jako pružný pracovní den, týden či čtyřtýdenní pracovní období. Je-li pružná pracovní doba uplatněna, má to vliv na odchylné posuzování překážek v práci a práce přesčas.

4) Konto pracovní doby – zavedeno od 1.1.2007. Je to způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin. Mohou ho využít všichni zaměstnavatelů kromě vyjmenovaných v § 109 odst. 3 ZP (ti co odměňují zaměstnance platem). Zaměstnavatel musí tento způsob rozvržení pracovní doby zavést a upravit výhradně v kolektivní smlouvě, popř. ve vnitřním předpisu. K uplatnění konta pracovní doby a délce vyrovnávacího období musí mít zaměstnavatel předchozí souhlas jednotlivých zaměstnanců, kterých se to týká. Forma souhlasu není stanovena. Každý týden je zaměstnavatel povinen vykazovat rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní dobou a odpracovanou pracovní dobou. Jestliže se uplatní konto pracovní doby, přísluší zaměstnanci ve vyrov​návacím období, které nesmí být delší než 26 týdnů po sobě jdoucích (v kolektivní smlouvě může být sjednáno až na 52týdnů) za jednotlivé kalendářní měsíce mzda ve stálé měsíční výši (stálá mzda). Stálá mzda nesmí být nižší než 80 % průměrného výdělku zaměstnance. Zaměstnavatel je povinen vést účet pracovní doby a účet mzdy zaměstnance. Jestliže po uplynutí vyrovnávacího období souhrn práva na dosaženou mzdu za jednotlivé měsíce je vyšší než součet vyplace​ných stálých mezd, je zaměstnavatel povinen zaměstnanci vzniklý rozdíl doplatit (platí i pro případ skončení pracovního poměru). Zaměstnavatel se zaměstnancem mohou sjednat, že zaměstnanec nebude pracovat na pracovišti zaměstnavatele, ale práci pro něj bude konat na jiném dohodnutém místě, např. ve svém bydlišti (§317 odst. l ZP). Jedná se o využití nových forem organizace práce mimo pracoviště zaměstnava​tele a pro výkon této práce je podstatné, že zaměstnanec si pro tento případ pracovní dobu sám rozvrhuje. Délka pracovní doby je i v tomto případě stejná, tedy maximálně 40 hodin týdně.

Pracovní pohotovost je doba, v níž je zaměstnanec připraven k případnému výkonu práce podle pracovní smlouvy, která musí být v případě naléhavé potřeby vykonána nad rámec jeho rozvrhu pracovních směn. Pracovní poho​tovost může být jen na jiném místě dohodnutém se zaměstnancem, odlišném od pracovišť zaměstnavatele. Je-li zaměstnanec připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele na jeho pracovišti, jedná se od 1.1.2007 o pracovní dobu. Zaměstnanec v době pracovní pohotovosti práci nekoná, je však připraven ji konat, dojde-li k naléhavé potřebě (§ 95 ZP). Zaměstnanec není povinen pracovní pohotovost konat, může se však na výkonu pracovní pohotovosti se zaměstnavatelem dohod​nout. Rozsah pracovní pohotovosti v jiném dohodnutém místě omezen není, záleží proto výhradně na dohodě se zaměstnancem. Za výkon práce v době pracovní pohotovosti přísluší zaměstnanci mzda nebo plat. Pokud bude současně splněna podmínka, že výkon práce v rámci pracovní pohotovosti je nad rozsah stanovené týdenní pracovní doby, jde o práci přesčas a zahrnuje se do limitů práce přesčas. Pracovní pohotovost, při které k výkonu práce nedojde, se do pracovní doby nezapočítává, protože se nejedná o pracovní dobu. Zaměstnanci přísluší za tuto dobu odměna, která není mzdou ani platem. Doba strávená výkonem pracovní pohotovosti se však započítává do limitů konané pracovní pohotovosti.
14A) Závazky v pracovněprávních vztazích

24. Povinnosti vyplývající z pracovního poměru

Pracovní poměr se řadí k těm složitým právním vztahům, z nichž oběma účastníkům, zaměstnanci i zaměstnavateli, vyplývá rozsáhlý soubor práv a povinností. Zpravidla zde určitým právům jednoho účastníka odpovídají příslušné povinnosti účastníka druhého a naopak. Jde tedy o závazkový vztah synallagmatický. V tomto obsahovém vymezení pracovního poměru mají zvláštní význam ta práva a povinnosti účastníků, jejichž plněním je dosahován cíl sledovaný sjednáním pracovní smlouvy (tzv. pracovní závazek), a které trvají ode dne vzniku pracovního poměru do jeho platného skončení.

Pracovní závazek, který je základem obsahu pracovního poměru, před​stavuje:

a) povinnost zaměstnavatele přidělovat od vzniku pracovního poměru zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo vnitřním předpisem.
b) povinnost zaměstnance konat od vzniku pracovního poměru podle poky​nů zaměstnavatele osobně práce podle pracovní smlouvy, v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru.

Zaměstnanec má zásadně povinnost konat pouze druh práce sjednaný v pracovní smlouvě a výlučně v místě takto sjednaném. Zaměstnavatel mu smí zásadně přidělovat pouze práce tohoto druhu a v takto dohodnutém místě a jen v tomto smluvním rámci s ním disponovat. Sjednaná práce je vykonávána za mzdu (plat), ve stanovené pracovní době a podle pokynů zaměstnavatele. Z hlediska zaměstnance má pracovní závazek osobní povahu, což představuje povinnost zaměstnance konat osobně sjednanou práci. Je tedy vyloučena možnost, aby se při jejím výkonu nechal někým zastoupit. Osobní výkon práce je jedním ze základních znaků pracovního poměru, který proto smrtí zaměstnance vždy končí.

Existence pracovního závazku je nezbytným předpokladem realizace dalších práv a povinností účastníků pracovního poměru, které vyplývají z právních předpisů obecně závazných i vnitřních, např. z pracovních

řádů či z jiných vnitřních předpisů zaměstnavatele, z kolektivních smluv a z pracovní smlouvy.

K těmto dalším právům a povinnostem tvořícím obsah pracovního poměru patří zejména povinnost zaměstnavatele 

· vytvářet podmínky pro plnění pracovních úkolů zaměstnanců (§ 38 ZP), jejíž konkretizaci nalé​záme zpravidla v kolektivních smlouvách, a tomu odpovídající povinnost zaměstnanců pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností (§ 301 ZP)

· povinnost zaměstnavatele zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměst​nanců při práci (§ 101 ZP) a odpovídající právo zaměstnanců na zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 106 ZP)

· právo fyzických osob se zdravotním postižením, zaměstnankyň a mladistvých zaměstnanců na zvláštní pracovní podmínky a povinnost zaměstnavatele tyto podmínky vytvářet a zabezpečovat (§§ 237 - 247 ZP)

Demonstrativní výčet základních povinností zaměstnanců je uveden v § 301 ZP. 

Povinnosti zaměstnance vyplývající z pracovněprávních vztahů jsou zejména: povinnost dodržovat pracovní kázeň, zachovávat mlčenlivost; dbát podle svých možností o svou vlastní bezpečnost a zdraví fyzických osob, kterých se bezprostředně dotýká jeho jednání; účastnit se školení zajišťovaných zaměstnavatelem zaměřených na bezpečnost a ochranu zdraví při práci včetně ověření svých znalostí; dodržovat právní a ostatní předpisy a pokyny zaměstnavatele k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, s nimiž byl řádně seznámen, a řídit se zásadami bezpečného chování na pracovišti a informacemi zaměstnava​tele; dodržovat při práci stanovené pracovní postupy; používat stanovené pracovní prostředky, dopravní prostředky, osobní ochranné pracovní pro​středky; nepožívat alkoholické nápoje a neužívat jiné návykové látky na pracovištích zaměstnavatele a v pracovní době i mimo tato pracoviště; oznamovat svému nadřízenému vedoucímu zaměstnanci nedostatky a závady na pracovišti, které ohrožují nebo by mohly bezprostředně závažným způsobem ohrozit bezpečnost nebo zdraví zaměstnanců při práci; bezodkladně oznamovat svému nadřízenému svůj pracovní úraz a pracovní úraz jiného zaměstnance, případně úraz jiné fyzic​ké osoby, jehož byl svědkem.
14B) Doba odpočinku

Doba odpočinku je termín pro označení doby, která není pracovní dobou. Doba odpočinku je přímo úměrná délce stanovené týdenní pracovní doby, protože čím delší je stanovená pracovní doba, tím je doba odpočinku kratší a naopak. Právní úprava zajišťuje délku doby odpočinku dvojím způsobem:

a) omezení maximální délky stanovené týdenní pracovní doby – jejím zkracováním dochází k prodlužování doby odpočinku

b) právní úpravou jednotlivých dob odpočinku – stanovení minimálních dob odpočinku, které musí být vždy dodrženy

Doba odpočinku obecně chrání zaměstnance před důsledky déletrvajícího výkonu práce a zajišťuje tak ochranu jeho zdraví. Právní úprava doby odpočinku je převážně kogentní, tzn. nelze je neposkytovat, zkracovat, lze je pouze rozšiřovat (dispozitivní úprava, např. prodlužováním délky dovolené či přestávek na jídlo a oddech). Dobu odpočinku rozlišujeme, a to v závislosti na jejím účelu, umístění konkrétní doby do časových jednotek, délce jejího trvání, příp. poskytování náhrady mzdy v době jejího trvání. Podle těchto kritérií se doba odpočinku rozlišuje na:

1) přestávky na jídlo a oddech – viz. otázka č. 49
2) nepřetržitý odpočinek mezi směnami – zajišťuje zaměstnanci, aby měl mezi koncem jedné směny a počátkem další směny dobu odpočinku. Toto právo spolu s omezením maximální délky směny chrání zaměstnance před déletrvajícím výkonem práce vcelku. Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl mezi koncem jedné směny a začátkem následující směny nepřetržitý odpočinek po dobu alespoň 12 hodin po sobě jdoucích během 24 hodin. Odpočinek může být zkrácen až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích zaměstnanci staršímu 18 let za podmínky, že následující odpo​činek bude prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku. Zásada týkající se nepřetržitého odpočinku mezi směnami se vztahuje pouze na rozvržení stanovené týdenní pracovní doby, popř. kratší pracovní doby, v jednom pracovním poměru bez započítání případné prá​ce přesčas s výjimkou upravenou v § 90 odst. 2 ZP, kdy lze odpočinek mezi směnami zkrátit až na 8 hodin po sobě jdoucích mimo jiné i při práci přesčas. 
3) nepřetržitý odpočinek v týdnu – zajišťuje zaměstnanci nárok na souvislé volno v minimálním rozsahu alespoň 35 hodin. Je koncipován jako týdenní, tak aby navazoval na pracovní dobu, která je také stanovena jako týdenní. Pravidelné střídání pracovní doby nepřetržitého odpočinku mezi směnami a v týdnu tak má zajistit, aby se pracovní doba pravidelně střídala se stanovenou dobou odpočinku, která zajišťuje ochranu zdraví zaměstnance. Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl nepřetržitý odpočinek v týdnu během každého období sedmi po sobě jdoucích kalendářních dnů v trvání alespoň 35 hodin (§ 92 ZP). Zaměstnanci mladistvému, tj. do 18 let věku, nesmí být nepřetržitý odpočinek stanoven na méně než 48 hodin. Pokud to umožňuje provoz zaměstnavatele, stanoví se nepřetržitý odpočinek v týdnu všem zaměstnancům na stejný den a tak, aby do něho spadala neděle. V případech vyjmenovaných v § 90 odst. 2 ZP, např. v nepřetržitých provozech, při poskytování služeb obyvatelstvu, v zemědělství a u tech​nologických procesů, které nemohou být přerušeny, může zaměstnavatel stanovit nepřetržitý odpočinek zaměstnanců starších 18 let i na méně než 35 hodin, minimálně však 24 hodiny v týdnu. Přitom je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci rovnocenné náhradní doby odpočinku, a to tak, aby za období dvou týdnů činila délka tohoto odpočinku alespoň 70 hodin. V zemědělství může být dohodnuto, že za období tří týdnů bude tento odpočinek činit celkem alespoň 105 hodin. Dohoda je možná v kolektivní smlouvě, případně v pracovní smlouvě nebo v jiné dohodě se zaměstnancem.
4) svátky – státní svátky a svátky jsou upra​veny zákonem č. 245/2000 Sb. Státními svátky jsou 1.leden, 8.květen, 5.červenec, 6.červenec, 28.září, 28.říjen a 17.listopad. Ostatními svátky jsou Velikonoční pondělí, 1.květen, 24.,25.a 26. prosinec. Rozlišení svát​ků na státní svátky a ostatní nemá v pracovněprávních předpisech žádný význam. Svátek má vliv i na mzdové nároky. Zaměstnanci, který je odměňován měsíční mzdou, se mzda pokud nepracuje v důsledku svátku nekrátí. Zaměstnanci, který nepracoval proto, že svátek připadl na jeho obvyklý pracovní den, přísluší náhrada mzdy, pokud mu mzda ušla v důsledku svátku. Zaměstnanci, který ve svátek pracuje, přísluší mzda a náhradní volno v rozsahu konané práce, případně místo náhradního volna příplatek nejméně ve výši průměrného výdělku.

5) dovolená – viz. otázka č. 5
49. Přestávky v práci

Přestávka v práci je doba odpočinku, která se poskytuje po určité době výkonu práce a zajišťuje zaměstnanci odpočinek v době výkonu práce (§ 88 ZP). Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci nejdéle po 6 hodinách nepřetržité práce pracovní přestávku v práci v trvání nejméně 30 minut. Přestávku je možné poskytnout kdykoliv během směny, nikoliv však na jejím počátku nebo konci. 

Je-li sjednána kratší pracovní doba podle § 80 nebo § 241 odst. 2 ZP, která nedosahuje délky 6 hodin v jedné směně, nemá zaměstnavatel povin​nost přestávku v práci určit. Jejímu určení ani v těchto kratších směnách však nic nebrání. Přestávka nemusí být stanovena vcelku v minimální výměře 30 minut, přestávek může být i několik v kratší výměře, avšak nejdéle po 6 hodinách nepřetržité práce musí poskytnuté přestávky dohro​mady činit alespoň 30 minut. Je-li přestávka v práci rozdělena do několika částí, musí každá z nich trvat nejméně 15 minut. 

Zaměstnancům mladist​vým, tj. zaměstnancům do 18 let věku, musí zaměstnavatel poskytnout přestávku na jídlo a oddech dříve, a to nejdéle po 4,5 hodině nepřetržité práce. Kratší doba nepřetržité práce, po níž musí zaměstnavatel přestávku na jídlo a oddech mladistvým určit, je stanovena s ohledem na zvýšenou ochranu zdraví při práci těchto zaměstnanců vzhledem k věku a fyzickému vývoji. 

Délka přestávky v práci nad minimální výměru omezena není. Přestáv​ka může být i delší, případně může být přestávek stanoveno více. Kromě přestávky na jídlo a oddech může zaměstnavatel stanovit přiměřenou dlouhou přestávku určenou výhradně na jídlo. Začátek a konec přestávek stanoví zaměstnavatel po projednání s příslušným odborovým orgánem, není ani vyloučeno, aby byly dohodnuty v kolektivní smlouvě. Nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace, rozhoduje podle výše uvedené zásady o stanovení přestávek zaměstnavatel sám.

Do pracovní doby se poskytnuté přestávky na jídlo a oddech nezapočí​távají. Nejedná se o pracovní dobu a záleží tak výhradně na zaměstnanci, jak přestávku využije. Z toho, že se nejedná o pracovní dobu, vyplývá, že zaměstnanec nemusí ani setrvat na svém pracovišti. 

Výše uvedené poskytování přestávek na jídlo a oddech se nevztahuje na práce, které nemohou být přerušeny (jsou dány technologií výroby, pracovním procesem či výkonem práce, nikoliv však organizací práce uvedeného pracoviště). Zaměstnanci, který tyto práce vykonává, však musí zaměstnavatel i bez přerušení provozu nebo práce zajistit přiměřenou dobu na oddech a jídlo. Zákoník práce v tomto případě nestanoví minimální délku přiměřené doby, záleží na konkrétních pod​mínkách provozu či vykonávané práce. Poskytnutá doba na jídlo a oddech musí být poskytnuta i bez přerušení práce, a protože se předpokládá, že během této doby zaměstnanec práci koná, jde vždy o pracovní dobu. Mladistvým zaměstnancům, tj. zaměstnancům do 18 let, však i v případě, kdy konají práce, které nemohou být přerušeny, musí být poskytnuta přestávka na jídlo a oddech, a to nejdéle po 4,5 hodinách nepřetržité práce.

Má-li zaměstnanec při výkonu práce právo na bezpečností přestávku poskytovanou podle zvláštních předpisů (např. řidiči), započítává se tato přestávka do pracovní doby. Připadne-li bezpečnostní přestávka na dobu přestávky v práci na jídlo a oddech, započítává se takto poskytnutá pře​stávka do pracovní doby.

Zvláštním druhem přestávky jsou přestávky ke kojení, které přísluší matce, která své dítě kojí, a to v rozsahu stanoveném v § 242 ZP. Matce, která pracuje po stanovenou týdenní pracovní dobu, přísluší na každé dítě do jednoho roku věku dvě půlhodinové přestávky a v dalších třech měsících jedna půlhodinová přestávka za směnu ke kojení. Tyto přestávky se na rozdíl od přestávek na jídlo a oddech započítávají do pracovní doby a ženě za ně přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku.

15A) Vznik a změna obsahu pracovněprávního závazku
16. Vznik pracovněprávních vztahů

Ke vzniku pracovněprávních vztahů dochází za předpokladů stanovených právními normami: 

1) na základě obecných předpokladů – právní normy, na jejichž základě vznikají všechny pracovněprávní vztahy stejného druhu bez bližší individualizace. Právní norma určuje, kdo může být subjektem pracovněprávních vztahů, jaká práva a povinnosti vznikají jejich účastníkům, na základě jakých právních skutečností mohou tyto vztahy vznikat, měnit se a zanikat (např. zákoník práce).

2) na základě zvláštních předpokladů – konkrétní právní skutečnost, s níž právní norma spojuje vznik pracovního poměru (pracovní smlouva, jmenování, dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr). Právní skutečnost má povahu zvláštního předpokladu vzniku pracovněprávních vztahů, protože na základě právem stanovené právní skutečnosti vzniká konkrétní individualizovaný právní vztah, který převádí do konkrétního pracovněprávního vztahu práva a povinnosti účastníků. 
Předpokladem vzniku právního vztahu je existence objektivního práva – souhrn právních norem, které upravují meze možného chování, které je projevem vůle zákonodárce a jeho respektování je vynutitelné státní mocí (např. zákoník práce). Subjektivní právo je možnost chování konkrétního subjektu v mezích stanovenými normami objektivního práva (realizuje se v konkrétním právním vztahu, např. pracovní smlouva, povinnost odvádět pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti). 

Vznik pracovněprávních vztahů je podmíněn určitou právní (pracovněprávní) skutečností. Pracovněprávní vztahy zakládají vztah, na jehož základě dochází k výkonu závislé práce (základní pracovněprávní vztahy), vznikají jen na základě právních úkonů, ostatní pracovněprávní vztahy mohou vznikat i v důsledku právních událostí. 

17. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů

Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů nastává v okamžiku, kdy se mění některý z prvků pracovněprávního vztahu, a to subjekt nebo obsah. 

Změna subjektu je s ohledem na výlučně osobní charakter výkonu práce možná pouze na straně zaměstnavatele – upraveno v §§ 338 – 345 ZP. Častým důvodem změny subjektu pracovněprávního vztahu je převod činnosti zaměstnavatele nebo části jeho činnosti nebo převod úkolů zaměstnavatele nebo jejich části k jinému zaměstnavateli. Podle stávající české právní úpravy přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu  na přejímajícího zaměstnavatele. 

Převodem se rozumí změna právnické nebo fyzické osoby odpovědné v právním slova smyslu za činnost dosavadního zaměstnavatele, a to bez ohledu na to, jaký je právní důvod převodu, a na to, zda byla na nabyvatele převedena vlastnická práva, k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů tedy dojde i v případě nájmu podniku či jeho části. Ustanovení § 339 ZP upravuje právo zaměstnanců na informace a projednání (za účelem dosažení shody) v souvislosti s převodem práv a povinností (s odborovým orgánem, radou zaměstnanců nebo přímo zaměstnavatelem). 

K přechodu práv a povinností na nového zaměstnavatele může dojít též v případě zrušení zaměstnavatele rozdělením (§ 341 ZP). Zánikem právnické osoby (zaměstnavatele) zanikají (nejpozději dnem zániku zaměstnavatele) pracovněprávní vztahy zaměstnanců, pokud neskončily již dříve na základě rozvázání pracovního poměru. V případě zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, se smrtí zaměstnavatele zanikají pracovněprávní vztahy, jestliže se nepokračuje v živnosti. 

Změna obsahu pracovněprávního vztahu se děje nejčastěji dohodou účastníků. V případě základního pracovněprávního vztahu se změna může týkat zejména druhu práce (převedení), místa výkonu práce (přeložení), mzdového zařazení a trvání pracovněprávního vztahu. Zákoník práce pamatuje specifickou úpravou na některé případy, kdy není možné ponechat změnu na dohodě účastníků a stanoví pro zaměstnavatele povinnost, v některých případech pouze možnost, převést zaměstnance i bez jeho souhlasu na jinou práci. 

Od výše uvedených změn obsahu pracovního poměru je třeba odlišovat překážky v práci, které jsou pro pracovní právo typickou specifickou cestou, jak se správně „vyrovnat“ s nemožností (krátkodobou) plnění povinnosti konat sjednanou práci či sjednanou práci přidělovat v rámci základního pracovněprávního vztahu. 

15B) Práce přesčas, noční práce a pracovní pohotovost

50. Práce přesčas a noční práce

Pozitivní vymezení definuje práci přesčas jako práci konanou zaměstnancem na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní pracovní dobu vyplývající z předem stanoveného rozvržení pracovní doby a konanou mimo rámec rozvrhu pracovních směn (§ 78 odst. l písm. i) ZP). U zaměstnanců s kratší pracovní dobou je prací přesčas práce přesahující stanovenou týdenní pracovní dobu (§ 79 ZP); těmto zaměstnancům nelze práci přesčas nařídit. 

Negativní vymezení práce přesčas je obsaženo v § 78 odst. l písm. i) ZP, podle kterého prací přesčas není, napracovává-li zaměstnanec prací konanou nad stanovenou týdenní pracovní dobu pracovní volno, které mu zaměstnavatel poskytl na jeho žádost.

Práci přesčas je možné konat jen výjimečně. Práci přesčas může zaměst​navatel nařídit jen z vážných provozních důvodů, a to i na dobu nepřetržité​ho odpočinku mezi dvěma směnami, popř. za podmínek uvedených v § 91 odst. 2-4 ZP i na dny pracovního klidu. Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami nesmí být zkrácen na méně než 8 hodin. Práci přesčas lze nařídit pouze do stanovených týdenních a ročních limitů. Týdenní limit je 8 hodin u jednoho zaměstnance. Roční limit je 150 hodin u jednoho zaměstnance v kalendářním roce, tj. v období od l. l. do 31.12. V rámci stanoveného týdenního a ročního limitu lze zaměstnanci nařídit práci přesčas a zaměstnanec je povinen práci přesčas konat. Práce přes​čas může být nařizována před počátkem pracovní doby nebo po skončení pracovní doby. Vždy však v době odpočinku zaměstnance.

Nad stanovené limity zaměstnanec není povinen práci přesčas konat. Zaměstnavatel může požadovat práci přesčas nad zákonné limity pouze na základě dohody se zaměstnancem. Celkový rozsah práce přesčas nesmí činit v průměru více než 8 hodin týdně v období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může vymezit toto období nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích. Toto období se nazývá vyrovnávací. Do počtu hodin nejvýše přípustné práce přesčas ve zvoleném vyrovnávacím období se nezahrnuje práce přesčas, za kterou bylo zaměstnanci poskytnuto náhradní volno.

Noční práce je práce konaná v noční době mezi 22. a 6. hodinou. Zaměstnancem pracujícím v noci (§ 78 odst. 1 písm. l) ZP) se rozumí zaměstnanec, který během noční doby pravidelně odpracuje nejméně tři hodiny ze své pracovní doby v rámci 24 hodin po sobě jdoucích. Právní úprava umožňuje práci v noci bez rozlišení pohlaví. Je-li práce konána ve výše uvedené době, avšak v nižším rozsahu než tři hodiny v rámci 24 hodin po sobě jdoucích, jde sice o noční práci, avšak na zaměstnance se nevztahují dále uváděné podmínky jejího výkonu.

Pracovní doba zaměstnance pracujícího v noci nesmí překročit 8 hodin v rámci 24 hodin po sobě jdoucích a, není-li to z provozních důvo​dů možné, je zaměstnavatel povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby průměrná délka směny nepřekročila osm hodin v období nejdéle 26 týdnů po sobě jdoucích, přičemž při výpočtu průměrné délky směny zaměstnance pracujícího v noci se vychází z pětidenního pracovního týdne. 

Zaměstnava​telé jsou povinni zajistit vyšetření lékařem před zařazením na noční práci a pravidelně podle potřeby, nejméně však jednou ročně, a to i bez žádosti zaměstnance. Pokud o to zaměstnanec požádá, je zaměstnavatel povinen zajistit vyšetření kdykoliv během zařazení na noční práci pro zdravotní poruchy vyvolané výkonem noční práce. Případné náklady spojené s takto poskytnutou zdravotní péčí nese vždy zaměstnavatel, a to i tehdy, nejsou-li příslušnými zdravotními pojišťovnami hrazeny přímo a musí je hradit ten, kdo tyto zdravotní úkony vyžaduje. Úhrada poskytnuté zdravotní péče nesmí být na zaměstnanci požadována.

Zaměstnavatel má uloženy i další povinnosti, které se týkají ochrany bezpečnosti a zdraví při práci, poskytování přiměřených sociálních služeb a povinností vybavit pracoviště, na kterém se pracuje v noci, prostředky pro poskytnutí první pomoci, včetně zajištění prostředků umožňujících přivolat rychlou lékařskou pomoc.

Podle § 245 odst. l ZP platí zákaz mladistvé zaměstnance, tj. zaměstnan​ce mladší než 18 let, zaměstnávat noční prací. Jediná výjimka je stanovena pro mladistvé starší 16 let, kteří mohou konat noční práce nepřesahující jednu hodinu, jestliže je to třeba pro jejich výchovu k povolání, a to pod dohledem zaměstnance staršího 18 let, je-li tento dohled pro ochranu mla​distvého zaměstnance nezbytný. Noční práce mladistvého zaměstnance musí bezprostředně navazovat na jeho práci připadající podle rozvrhu směn na denní dobu.

Pracovní pohotovost je doba, v níž je zaměstnanec připraven k případnému výkonu práce podle pracovní smlouvy, která musí být v případě naléhavé potřeby vykonána nad rámec jeho rozvrhu pracovních směn. Pracovní poho​tovost může být jen na jiném místě dohodnutém se zaměstnancem, odlišném od pracovišť zaměstnavatele. Je-li zaměstnanec připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele na jeho pracovišti, jedná se od 1.1.2007 o pracovní dobu. Zaměstnanec v době pracovní pohotovosti práci nekoná, je však připraven ji konat, dojde-li k naléhavé potřebě (§ 95 ZP). Zaměstnanec není povinen pracovní pohotovost konat, může se však na výkonu pracovní pohotovosti se zaměstnavatelem dohod​nout. Rozsah pracovní pohotovosti v jiném dohodnutém místě omezen není, záleží proto výhradně na dohodě se zaměstnancem. Za výkon práce v době pracovní pohotovosti přísluší zaměstnanci mzda nebo plat. Pokud bude současně splněna podmínka, že výkon práce v rámci pracovní pohotovosti je nad rozsah stanovené týdenní pracovní doby, jde o práci přesčas a zahrnuje se do limitů práce přesčas. Pracovní pohotovost, při které k výkonu práce nedojde, se do pracovní doby nezapočítává, protože se nejedná o pracovní dobu. Zaměstnanci přísluší za tuto dobu odměna, která není mzdou ani platem. Doba strávená výkonem pracovní pohotovosti se však započítává do limitů konané pracovní pohotovosti.

16A) Zánik závazků v pracovněprávních vztazích

18. Zánik práv a povinností z pracovněprávních vztahů

K zániku práv a povinností z pracovněprávních vztahů dochází na základě právních skutečností, a to na základě právních událostí (skutečnost i nezávislé na lidské vůli, např. uplynutí doby, smrt pracovníka) či právním úko​nem (skutečnost závislá na lidské vůli) jednostranným (výpověď, okamžité zrušení pracovního poměru), dvoustranným (dohoda účastníků), úředním rozhodnutím (jen výjimečně u cizinců a osob bez státní příslušnosti odnětím povolení k pobytu, eventuálně vyhoštěním), splněním povinnosti (povinnosti k náhradě škody zaniká zaplacením této škody) a uspokojením nároku.

Práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů zanikají uspokojením nároku, uplynutím doby na kterou byla omezena, dohodou o sporných nárocích, smrtí zaměstnance, popřípadě neuplatněním práva ve stanovené lhůtě – prekluzí. Výčet způsobů zániku práv a povinností je v zákoníku práce uveden taxativně. Jiným, v zákoníku práce neuvedeným způsobem, práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů nezanikají, a to ani tehdy, kdyby zaměstnanec a zaměstnavatel projevili v tomto směru souhlasnou vůli.

Případy zániku pracovněprávních vztahů a práv a povinností z nich vyplývajících lze dělit na zánik základních pracovněprávních vztahů (tj. zánik pracovního poměru či dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr; zánikem dochází k zániku velké části práv a jim korespondujících povinností) a na zánik ostatních individuálních pracovněprávních vztahů (resp. některých práv a povinností).

Základní pracovněprávní vztahy zanikají např. uplynutím doby (např. pracovní poměr na dobu určitou), dohodou účastníků (např. dohoda o rozvázání pracovního poměr), jednostranným právním úkonem (např. výpovědí), právní událostí (smrtí zaměstnance), splněním (např. vykonáním sjednané práce u dohody o provedení práce). V případě pracovního poměru cizince nebo osoby bez státní příslušnosti zanikají pracovněprávní vztahy též vykonatelným rozhodnutím o odnětí povolení k pobytu na území ČR, pravomocným vyhoštěním z ČR, uplynutím doby na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání. 

Ostatní pracovněprávní vztahy zanikají např. splněním (odpovědnostní vztahy) a dohodou stran (např. narovnáním sporných práv účastníků pracovního poměru týkajících se některých plnění). 

Smrtí zaměstnance zaniká pracovní poměr (což vyplývá ze skutečnosti, že zaměstnanec je povinen konat práci osobně). Viz. otázka č. 32
19. Zajištění práv a povinností z pracovněprávních vztahů

Smyslem právních prostředků zajištění práv a povinností (závazků) je posílení právního postavení věřitele vůči jeho dlužníku zejména tím, že mu poskytují další zdroje, z nichž se bude moci uspokojit, a že ve svém výsledku vedou dlužníka k dobrovolnému splnění povinností. Právní prostředky zajištění tedy mají také funkci uhrazovací; není-li zajištěná pohledávka řádně a včas splněna, slouží poskytnuté zajištění jako „náhradní“ zdroj jejího uspokojení. Zákoník práce v § 13 odst. 2 písm. g) zakazuje zaměstnavateli požadovat a sjednat zajištění závazku v pracovněprávním vztahu s výjimkou konkurenční doložky a srážek z příjmu z pracovněprávního vztahu. Občanský zákoník umožňuje užít také smluvní pokutu. 

Pracovněprávní peněžité pohledávky zaměstnavatele mohou být zajištěny jen pomocí dohody o srážkách ze mzdy. Z nepeněžitých práv může být zajištěn pouze závazek zaměstnance z konkurenční doložky a jen pomocí smluvní pokuty. 

Dohodou o srážkách ze mzdy (§ 327 ZP) zaměstnance lze zajistit uspokojení všech práv zaměstnavatele, která mají peněžitou povahu. Účastníky dohody jsou zaměstnavatel a zaměstnanec. Dohoda může být uzavřena jak za trvání pracovněprávního vztahu zaměstnance u zaměstnavatele, tak i po jeho skočení; předpokladem ovšem je, že slouží k zajištění pracovněprávní pohledávky zaměstnavatele. Z hlediska náležitostí musí dohoda obsahovat kromě přesného označení zaměstnavatele, zaměstnance a plátce mzdy zaměstnance (bývalého zaměstnance) údaje o pracovněprávní pohledávce zaměstnavatele, o jejíž zajištění jde, a její výši a sjednanou výši srážek. Vedle těchto podstatných náležitostí může dohoda obsahovat i jiná ujednání. Dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. Neplatnost dohody nastává, jen jestliže se jí dovolá ten, kdo byl dohodou dotčen a kdo ji sám nezpůsobil. Sjednané srážky nesmějí činit více, než kolik by činily při provádění výkonu rozhodnutí srážkami ze mzdy povinného zaměstnance. K tomu, aby bylo právo zaměstnance na mzdu účinně postiženo, je třeba dohodu o srážkách ze mzdy doručit plátci mzdy. 

Smluvní pokutou lze zajistit splnění smluvní povinnosti. Ten z účastníků, který smluvní povinnost porušil, je povinen smluvní pokutu zaplatit, a to i když druhému účastníku nesplněním povinnosti nevznikla škoda. Zaměstnavatel smí prostřednictvím smluvní pokuty zajistit jen závazek zaměstnance z konkurenční doložky sjednaný ve smyslu § 310 odst. 1 ZP o tom, že se po určitou dobu po skončení zaměstnání, nejdéle však po dobu 1 roku, zdrží výkonu výdělečné činnosti, která by byla shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo která by vůči němu měla soutěžní povahu. Smluvní pokutu lze sjednat jen písemně. Ve smlouvě musí být stanovena výše pokuty nebo způsob jejího určení. Neplatnost dohody nastává, jen jestliže se jí dovolá ten, kdo byl dohodou dotčen a kdo ji sám nezpůsobil. Zaplacením smluvní pokuty nezaniká zajištěný závazek, nebylo-li dohodnuto něco jiného. Slouží-li však smluvní pokuta k zajištění závazku z konkurenční doložky, zaplacením pokuty vždy zaniká povinnost zaměstnance se zdržet výkonu výdělečné činnosti. Nebylo-li sjednáno něco jiného, věřitel nemá právo na náhradu škody způsobené porušením povinnosti zajištěné smluvní pokutou a dlužní není povinen zaplatit smluvní pokutu, jestliže porušení povinnosti nezavinil. 

16B) Pracovní podmínky žen a mladistvých

61. Pracovní podmínky žen, pojem, obsah, právní úprava

Ženy mají velice důležitou úlohu v ekonomickém, politickém, sociálním a kulturním životě společnosti. V současné době tvoří ženy více než třeti​nu všech pracujících na světě. ČR patří k zemím s vysokým počtem ekonomicky činných žen. Vysoká zaměstnanost žen je důsledkem celého komplexu objektivních a subjektivních příčin. Je dána nejen potřebami hospodářského rozvoje společnosti, ale také zejména zvyšováním vzdělanosti a kvalifikace žen, jejich snahou po uplatnění tohoto vzdělání, snahou o zapojení do politic​kého a veřejného života i snahou o zabezpečení vyšší životní úrovně rodiny druhým příjmem.

Ekonomicky a politicky vyspělou společnost si nelze představit bez úplné ekonomické a právní rovnoprávnosti žen. Její realizace vyžaduje vytvoření vhodných podmínek v oblasti ekonomické, politické a právní. Jedná se zde především o zajištění realizace důležitých sociálních práv a rovného postavení žen s muži, pokud jde např. o právo na vzdělání a získání kvalifikace, přístup k výkonu povolání a funkcí atd.

Pro realizaci rovnoprávnosti žen s muži je nezbytné vytvořit ženám v rodině, v práci i ve veřejné činnosti v podstatě stejné podmínky, jaké mají muži. Uskutečnění plné rovnoprávnosti žen s muži kromě toho vyžaduje, aby některé pracovní podmínky byly pro ženy upraveny diferencovaně. Právo ženy na zvláštní pracovní podmínky je jedním z nejdůležitějších sociálních práv.

Pojem zvláštních pracovních podmínek žen
Vysoký stupeň zapojení žen do pracovního procesu má vedle řady pozi​tivních rysů i četné problémy vyplývající především z toho, že žena má také velice důležitou nezastupitelnou funkci – funkci mateřskou. Fyziologické zvláštnosti ženského organismu a plnění mateřského poslání vyžadují, aby ženám byla v pracovněprávních vztazích poskytována zvýšená ochrana.

Zákoník práce upravuje pracovní podmínky žen s ohledem na dva důležité faktory: 

a) faktor biologický – fyziologické zvláštnosti ženského organismu činí ženy citlivější vůči určitým druhům prací i pracovišť, jde např. o práce pro ženy fyzicky nepřiměřené, o pracoviště hlučná, prašná.

b) faktor společenský – na ženách stále ještě spočívá převážná část péče o děti a domácnost, což velmi zatěžuje jejich organismus jak po stránce fyzické, tak i psychické; zapojení do pracovního procesu by mohlo být překážkou plnění jejich mateřského poslání.

Oba tyto faktory se nejvýrazněji projevují u těhotných žen a matek malých dětí. Proto je právní úprava pracovních podmínek provedena dife​rencovaně, a to jednak pro ženy obecně, jednak pro těhotné ženy a matky malých dětí, kterým je poskytována zvýšená ochrana v pracovněprávních vztazích. 

Zvláštní pracovní podmínky žen lze vymezit tak, že se jedná o soubor práv žen a soubor povinností, příp. právem doporučených plnění především zaměstnavatelů a také státních orgánů, jehož účelem je umožnit ženám plnění pracovních úkolů v pracovněprávních vztazích, aniž by to bylo na újmu jejich zdravotnímu stavu a plnění dalších společenských funkcí, zejména mateřského poslání.
Zákazy některých prací
Fyziologické zvláštnosti ženského organismu a plnění společenských funkcí žen nedovolují, aby ženy vykonávaly všechny práce a pracovaly na všech pracovištích. Výkon některých prací by mohl mít nepříznivý vliv na jejich zdravotní stav, těhotenství nebo mateřství. Jde o práce:

a) zakázané všem ženám:

-  práce stanovené přímo v § 238 odst. l ZP – práce pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol (z tohoto zákazu jsou pro některé ženy stanoveny výjimky)

b) zakázané navíc ženám, které kojí, těhotným ženám a matkám do konce 9. měsíce po porodu:

-  práce, které ohrožují jejich mateřství

-  práce a pracoviště uvedené ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví

-  práce, pro které nejsou podle lékařského posudku zdravotně způso​bilé

-  práce přesčas – týká se těhotných žen a všech žen, které pečují o dítě mladší než l rok.

62. Pracovní podmínky těhotných žen a matek

Čl. 32 odst. 2 LZPS stanoví, že ženě v těhotenství je zaruče​na zvláštní péče, ochrana v pracovních vztazích a odpovídající pracovní podmínky.
Zákazy některých prací a převedení najmou práci
Fyziologické zvláštnosti ženského organismu a plnění společenských funkcí žen nedovolují, aby ženy vykonávaly všechny práce a pracovaly na všech pracovištích. Výkon některých prací by mohl mít nepříznivý vliv na jejich zdravotní stav, těhotenství nebo mateřství. Jde o práce:

a) zakázané všem ženám:

-  práce stanovené přímo v § 238 odst. l ZP – práce pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol (z tohoto zákazu jsou pro některé ženy stanoveny výjimky)

b) zakázané navíc ženám, které kojí, těhotným ženám a matkám do konce 9. měsíce po porodu:

-  práce, které ohrožují jejich mateřství

-  práce a pracoviště uvedené ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví

-  práce, pro které nejsou podle lékařského posudku zdravotně způso​bilé

-  práce přesčas – týká se těhotných žen a všech žen, které pečují o dítě mladší než l rok.

Pokud zaměstnankyně koná práci těhotným ženám zakázanou a otěhotní, nebo práci, která podle lékařského posudku ohrožuje její těhotenství, je zaměstnavatel podle § 239 ZP povinen ji dočasně převést na jinou vhodnou práci. Tuto povinnost má zaměstnavatel i vůči zaměstnankyni – matce do konce 9. měsíce po porodu a zaměstnankyni, která kojí. Dosahuje-li zaměstnankyně po převedení na jinou práci bez svého zavinění nižšího výdělku, náleží jí z prostředků nemocenského pojištění vyrovnávací pří​spěvek v těhotenství a mateřství. Je poskytována těhotným ženám až do nástupu na mateřskou dovolenou a matkám po návratu z mateřské dovolené až do 9. měsíce po porodu.

V § 239 odst. l ZP je rovněž zakotvena povinnost zaměstnavatele vyhovět žádosti těhotné ženy pracující v noci, ženy která kojí anebo matky do kon​ce 9. měsíce po porodu o zařazení na denní práci. Obdobná povinnost je stanovena i v § 41 odst. l písm. g) ZP.

Další oprávnění těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň a zaměstnanců zejména z důvodů péče o dítě
Práce přesčas, pracovní cesty a přeložení by mohly činit těhotným zaměstnankyním a zaměstnankyním a zaměstnancům, kteří pečují o malé děti, značné obtíže, mohly by pro ně být nejen fyzickou a psychickou zátěží, ale i příčinou problémů při výchově dětí. Proto zákoník práce stanoví absolutní zákaz práce přesčas těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň, které pečují o dítě mladší než jeden rok (§ 241 odst. 3 ZP). Tento zákaz se vztahuje i na zaměstnance, kteří pečují o dítě mladší než jeden rok. Těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně a zaměstnanci pečující o dítě do věku osmi let smějí být vysíláni na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem; přeložit je může zaměstnavatel jen na jejich žádost. Stejná právní úprava platí i pro osamělou zaměstnankyni a osamělého zaměstnance, kteří pečují o dítě, a to až do doby, kdy dítě dosáhne věku 15 let.

V době těhotenství a hlavně pak v době, kdy zaměstnankyně a zaměst​nanci pečují o malé dítě, zpravidla nemohou pracovat na plný pracovní úvazek. V souladu s § 241 ZP je zaměstnavatel povinen přihlížet při zařazování zaměstnanců do směn též k potřebám zaměstnankyň a zaměstnanců pečujících o děti. Požádá-li zaměstnankyně nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let, těhotná zaměstnankyně nebo zaměstnanec, který prokáže, že převážně sám dlouhodobě soustavně pečuje o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu, o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu týdenní pracovní doby, je zaměstnavatel povinen vyhovět žádosti, nebrání-li tomu vážné provozní důvody (§ 241 ZP).

Zaměstnankyni, která své dítě kojí, je zaměstnavatel povinen podle § 242 ZP poskytnout kromě přestávek v práci zvláštní přestávky ke kojení. Započítávají se do pracovní doby a poskytuje se za ně náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Zaměstnankyni, která pracuje po stanovenou týdenní pracovní dobu, přísluší na každé dítě do konce jednoho roku jeho věku dvě půlhodinové přestávky a v dalších třech měsících, tedy až do konce patnác​tého měsíce věku dítěte, jedna půlhodinová přestávka za směnu. Pracuje-li zaměstnankyně 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.

Ochrana pracovního poměru těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň a zaměstnanců pečujících o děti
Ve snaze zabránit obcházení zvláštních pracovních podmínek těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň a zaměstnanců pečujících o děti poskytuje zákoník práce těmto zaměstnancům zvýšenou ochranu proti rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele.

Výpovědí může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy zaměstnankyně čerpá mateřskou dovo​lenou nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou, jen zcela výjimečně, a to podle § 54 písm. a) ZP v přípa​dech stanovených v § 52 ZP, tj. ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část nebo přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část. Jde tedy o případy, kdy dochází k faktické nemožnosti přidělovat dále práci podle pracovní smlouvy. Neplatí to však v případě organizačních změn, jestliže se zaměst​navatel přemísťuje v mezích místa výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána.

Okamžitě zrušit pracovní poměr nesmí zaměstnavatel s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou (§ 55 odst. 2 ZP). Může však s nimi z důvodů, pro které by jinak mohl zrušit pracovní poměr okamžitě, rozvázat pracovní poměr výpovědí. Avšak pro zaměstnankyni na mateřské dovolené a pro zaměstnance v době rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, platí absolutní zákaz okamžitě zrušit pracovní poměr. To znamená, že z důvodů, pro které je možno zrušit pracovní poměr okamžitě, nelze rozvázat s těmito zaměstnanci pracovní poměr ani výpovědí.

V souladu se zásadou rovnosti mužů a žen v pracovněprávních vztazích mohou požívat ochranu v těchto vztazích při péči o totéž dítě oba rodiče současně za předpokladu, že je splněna podmínka péče o dítě do zákonem stanoveného věku.

63. Pracovní podmínky mladistvích, pojem, obsah

Pojem zvláštních pracovních podmínek mladistvých
Trvalým a pravidelným zdrojem pracovních sil je mládež. Zdravý fyzic​ký a psychický rozvoj mládeže vyžaduje, aby nejen v dětském věku, ale ani v době dospívání nebyla zaměstnávána pracemi, které by tento rozvoj mohly ohrozit. V čl. 29 odst. l LZPS je zakotveno právo mladistvých na zvláštní pracovní podmínky. Jde o velice důležité sociální právo mladých lidí, jehož realizace jim umožňuje, aby se zapojili do pracovního procesu, aniž by to bylo na újmu jejich zdraví a rozvoji. V souladu s čl. 29 odst. 2 LZPS mají mladiství právo na ochranu v pracovních vztazích a na pomoc při přípravě k povolání.

V teorii i praxi se často užívá pojmů mládež, mladistvý, nezleti​lý. Pojem mládež je dosti široký, je možno říci, že zahrnuje všechny mladé občany. Mladistvý je podle § 350 odst. 2 ZP zaměstnanec mladší než 18 let. Věková hranice, do níž je zaměstnancům poskytována zvýšená ochrana v pracovněprávních vztazích, je tedy stanovena pevně. Vláda může rozšířit zákaz výkonu některých prací i pro občany do 21 let. Dolní věková hranice mladistvého v zákoníku práce výslovně stanovena není. Při jejím určení je však možné vycházet z § 6 ZP, které upravuje způsobilost občana mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti a způsobilost vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto povinnosti.

Pojem mladistvý nelze ztotožňovat s občanskoprávním pojmem nezletilý. Pro dosažení zletilosti je sice také stanovena hranice 18 let, ale zletilosti lze v zákonem stanovených případech nabýt i dříve – a to uzavřením manželství. Uzavře-li zaměstnankyně mladší 18 let manželství, stává se zletilou, ale v pracovněprávních vztazích je jí i nadále poskytována zvýšená ochrana jako mladistvé.

Pro stanovení pracovních podmínek mladistvých jsou rozhodující zejména tyto 2 faktory:

a) faktor biologický – vycházející z požadavku, aby mladí lidé nebyli pře​těžováni fyzicky namáhavými pracemi, které by mohly ohrozit jejich organismus

b) faktor společenský – vycházející ze skutečnosti, že mladý člověk nemá dostatečné životní zkušenosti, které by mu umožnily správně se orientovat v důležitých otázkách a posoudit dosah jeho jednání.

Zvláštní pracovní podmínky mladistvých je možno vymezit jako soubor zvláštních práv na straně mladistvých zaměstnanců a povinností, příp. právem doporučených plnění především na straně zaměstnavatelů, popř. státních orgánů. Jejich účelem je zajistit mladistvým v pracovněpráv​ních vztazích rozvoj tělesných a duševních schopností. Zvláštní pracovní podmínky mladistvých představují diferenciaci od obecných podmínek ostatních pracovníků. 

Povinnosti zaměstnavatelů vůči mladistvým
a) V souladu s § 243 ZP jsou zaměstnavatelé povinni vytvářet příz​nivé podmínky pro všestranný rozvoj tělesných a duševních schopností mladistvých zaměstnanců zvláštní úpravou jejich pracovních podmínek.

b) Důležitou součástí ochrany mladistvých v pracovněprávních vztazích je poskytování lékařské péče. Důraz je kladen především na péči pre​ventivní. Podle § 247 ZP jsou zaměstnavatelé na své náklady povinni zabezpečit lékařské vyšetření mladistvých:

-  před nástupem do pracovního poměru a před převedením na jinou práci

-  pravidelně podle potřeby, nejméně však jednou ročně. Mladiství jsou povinni se lékařským prohlídkám podrobit. Při ukládání pracovních úkolů mladistvým se zaměstnavatel řídí lékařskými posudky.

c) Důležitým opatřením, jež napomáhá zabezpečování rozvoje mladistvých, je i ustanovení o pracovní době mladistvých. Délka stanovené týdenní pracovní doby nesmí překročit podle § 79a ZP u zaměstnanců mladších 18 let 40 hodin týdně s tím, že délka směny v jednotlivých dnech nesmí přesáhnout 8 hodin.

d) Zaměstnavatel je povinen vést seznam mladistvých zaměstnanců, kteří jsou u něj zaměstnáni.

Zákazy zaměstnávání mladistvých některými pracemi
Zaměstnavatelé smějí zaměstnávat mladistvé pouze pracemi, které jsou přiměřené jejich fyzickému a rozumového rozvoji a poskytují jim při práci zvýšenou péči. Platí to i pro školy, popř. pro sdružení občanů podle zvláštního zákona, pokud v rámci své účasti na výchově mládeže organizují práce mladistvých (§ 165 ZP). Mladistvým jsou výslovně zakázány (§ 245 a 246 ZP):

a) práce přesčas – absolutní zákaz
b) noční práce – absolutní zákaz pro mladistvé do 16 let; mladiství starší než 16 let mohou výjimečně konat noční práci nepřesahující jednu hodinu, jestliže je to třeba pro jejich výchovu k povolání; noční práce musí bezprostředně navazovat na jeho práci připadající podle rozvrhu pracovních směn na denní dobu.

c) práce pod zemí při těžbě nerostů a ražení tunelů a štol – absolutní zákaz

d) práce, které jsou pro mladistvé se zřetelem k anatomickým, fyziolo​gickým a psychickým zvláštnostem v tomto věku pro ně nepřiměřené, nebezpečné nebo škodlivé jejich zdraví – Ministerstvo zdravotnictví stanoví vyhláškou v dohodě s Ministerstvem hospodářství a Minister​stvem školství, mládeže a tělovýchovy práce a pracoviště, které jsou zakázány mladistvým, a podmínky, za nichž mohou mladiství výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání. Zákazy některých prací mohou být vyhláškou rozšířeny i na zaměstnance ve věku blízkém věku mladistvých.

e) práce, při nichž jsou mladiství vystaveni zvýšenému nebezpečí úrazu nebo při jejichž výkonu by mohli vážně ohrozit bezpečnost a zdraví ostatních zaměstnanců nebo jiných fyzických osob

Nesmí-li zaměstnavatel zaměstnávat mladistvého prací, pro kterou se mu dostalo výchovy k povolání, protože její výkon je mladistvým zakázán nebo protože podle lékařského posudku ohrožuje jeho zdraví, je zaměstnavatel povinen do doby, než bude moci mladistvý tuto práci vykonávat, poskytovat mu jinou přiměřenou práci odpovídající pokud možno jeho kvalifikaci.

17A) Základní povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance

24. Povinnosti vyplývající z pracovního poměru

Pracovní poměr se řadí k těm složitým právním vztahům, z nichž oběma účastníkům, zaměstnanci i zaměstnavateli, vyplývá rozsáhlý soubor práv a povinností. Zpravidla zde určitým právům jednoho účastníka odpovídají příslušné povinnosti účastníka druhého a naopak. Jde tedy o závazkový vztah synallagmatický. V tomto obsahovém vymezení pracovního poměru mají zvláštní význam ta práva a povinnosti účastníků, jejichž plněním je dosahován cíl sledovaný sjednáním pracovní smlouvy (tzv. pracovní závazek), a které trvají ode dne vzniku pracovního poměru do jeho platného skončení.

Pracovní závazek, který je základem obsahu pracovního poměru, před​stavuje:

a) povinnost zaměstnavatele přidělovat od vzniku pracovního poměru zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo vnitřním předpisem.
b) povinnost zaměstnance konat od vzniku pracovního poměru podle poky​nů zaměstnavatele osobně práce podle pracovní smlouvy, v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru.

Zaměstnanec má zásadně povinnost konat pouze druh práce sjednaný v pracovní smlouvě a výlučně v místě takto sjednaném. Zaměstnavatel mu smí zásadně přidělovat pouze práce tohoto druhu a v takto dohodnutém místě a jen v tomto smluvním rámci s ním disponovat. Sjednaná práce je vykonávána za mzdu (plat), ve stanovené pracovní době a podle pokynů zaměstnavatele. Z hlediska zaměstnance má pracovní závazek osobní povahu, což představuje povinnost zaměstnance konat osobně sjednanou práci. Je tedy vyloučena možnost, aby se při jejím výkonu nechal někým zastoupit. Osobní výkon práce je jedním ze základních znaků pracovního poměru, který proto smrtí zaměstnance vždy končí.

Existence pracovního závazku je nezbytným předpokladem realizace dalších práv a povinností účastníků pracovního poměru, které vyplývají z právních předpisů obecně závazných i vnitřních, např. z pracovních

řádů či z jiných vnitřních předpisů zaměstnavatele, z kolektivních smluv a z pracovní smlouvy.

K těmto dalším právům a povinnostem tvořícím obsah pracovního poměru patří zejména povinnost zaměstnavatele 

· vytvářet podmínky pro plnění pracovních úkolů zaměstnanců (§ 38 ZP), jejíž konkretizaci nalé​záme zpravidla v kolektivních smlouvách, a tomu odpovídající povinnost zaměstnanců pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností (§ 301 ZP)

· povinnost zaměstnavatele zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměst​nanců při práci (§ 101 ZP) a odpovídající právo zaměstnanců na zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 106 ZP)

· právo fyzických osob se zdravotním postižením, zaměstnankyň a mladistvých zaměstnanců na zvláštní pracovní podmínky a povinnost zaměstnavatele tyto podmínky vytvářet a zabezpečovat (§§ 237 - 247 ZP)

Demonstrativní výčet základních povinností zaměstnanců je uveden v § 301 ZP. 

Povinnosti zaměstnance vyplývající z pracovněprávních vztahů jsou zejména: povinnost dodržovat pracovní kázeň, zachovávat mlčenlivost; dbát podle svých možností o svou vlastní bezpečnost a zdraví fyzických osob, kterých se bezprostředně dotýká jeho jednání; účastnit se školení zajišťovaných zaměstnavatelem zaměřených na bezpečnost a ochranu zdraví při práci včetně ověření svých znalostí; dodržovat právní a ostatní předpisy a pokyny zaměstnavatele k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, s nimiž byl řádně seznámen, a řídit se zásadami bezpečného chování na pracovišti a informacemi zaměstnava​tele; dodržovat při práci stanovené pracovní postupy; používat stanovené pracovní prostředky, dopravní prostředky, osobní ochranné pracovní pro​středky; nepožívat alkoholické nápoje a neužívat jiné návykové látky na pracovištích zaměstnavatele a v pracovní době i mimo tato pracoviště; oznamovat svému nadřízenému vedoucímu zaměstnanci nedostatky a závady na pracovišti, které ohrožují nebo by mohly bezprostředně závažným způsobem ohrozit bezpečnost nebo zdraví zaměstnanců při práci; bezodkladně oznamovat svému nadřízenému svůj pracovní úraz a pracovní úraz jiného zaměstnance, případně úraz jiné fyzic​ké osoby, jehož byl svědkem.
46. Základní povinnosti zaměstnanců

Povinnosti zaměstnance stanoví právní předpisy, tj. pro základní pracovněprávní vztahy zákoník práce a pro některé další vztahy účasti na práci (např. služební poměry vojáků z povolání, příslušníků bezpečnostních sborů) zvláštní zákony. 

Zaměstnanec je povinen dodržovat povinnosti vyplývající mu z pracov​ního poměru, a to ode dne jeho vzniku. Jejich hlavní obsah tvoří povinnosti, které slouží bezprostředně k zabezpečení bezchybného průběhu pracovního procesu. Patří sem však i ty povinnosti, které se nerealizují výlučně v pra​covní době či v době, kdy pracovněprávní vztah trvá, ale k jejich realizaci dochází i v době jiné (např. povinnost zaměstnance zachovávat služební nebo obchodní tajemství trvá v pracovní době i mimo ni a pokračuje i po skončení pracovního či služebního poměru). U určitých kategorií zaměstnanců může být stanovena také povinnost chovat se i v soukromém životě a na veřejnosti tak, aby nebyla poškozena prestiž jeho zaměstnavatele či profese.

Základní povinnosti zaměstnanců stanoví přímo zákoník práce, jehož úprava umožňuje určitou diferenciaci pro zaměstnance vymezeného okruhu zaměstnavatelských subjektů. Právní úprava rozlišuje základní povinnosti zaměstnanců i vedoucích zaměstnanců, vyplývající z pracovního poměru nebo z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, a zvláštní povin​nosti některých dalších zaměstnanců.

Demonstrativní výčet základních povinností zaměstnanců je uveden v § 301 ZP. Jejich konkretizaci nalezneme jednak přímo v zákoníku práce v rámci jednotlivých institutů a v jeho prováděcích předpisech, v předpisech týkajících se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, dále pak v pracov​ních řádech a ostatních vnitřních předpisech, v kolektivních smlouvách, ve smlouvě pracovní i v jiných typech smluv (např. v manažerské) a kro​mě toho i v pokynech zaměstnavatele a nadřízených. Kolektivní smlouva a vnitřní předpis mohou povinnosti vyplývající ze zákona konkretizovat, ale samy nesmějí ukládat povinnosti jednotlivým zaměstnancům.

Základní povinnosti zaměstnanců

· pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit pokyny nadřízených vydané v souladu s právními předpisy a spolupracovat s ostatními zaměst​nanci (§ 301 písm. a) ZP) – s povinností zaměstnanců „pracovat podle svých sil, znalostí a schop​ností" úzce souvisí i povinnost uložená v § 230 ZP „prohlubovat si svoji kvalifikaci k výkonu sjednané práce (prohlubováním se rozumí též její udržování a obnovování). Výkon pracovní činnosti zaměstnanců bývá zpravidla regulován pokyny nadřízených. Jde o právo a zároveň povinnost vedoucích zaměstnanců uloženou v § 302 ZP „řídit a kontrolovat práci“ podřízených. Povinnost zaměstnanců „plnit pokyny nadřízených" se však vztahuje pouze na ty pokyny, které jsou v souladu s právními předpisy (včetně vnitřních) a s pracovní smlouvou. Pokud by vydaný pokyn byl s nimi v rozporu nebo zaměstnanec nebyl k jeho udělení oprávněn (§ 11 odst. 4 ZP), nepředstavuje jeho nesplnění porušení povinnosti. Zákoník práce ukládá zaměstnancům také povinnost „spolupracovat s ostatními zaměstnanci“. Ačkoliv zákon obsah povinnosti spolupráce blíže nevymezuje, nepředstavuje zřejmě pouze právní povinnosti, ale i určitá morální pravidla slušných mezilidských vztahů. 

· využívat pracovní dobu a výrobní prostředky k vykonávání svěřených prací, plnit kvalitně a včas pracovní úkoly (§ 301 písm. b) ZP) – bližší konkretizaci plného využívání pracovní doby nalezneme v § 81 odst. 3 ZP. Podobně jako u následujících povinností zaměstnanců je i v tomto případě faktické plnění podmíněno realizací povinnosti zaměstnavatele vytvářet podmínky pro plnění pracovních úkolů, která mimo jiné zahrnuje i bezchybnou organizaci práce, při níž nedochází k časovým ztrátám a plýtvání fondem pracovní doby.

· dodržovat právní předpisy vztahující se k práci jimi vykonávané a dodržovat ostatní předpisy vztahující se k této práci, pokud s nimi byli řádně seznámeni (§ 301 písm. c) ZP) – pod pojmem „právní předpisy“ se rozumějí obecně závazné právní předpisy. Zaměstnanci jsou tedy povinni dodržovat obecně závazné právní předpisy vztahující se k jimi vykonávané práci, aniž by měl zaměstnavatel povinnost je s nimi předem seznámit. Řádný výkon práce však předpokládá znalost všech předpisů, které se na ni vztahují. Tyto ostatní předpisy však nejsou publikovány ve Sbírce zákonů a zpravidla ani běžně dostupné. Proto jejich zachovávání (a tedy i vznik odpovědnosti při jejich porušení) je podmíněno tím, že s nimi byli příslušní zaměstnanci zaměstnavatelem předem řádně seznámeni. Jde především o předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, kterou vykonávají. Další konkretizaci této povinnosti obsahuje § 106 ZP týkající se povinností zaměstnanců v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Zaměstnanec musí být také řádně seznámen s kolektivní smlouvou a s vnitřními předpisy (§ 37 odst. 5 ZP).

· řádně hospo​dařit s prostředky svěřenými jim zaměstnavatelem a střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, zničením a zneužitím a nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele (§301 písm. d) ZP) – tato povinnost ochrany majetku zaměstnavatele je dále rozvedena v rám​ci povinnosti prevenční (§ 249 ZP) –zaměstnanec si musí počínat tak, aby „nedocházelo ke škodám na zdraví, majetku ani k bezdůvodnému obohacení“. Důsledkem zaviněného porušení výše uvedené povinnosti může být na straně zaměstnance vznik odpovědnosti za škodu a v určitých případech i trestněprávní odpovědnost. Zaměstnanec také nesmí jednat „v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele“. Tyto oprávněné zájmy, které zde nejsou blíže specifi​kovány, může zaměstnanec porušit svým chováním a jednáním, kterým např. negativně ovlivní postavení zaměstnavatele v oblasti hospodářské soutěže, při výkonu jeho vlastnických práv, ochraně práv průmyslových apod. Jejich porušení může mít za následek pracovněprávní, ale i administrativní či trestněprávní odpovědnost. K oprávněným zájmům zaměstnavatele pochopitelně patří zájmy majetkové, jejichž ochrana je zvlášť upravena v § 316 ZP. Podle uvedeného ustanovení zaměstnanci nesmějí bez souhlasu zaměstnavatele užívat pro svou osobní potřebu výrobní a pracovní prostředky zaměstnavatele včetně výpočetní techniky ani jeho telekomunikační zařízení. 
Výše uvedený výčet základních povinností byl doplněn a rozšířen o další specifické povinnosti a obecně uznávané normy chování pro taxativně vymezený okruh státních zaměstnanců (§ 303 ZP). Jejich obsah je determinován potřebou zajistit nestrannost a neovlivnitelnost těchto zaměst​nanců, zejména při výkonu rozhodovací pravomoci. Aplikace těchto usta​novení však přichází v úvahu pouze tehdy, pokud zvláštní zákon nestanoví jinak (subsidiarita) nebo pokud tak zvláštní zákon stanoví (delegace).
· povinnost jednat a rozhodovat nestranně a zdržet se při výkonu práce všeho, co by mohlo ohrozit důvěru v nestrannost rozhodování (§ 303 odst. 2 písm. a) ZP) – zásada nestrannosti patří k základním principům demokratické státní správy. Její praktická realizace souvisí s konkrétním jednáním a rozhodo​váním zaměstnanců orgánů státní správy a dalších státních orgánů, kteří jsou povinni jednat a rozhodovat tak, aby nestranili některé osobě, skupině osob, politické straně nebo hnutí.

· zachovávat mlčenli​vost o skutečnostech, o nichž se dozvěděli při výkonu zaměstnání a které v zájmu zaměstnavatele nelze sdělovat jiným osobám (pokud této povinnosti nebyly zproštěni nebo nestanoví-li jinak zvláštní předpis) (§ 303 odst. 2 písm. b) ZP) – tato povinnost vyplývá jak z ochrany zájmů státu, tak i zájmu jednot​livých občanů před indiskrecí. Vztahuje se kromě státního, obchodního a služebního tajemství také na všechny informace, které se příslušní zaměst​nanci dověděli při výkonu práce nebo v souvislosti s ní a které v zájmu jejich zaměstnavatele či zúčastněných osob mají zůstat utajeny.

· nepřijímat v souvislosti s výkonem zaměstnání dary nebo jiné výhody s výjimkou darů nebo výhod poskytovaných jejich zaměstnavatelem nebo na základě právních předpisů (§ 303 odst. 2 písm. c) ZP) – tato povinnost má funkci prevence před pokusy o korupci státních zaměstnanců.

· zdržet se jednání, které by mohlo vést ke střetu veřejného zájmu se zájmy osobními, zejména nezneužívat informací nabytých v souvislosti s výkonem zaměstnání ve prospěch vlastní nebo někoho jiného (§ 303 odst. 2 písm. d) ZP) – tato povinnost se vztahuje k ochraně veřejného zájmu, jemuž mají uvedení zaměstnanci dávat přednost před zájmy vlast​ními nebo jiných osob. 

Práce ve státní správě je projevem důvěry v morální kvality zaměstnance, který nesmí získané poznatky a informace zneužívat k pochybným cílům (např. k psychickému nátlaku) nebo k získání či zprostředkování výhod nebo prospěchu pro sebe nebo jinou osobu. V zájmu předcházení pochybnostem o nestrannosti příslušných státních zaměstnanců a zneužívání jejich postavení stanoví pro ně zákoník práce také určitá omezení v oblasti soukromého podnikání. Tito zaměstnanci nesmějí být členy řídících nebo kontrolních orgánů právnických osob provozujících podnikatelskou činnost (pokud je do těchto orgánů nevy​slal sám zaměstnavatel a nepobírají od této právnické osoby odměnu) a sami mohou podnikat (kromě případů uvedených v § 303 odst. 5 ZP) jen s předchozím písemným souhlasem zaměstnavatele. Zaměstnavatel sám posoudí, zda případná podnikatelská aktivita zaměstnance by mohla – vzhledem k jeho postavení – nepříznivě ovlivnit veřejné mínění o jeho nezávislosti a nestrannosti.

Základní povinnosti vedoucích zaměstnanců (§ 302 ZP)

Vedoucí zaměstnanci, jimiž se rozumějí zaměstnanci, kteří jsou na jednotlivých stupních řízení zaměstnavatele oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny, musejí kromě základ​ních povinností, vztahujících se na všechny zaměstnance, dodržovat a plnit řadu povinností dalších, které vyplývají z jejich funkce řídit a organizovat práci podřízených (§ 11 ZP) a zabezpečovat plnění povinností, které má zaměstnavatel vůči zaměstnancům. 

17B) Odměňování v podnikatelské sféře

52. Odměňování za práci, mzda, plat

Odměňování zaměstnanců patří mezi základní principy pracovního práva. Práce za úplatu je základním znakem závislé práce (§ 2 odst. 4 ZP), podle kterého zaměstnanec podřízený zaměstnavateli vykonává práci podle pokynů zaměstnavatele za mzdu, plat nebo odměnu za vykonanou práci. Úprava odměňování v rámci pracovního práva souvisí s obecnou konstrukcí pracovněprávní úpravy v určitém období v rámci ústavního a politického systému. 

Funkce mzdy

a) stimulační a motivační – ovlivňuje chování zaměstnance v souvislosti s očekávanou či dosahovanou mzdou (závislost mzdy na žádoucím výkonu práce v předpokládaném množství a kvalitě, např. motivuje ke zvyšování kvalifikace).

b) regulační – určuje tržní hodnotu práce u určitého zaměstnavatele nebo v určitém regionu (mzda ovlivňuje výši mzdy u podnikatelských subjektů v závislosti na její výši u konkurence a v regionu vůbec, jednak usměrňuje zájem občanů o určitá povolání v závislosti na možnostech výdělků). 

c) kompenzační – kompenzuje obecné i specifické nevýhody plynoucí z výkonu práce (mzda kompenzuje občanovi to, že část svého života tráví výkonem práce). 

d) alimentační a sociální – zajištění životních nákladů zaměstnance, ovlivňuje životní úroveň zaměstnance a jeho rodiny. Zajišťují ji instituty jako je minimální mzda, splatnost a výplata mzdy, ochrana mzdy).  

Základním předpisem i pro oblast odměňování je Ústava. V LZPS je zakotveno právo zaměstnanců (občanů) na spravedlivou odměnu za práci (čl. 28), jíž se může zaměstnanec domáhat v mezích zákona (čl. 41 odst. 1). Odměna je v ústavním právu použita ve svém nejširším významu, tedy jako slovo odvozené od slovesa odměňovat. Zahrnuje tedy pojmy jako mzda, plat, náhrada mzdy, odstupné, odměnu za pracovní pohotovost atd. Podle § 109 odst. 1 ZP každému zaměstnanci náleží za vykonanou práci mzda nebo plat nebo odměna z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr za podmínek stanovených zákoníkem práce – tímto ustanovením se zakládá nárok na mzdu (plat) za vykonanou práci. I v oblasti odměňování platí zákaz diskriminace (§ 16 odst. 1,2 ZP). § 110 zdůrazňuje stejnou mzdu za stejnou práci a za práci stejné hodnoty u všech zaměstnanců jednoho zaměstnavatele. 

Ochrana mzdy v českém pracovním právu vychází z mezinárodní ochrany, především z Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 95, o ochraně mzdy, přijaté v roce 1949, u nás ratifikované v roce 1991 a publikované pod č. 411/1991 Sb., mající postavení úmluvy podle čl. 10 Ústavy. 

Platná právní úprava v odměňování v ČR byla vždy tradičně rozdělena na odměňování zaměstnanců v podnikatelské sféře (zákon o mzdě) a v nepodnikatelské sféře (zákon o platu) a až do účinnosti nového zákoníku práce (do 1.1.2007) se řídila těmito dvěma zákony. Toto členění v podstatě zůstalo i v novém zákoníku práce, které nyní upravuje odměňování zaměstnanců v obou sférách. 

V zákoníku práce (§ 109 odst. 2–4 ZP) je pojem mzdy a platu vymezen v zásadě stejně – mzdou (platem) se rozumí peněžitá plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, a to podle její složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, podle obtížnosti pracovních podmínek, pracovní výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledků. 

Pojem mzda se používá pro zaměstnance podnikatelské sféry (sféra soukromá) odměňované dříve podle zákona o mzdě. Mzda v sobě zahrnuje navíc i plnění nepeněžitého charakteru neboli naturální mzdu. 

Pojem plat se používá pro zaměstnance nepodnikatelské sféry (sféra veřejná) odměňované dříve podle zákona o platu. Plat v ZP (viz. § 109 odst. 3) je vymezen výčtem zaměstnavatelů, kteří jej poskytují (stát, územní samosprávný celek, státní fond, příspěvkové organizace, školy zřízené ministerstvem školství, krajem nebo obcí).

Jakákoliv další plnění zaměstnavatele zaměstnanci, nejsou-li poskytnuta za práci, jsou nemzdová plnění. Za mzdu či plat se nepovažuje např. náhrady mzdy, odstupné, cestovní náhrady, výnosy z kapitálových podílů (akcií) nebo obligací a odměna za pracovní pohotovost. 

Způsob sjednávání a určování mzdy

Mzda se sjednává buď v pracovní nebo jiné smlouvě (např. v dohodě o mzdě nebo v manažerské smlouvě) anebo v kolektivní smlouvě. V obou případech se jedná o dvoustranný právní úkon, na základě kterého se stanoví výše mzdy v podnikatelské sféře na základě konsensu obou smluvních stran. Zákoník práce preferuje smluvní princip při sjednávání mzdy, tedy v pracovní (nebo jiné) smlouvě nebo v kolektivní smlouvě (§ 113 odst. 1 ZP), ale nepřikazuje jej. Určuje však bezpodmínečně, že mzda musí být sjednána nebo stanovena písemně před výkonem práce, za kterou tato mzda přísluší (§ 113 odst. 3 ZP). 

Mzda se určuje buď ve vnitřním mzdovém předpise anebo písemným rozhodnutím zaměstnavatele (např. mzdovým výměrem či dekretem). V obou případech se jedná o jednostranný právní úkon, na základě kterého se stanoví výše mzdy v podnikatelské sféře na základě jednostranného rozhodnutí zaměstnavatele. Mzdový výměr se používá i při konkretizaci mzdových podmínek pro určitého zaměstnance, které jsou obecně uvedeny v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním mzdovém předpise (§ 113 odst. 4 ZP).

Způsob určování platu

V nepodnikatelské sféře, kde jsou zaměstnanci odměňováni platem, se plat pouze určuje, se zaměstnancem se tudíž nesjednává v pracovní ani jiné smlouvě. Plat se poskytuje podle zákoníku práce, příslušného nařízení vlády k provedení ZP a v jejich rámci podle kolektivní smlouvy, popř. vnitřního platového předpisu (§ 122 odst. 1 ZP). V praxi v rozpočtové sféře zaměstnanci dostávají platové výměry, kterými se jim určuje měsíční platový tarif, osobní příplatek, příp. příplatek za vedení a zvláštní příplatek (§ 136 ZP). 

Výše mzdy a platu

Mzda náleží zaměstnanci nejméně ve výši a za podmínek stanovených zákoníkem práce (§ 109 odst. 1 ZP). ZP určuje, že mzda nesmí být nižší než minimální mzda (§ 111 odst. 1 ZP). Vyšší mzdu či výhodnější mzdové podmínky může stanovit kolektivní smlouva nebo vnitřní mzdový předpis. V případ, kdy není uzavřena kolektivní smlouva nebo mzda není v kolektivní smlouvě sjednána, nesmí být mzda nižší než nejnižší úroveň zaručené mzdy, který stanoví vláda svým nařízením (§ 112 odst. 2 ZP). Pracovní nebo jiná smlouva může stanovit ještě vyšší mzdu a výhodnější mzdové podmínky. Pracovní smlouva, ve které by byla sjednána nižší mzda, než náleží podle kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu či ZP, by v této části byla neplatná (§ 2 odst. 3 a § 307 ZP). 

Zaměstnancům, odměňovaným podle platu náleží plat nejméně ve výši a za podmínek stanovených zákoníkem práce a za podmínek stanovených ZP a příslušným nařízením vlády, vydaným k provedení ZP (§ 122 odst. 1 ZP). Plat nesmí být stejně jako mzda nižší než minimální mzda a zaručená mzda. Kolektivní smlouva ani vnitřní platový předpis nemůže přiznávat vyšší mzdu nebo lepší platové podmínky, než obecně závazné právní předpisy.

Minimální mzda je nejnižší přípustná výše odměny za práci v pracovněprávním vztahu.

Zaručená mzda je mzda nebo plat, na něž vzniklo zaměstnanci právo podle ustanovení ZP, smlouvy, vnitřního předpisu, mzdového nebo platového výměru. Chrání před nepřiměřeně nízkým oceněním práce zaměstnance v pracovním poměru odměňované platem a v zákonem stanovených případech zaměstnance odměňované mzdou. 

Mzdové systémy, katalogy prací a funkcí

V organizacích, jejichž zaměstnanci jsou odměňováni platem, je mzdový, resp. platový systém určen přímo zákoníkem práce a příslušným nařízením vlády, vydaným k jeho provedení. Až do konce roku 2003 se používal dvanáctitřídní systém, od roku 2004 šestnáctitřídní systém. V souladu s charakteristikami platových tříd uvedenými v příloze k zákoníku práce je vydán podrobný katalog prací a kvalifikační předpoklady vzdělání pro výkon prací zařazených do jednotlivých platových tříd. Každý zaměstnavatel ještě může stanovit vlastní kvalifikační požadavky pro jednotlivé funkce a práce uvedené v katalogu (např. jazykové). Platové třídy obsahují 12 platových stupňů odstupňovaných podle délky započitatelné praxe. Platové tarify jsou stanoveny v měsíčních částkách za stanovenou týdenní pracovní dobu. 

Naopak v nepodnikatelské sféře, kde jsou zaměstnanci odměňování mzdou, žádné mzdové systémy ani katalogy prací a funkcí předepsány obecně závaznými právními předpisy nejsou. Sjednávají se obvykle v kolektivní smlouvě nebo se stanoví vnitřním mzdových předpisem. Zejména v organizacích s malým počtem zaměstnanců se nepoužívají vůbec, pokud se mzdy dohodnou se zaměstnanci přímo v pracovní smlouvě (tzv. smluvní mzdy). 

Mzdovou formou rozumíme stanovení mechanismu propojení stanovených mzdových podmínek (výše mzdy) s pracovním výkonem zaměstnance. V zásadě rozeznáváme tyto základní mzdové formy:

a) časová mzda – výdělek zaměstnance je vyjádřen součinem mzdové sazby stanovené za zvolenou jednotku pracovní doby a počtu těchto jednotek odpracované zaměstnancem za období splatnosti mzdy.

b) úkolová mzda – výše mzdy je přímo úměrná počtu výrobků nebo výkonů, které zaměstnanec realizoval.

c) smíšená mzda v kombinaci s úkolovou nebo podílovou mzdou

d) podílová mzda – určena podílem, který je vyjádřen v procentech a vychází zpravidla z obratu či tržeb podniku.

e) akordní mzda

K tomu přistupují z praktického hlediska doplňkové mzdové formy: 

· prémie – v podnikatelské sféře mohou své zaměstnance prémiovat bez omezení, v nepodnikatelské sféře prémiování povoleno není. Prémiování předpokládá vydání vnitřního mzdového předpisu – prémiového řádu. Při splnění podmínek je na výplatu prémií zákonný nárok. 

· odměny (bonusy) – vyplácejí se až po vykonání určité práce na základě individuálního zhodnocení, tudíž na ně nebývá právní nárok. Tradiční jsou odměny při životních a pracovních jubileích. 

· další platy – 13. plat, 14. plat, podíly na ročních hospodářských výsledcích apod. 

· příplatky povinné – v podnikatelské sféře je upravuje zákoník práce a je jich pět: za práci přesčas (§ 127 ZP), za práci ve svátek (§ 135 ZP), za práci v noci (§ 125 ZP) , za práci v sobotu a v neděli (§ 126 ZP) a za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí (§ 128 ZP). V nepodnikatelské sféře vedle těchto je např. příplatek za vedení, za zastupování, za rozdělenou směnu. Nepovinný je osobní příplatek (§ 131 ZP)

· příplatky nepovinné – v podnikatelské sféře je možno si zavést i jiné příplatky na základě kolektivní smlouvy či vnitřního mzdového předpisu. Např. příplatky za vedení čety, za zácvik učně, za směnnost, za údržbu vozidla či různé kvalitativní příplatky. 

V podnikatelské sféře žádný obecně závazný mzdový předpis zaměstnavatele neomezuje, kterou mzdovou formu musí použít. V nepodnikatelské sféře je základní mzdová forma určena zákoníkem práce – je to časová měsíční mzda (§ 300 ZP). 

Odměňování práce přesčas

V podnikatelské sféře přísluší za dobu práce přesčas zaměstnanci obvyklá mzda za tuto dobu zvýšená o přesčasový příplatek, který musí činit alespoň 25% průměrného výdělku zaměstnance (obvyklý v pracovní dny); ve dnech pracovního klidu bývá vyšší (zpravidla 50% z průměrného hodinového výdělku). V nepodnikatelské sféře je výše příplatku za přesčasovou práci upravena kogentně – v pracovní dny ve výši 25% a ve dnech nepřetržitého odpočinku v týdnu ve výši 50% průměrného hodinového výdělku.

Přesčasový příplatek nepřísluší zaměstnanci, pokud se s ním zaměstnavatel dohodl na poskytnutí náhradního volna za vykonanou práci přesčas, při následném neposkytnutí volna je nutno příplatek dodatečně zaměstnanci proplatit.

Odměňování svátků

Za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku, resp. se mu plat nekrátí. Zaměstnanec se může se zaměstnavatelem dohodnout, že místo náhradního volna za práci ve svátek mu bude poskytnut příplatek za práci ve svátek ve výši průměrného výdělku (někdy se mu říká 100% příplatek). 

Odměna za pracovní pohotovost

Zaměstnanci za dobu pracovní pohotovosti přísluší odměna (§ 140 ZP), ve výši 10% průměrného výdělku, není-li sjednáno v kolektivní smlouvě jinak. 

Srážky ze mzdy a platu

Měsíčně vypočtená mzda či plat zaměstnance není určena ještě k výplatě zaměstnanci. V praxi se hovoří o hrubém výdělku či o hrubé (brutto) mzdě či platu. Ze hrubé mzdy je však nutno srazit srážky ze mzdy či platu a k výplatě je určena čistá (netto) mzda. Srážky ze mzdy lze provádět jen na základě dohody o srážkách ze mzdy. Jednostranně může zaměstnavatel (je povinen) srazit ze mzdy jen určité položky uvedené v pracovněprávních předpisech – např. záloha na daň z příjmů fyzických osob, pojistné na sociální zabezpečení, příspěvek na státní politiku zaměstnanosti a pojistné veřejného zdravotního pojištění. Ostatní srážky ze mzdy lze provádět jen v rozsahu stanoveném v občanském soudním řádu v ustanoveních o výkonu rozhodnutí srážkami ze mzdy. 

Splatnost mzdy nebo platu je na základě zákonných ustanovení stano​vena po vykonání práce, a to nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu nebo plat nebo na některou jejich složku. Účelem právní úpravy je zabránit nepravidelné vý​platě mzdy s negativním dopadem na zaměstnance. Zákoník práce zaměst​navateli ukládá, aby určil konkrétní pravidelný termín výplaty mzdy v rámci zákonem stanovené doby splatnosti mzdy po projednání s odborovým orgánem, pokud již není sjednán v kolektivní smlouvě, a to písemnou formou ve vnitřním mzdovém předpisu, případně jinde. Pokud zaměstnavatel nevypla​tí zaměstnanci mzdu v určeném výplatním období, má zaměstnanec nárok na náhradu mzdy i úroků z prodlení. Nevyplacení mzdy do 15 dnů po její splatnosti je jedním z důvodů pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance.

Výplata mzdy a platu označuje zákonem stanovenou povinnost zaměst​navatele vyplatit zaměstnancům (vyjma zaměstnanců mající pracoviště v zahraničí) mzdu v zákonných penězích, zaokrouhlenou na celé koruny směrem nahoru, a to v pracovní době na pracovišti zaměstnavatele, pokud se nedohodli jinak.

Průměrný výdělek se pro účely poskytování příplatků, náhrad mezd a platů zjišťuje k prvému dni prvého měsíce následujícího rozhodného období (kalendářní čtvrtletí) z hrubé mzdy (platu) zúčtované zaměstnanci v předchozím rozhodném období a doby odpracované v předchozím roz​hodném období.
53. Náhrady mzdy

Náhrada mzdy (platu) při překážkách v práci
Překážkami v práci nazýváme dobu, po kterou zaměstnanec ve sta​novené pracovní době z různých důvodů nepracuje. Pracovněprávní předpisy v zásadě rozlišují překážky v práci na straně zaměstnance a na straně zaměst​navatele. Ze širšího hlediska sem patří i přestávky v práci (§ 88 ZP), dovo​lená na zotavenou (§211 a následující ZP) a stávka i výluka (zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání). Většina překážek v práci je uvedena v části osmé zákoníku práce, nazvané „Překážky v práci“, vyskytují se však i na jiných místech zákoníku práce (např. v § 242 ZP přestávky ke kojení) či v jiných pracovních předpisech, upravujících zejména výkon veřejných funkcí. Po dobu přestávek v práci na jídlo a oddech náhrada mzdy nepřísluší žádná.

Z hlediska odměňování je významné členění překážek v práci na překážky placené a neplacené. Která překážka je placená či neplacená, upravují příslušné právní předpisy pro jejich poskytování. Překážky v práci na stra​ně zaměstnance rozšiřovat lze v kolektivních smlouvách či ve vnitřních předpisech a z obecně stanovených překážek v práci neplacených činit překážky placené.

Při překážkách v práci, při kterých se poskytuje pracovní volno s náhradou mzdy, poskytuje se tato náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Výjimku tvoří některé překážky v práci na straně zaměstnavatele. Pokud nebyl při nezaviněném prostoji zaměstnanec převeden na jinou práci, přísluší mu náhrada mzdy nejméně ve výši 80% průměrného výdělku, a pokud nebyl převeden na jinou práci v důsledku přerušení práce způso​bené nepříznivými povětrnostními vlivy nebo živelní událostí, přísluší mu náhrada mzdy nejméně ve výši 60% průměrného výdělku (§ 207 ZP).

Pokud zaměstnavatel v písemné dohodě s příslušným odborovým orgánem vymezí vážné provozní důvody, pro které nemůže zaměstnanci dočasně přidělovat práci, lze stanovit výši náhrady mzdy v rozsahu nejméně 60% průměrného výdělku, která zaměstnanci v těchto případech náleží (§ 209 odst. 2 ZP). V případech, kdy u zaměstnavatele nepůsobí odbory, lze při částečné nezaměstnanosti poskytovat náhradu mzdy ve výši 60% průměrného výdělku se souhlasem úřadu práce. 

Náhrada mzdy (platu) za dovolenou
Za dobu čerpání dovolené přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Dovolená tak představuje nejen nárok na pracovní volno, které je prvotní, ale také nárok na náhradu mzdy za mzdu, kterou si zaměstnanec v důsledku čerpání nemůže vydělat. Zaměstnanci v důsledku čerpání dovolené mzda neuchází a náhradou mzdy je zajištěn i pro dobu, kdy práci fakticky nekoná. Zajištění zaměst​nance peněžitým plněním i v době čerpání dovolené je podtrženo i tím, že mzda, příp. náhrada mzdy, která je splatná ve výplatním termínu, který připadne na dobu čerpání dovolené, je splatná před nastoupením dovolené.

Právní úprava omezuje přeměnu nároku na dovolenou pouze v peněžní plnění tím, že stanoví taxativním způsobem případy, kdy je zaměstnavatel povinen poskytnout náhradu mzdy za nevyčerpanou dovolenou. Přednost má vždy čerpání dovolené ve volnu. Náhradu mzdy za nevyčerpanou dodatkovou dovolenou nelze poskytnout, tato dovolená musí být vždy vyčerpána, a to přednostně. Náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou se poskytuje také ve výši průměrného výdělku. Náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou v rozsahu 4 týdnů přísluší zaměstnanci pouze v případě skončení pracovního poměru.

Náhradu mzdy za dovolenou přesahující 4 týdny poskytne zaměstna​vatel zaměstnanci, není-li dovolená vyčerpána ani následující kalendářní rok. Projevem zásady, že čerpání ve volnu má vždy přednost, je i možnost písemně se zaměstnancem dohodnout, že se čerpání dovolené přesahující 4 týdny prodlouží o další jeden rok. Není-li vyčerpána v tomto náhradním dohodnutém termínu, je povinen zaměstnavatel za tuto část dovolené zaměstnanci poskytnout náhradu mzdy.

Náhrada mzdy (platu) během pracovní neschopnosti
Nová úprava hrazení pracovní neschopnosti zaměstnance zaměstnavatelem je upravena v § 192 ZP. Od 1.ledna 2009 budou zaměstnavatelé povinni hradit zaměstnanci, který byl dočasně uznán práce neschopným nebo kterému byla nařízena karanténa, po dobu prvních 14 kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti (karantény) náhradu mzdy za podmínky, že splňuje podmínky nároku na nemocenské podle zákona o nemocenském pojištění a pokud trvá pracovní poměr zaměstnance; při dočasné pracovní neschopnosti nepřísluší náhrada mzdy za první tři dny (tzv. karenční doba). Náhrada mzdy náleží nikoli za kalendářní dny, jako je tomu u nemocenského, ale za dny, které jsou pro zaměstnance pracovními dny , a za svátky, za které jinak přísluší zaměstnanci náhrada mzdy. Zaměstnanci náleží náhrada mzdy za dobu, na kterou měl předepsanou směnu, ale z důvodu pracovní neschopnosti (karantény) ji neodpracoval. 

Za první tři pracovní dny dočasné pracovní neschopnosti nenáleží zaměstnanci žádná náhrady, naopak v případě karantény má zaměstnanec právo na náhradu mzdy ve výši 25% upraveného průměrného výdělku. Od čtvrtého dne dočasné pracovní neschopnosti a karantény náleží zaměstnanci náhrada mzdy ve výši 60% upraveného průměrného výdělku.

18A) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

57. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci, pojem, obsah

Význam a funkce bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (BOZP)
BOZP je důležitou součástí péče o člo​věka v pracovním procesu. Člověk tím, že koná práci, přichází do styku (zejména při výkonu manuální práce) s pracovními předměty, nástroji a zařízeními. Jinými slovy řečeno, každá fyzická osoba koná práci vždy v určitém pracovním prostředí a za určitých pracovních podmínek. Společ​nost má zájem na tom, aby tyto pracovní podmínky byly co nejpříznivější, aby pracovní prostředí bylo přizpůsobováno tělesným a duševním potřebám pracujících osob, aby se riziko práce omezovalo na minimum (zejména prací se škodlivými látkami nebo na zvlášť rizikových pracovištích apod.).

V opačném případě totiž existuje potenciální nebezpečí vzniku poško​zení na zdraví či ohrožení života zaměstnaných osob, což vždy znamená zvýšené náklady. Postižený je zpravidla vyřazen buď trvale nebo na určitou dobu z pracovního procesu a příslušné instituce a zařízení se o něho musí postarat. Události jako jsou pracovní úrazy a nemoci z povolání přinášejí nepříznivé důsledky rovněž pro samotné účastníky pracovněprávních vztahů. Zde půjde především o vlastní následky na zdraví nebo životě zaměstnané osoby, a to i z hlediska jejího znovu zapojení do práce, eventuelně nutnosti změny kvalifikace (nebereme-li v úvahu další omezení v občanském životě). 

Rovněž sem spadá povinnost zaměstnavatele, resp. pojišťovny, u níž je ze zákona pojištěn, nahradit zaměstnanci způsobenou škodu, příp. i povinnost zaměstnavatele nahradit příslušné zdravotní pojišťovně náklady vynaložené na zdravotní péči hrazenou ze zdravotního pojištění v důsledku jím zaviněného protiprávního jednání.

Pro zaměstnávající subjekt znamená dočasné vyřazení práce neschopného zaměstnance další zatížení spočívající v tom, že práci, kterou dosud tento zaměstnanec konal, musí být vykonána jinak, buď jiným zaměstnancem nebo se zvýše​ným úsilím ostatními zaměstnanci. Lze tedy říci, že bezpečnost a ochrana zdraví při práci má vliv na samotnou rentabilitu a efektivnost práce.

Rozvoj výrobních procesů a technologických postupů, ke kterému neustále dochází, vyžaduje na úseku bezpečnosti a ochrany zdraví při práci využívání nových technických poznatků moderní vědy a zavádění zejmé​na takových opatření, která zajišťují zaměstnancům bezpečnou a zdraví neohrožující práci. BOZP plní především funkci prevence neboli ochrannou funkci (§ 101 odst. l a § 102 ZP, dále úvodní ustanovení § 224 odst. l ZP a § 248 odst. l ZP z oblasti náhrady škody).

Zaměstnavatel je povinen vytvářet bezpečné a zdraví neohrožující pracovní prostředí a pracovní podmínky vhodnou organizací bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a přijímat opatření k předcházení rizikům. Prevencí rizik se rozumí všechna opatření vyplývající z právních a ostatních předpisů k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (BOZP) a z opatření zaměstnavatele, která mají za cíl předcházet rizikům, odstraňovat je nebo minimalizovat působení rizik, která nelze odstranit. Tato činnost by měla být základem bezpečnosti práce. 

Jestliže rizika nelze odstranit nebo dostatečně omezit technickými prostředky nebo opatřeními v oblasti organizace práce, je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky, jimiž se rozumí ochranné prostředky, které musí chránit zaměstnance před riziky, nesmí ohrožovat jejich zdraví, nesmí bránit při výkonu práce a musí splňovat technické požadavky stanovené právním předpisem (nařízením vlády vydaným k provedení zákona o technických požadavcích na výrobky). V prostředí, v němž oděv nebo obuv podléhá při práci mimořádnému opotřebení nebo znečištění, poskytuje zaměstnavatel jako osobní ochranné pracovní prostředky též pracovní oděv nebo obuv. 

Zaměstnavatel je povinen udržovat osobní ochranné pracovní prostředky v použivatelném stavu a kontrolovat jejich používání. Osobní ochranné pracovní prostředky, mycí, čisticí a dezinfekční prostředky a ochranné nápoje poskytne zaměstnavatel zaměstnanci bezplatně podle vlastního seznamu zpracovaného na základě vyhodnocení rizik a konkrétních podmínek práce. Poskytování osobních ochranných pracovních prostředků nesmí zaměstnavatel nahrazovat finančním plněním.

Právní pojem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci
Hovoříme-li obecně o bezpečnosti a ochraně zdraví při prácí, máme zpravidla na mysli celý soubor různých technických, technologických, organizačních a jiných opatření, která zajišťují zaměstnancům, popř. dalším osobám nacházejícím se s vědomím zaměstnavatele na jeho pra​covištích, ochranu jejich zdraví a života při práci. Při přijímání a prová​dění zmíněných opatření musejí zaměstnavatelé vycházet ze všeobecných preventivních zásad; co se rozumí těmito zásadami, stanoví § 102 odst. 5 ZP.

Listina základních práv a svobod sice bezpečnost práce výslovně nezmiňuje, avšak zaručuje každému právo na ochranu zdraví (čl. 31), zaměstnancům pak právo na uspokojivé pracovní podmínky (čl. 28) a ženám, mladistvým a osobám zdravot​ně postiženým právo na zvýšenou ochranu v pracovních vztazích (čl. 29). Zákoník práce tato ústavním pořádkem zaručená práva rozpracovává zejména v části páté (§ 101–108 ZP).

Ve smyslu právním můžeme pojem „bezpečnost a ochrana zdraví při práci“ vymezit především jako souhrn:
-  vzájemných práv a povinností subjektů pracovněprávních vztahů, které za účelem ochrany života a zdraví směřují k zajištění bezpečné, nezá​vadné a zdraví neohrožující práce
-  vzájemných práv a povinností vznikajících mezi odborovými organiza​cemi nebo zástupci pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a jednotlivými zaměstnavateli při řešení předmětných otázek, a pokud jde o odborové organizace, rovněž při výkonu kontroly
-  práv a povinností vznikajících mezi více zaměstnavateli navzájem při zajišťování bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na jednom pracovišti
-  práv a povinností vznikajících mezi orgány inspekce práce na straně jedné a zaměstnavateli nebo zaměstnanci na straně druhé při výkonu kontroly v oblasti bezpečnosti práce
-  práv a povinností vznikajících mezi organizacemi státního odborného dozoru nad bezpečností vyhrazených technických zařízení a právnickými osobami nebo podnikajícími fyzickými osobami při výkonu dozoru v této oblasti

Právní úprava bezpečnosti a ochrany zdraví při práci
Mezi předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci řadíme (§ 349 odst. l ZP) předpisy na ochranu života a zdraví, hygienické a proti​epidemické předpisy, technické předpisy, technické dokumenty a tech​nické normy, stavební předpisy, dopravní předpisy, předpisy o požární ochraně, předpisy o zacházení s hořlavinami, výbušninami, zbraněmi, radi​oaktivními látkami, chemickými látkami a chemickými přípravky a jinými látkami škodlivými zdraví. Tyto předpisy jsou vydávány v nejrůznějších formách (zákony, nařízení vlády, vyhlášky ministerstev a jiných správních úřadů apod.). 

Zákonná úprava bezpečnosti a ochrany zdraví při práci plně respektuje závazky vyplývající pro ČR z řady mezinárodních dokumen​tů. Jde především o dvě ratifikované úmluvy Mezinárodní organizace práce, a sice Úmluvu č. 155 o bezpečnosti a zdraví pracovníků a o pracovním prostředí z roku 1981 (vyhlášena pod č. 20/1989 Sb.) a Úmluvu č. 161 o závodních zdravotních službách z roku 1985 (vyhlášena pod č. 145/1988 Sb.). Zaměstnavatelé jsou povinni zajistit pro své zaměstnance závodní preventivní péči, která zabezpečuje prevenci včetně ochrany zdraví zaměstnanců před nemocemi z povolání a jinými poškozeními zdraví z práce a prevenci úrazů. Právo na bezpečné a zdravé pracovní podmínky je dále zakotveno v čl. 3 Evrop​ské sociální charty z roku 1961 (vyhlášena pod č. 14/2000 Sb.m.s.) a obdobně také v článku 7 písm. b) Mezinárodního paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech, přijatého v rámci OSN v roce 1966 (vyhlášen bývalým ČSSR pod č. 120/1976 Sb.).

Povinnosti zaměstnavatele 
Zaměstnavatel je povinen pravidelně kontrolovat úroveň BOZP, má povinnost rizikům vyplývajícím z práce předcházet. O vyhledávání a vyhodnocování rizik a o přijatých opatření vede zaměstnavatel dokumentaci. Zaměstnavatel přijímá opatření pro zdolávání mimořádných událostí – havárie, požár, povodeň (zpracovává evakuační plán budov).

Zaměstnavatel je povinen (§ 103 ZP):

· nepřipustit, aby zaměstnanec vykonával zakázané práce a práce, jejichž náročnost by neodpovídala jeho schopnostem a zdravotní způsobilosti. 

· sdělit zaměstnancům, které zdravotnické zařízení jim poskytuje pracovnělékařskou péči

· nahradit zaměstnanci, který se podrobí pracovnělékařské prohlídce, vyšetření nebo očkování případnou ztrátu na výdělku

· zajistit zaměstnancům školení o právních a ostatních předpisech k zajištění BOZP

· zajistit dodržování zákazu kouření na pracovištích

· ochrana těhotných a kojících zaměstnankyň

Povinnosti zaměstnavatele při pracovních úrazech a nemocech z povolání (§ 105 ZP)

Zaměstnavatel, u něhož k pracovnímu úrazu došlo, je povinen:

· objasnit příčiny a okolnosti vzniku tohoto úrazu (účast zaměstnance – pokud to zdravotní stav dovolí, svědků, zástupce pro oblast bezpečnosti)

· neměnit stav na místě úrazu do doby objasnění příčin

· uvědomit o úrazu zaměstnavatele (jde-li o cizího zaměstnance)

Zaměstnavatel vede knihu úrazů, ve které eviduje všechny úrazy, i když jimi nebyly způsobena pracovní neschopnost nebo byla způsobena pracovní neschopnost nepřesahující 3 kalendářní dny.
Zaměstnavatel vyhotovuje záznamy a vede dokumentaci o všech pracovních úrazech, jejichž následkem došlo ke zranění zaměstnance s pracovní neschopností delší než 3 kalendářní dny nebo k úmrtí zaměstnance.

 Zaměstnavatel je povinen:

· ohlásit pracovní úraz stanoveným orgánům a institucím

· zaslat jim záznam o úrazu

· přijímat opatření proti opakování pracovních úrazů

Způsob evidence, hlášení o zasílání záznamu o úrazu, vzor záznamu o úrazu a okruh orgánů a institucí, kterým se ohlašuje pracovní úraz a zasílá záznam o úrazu stanoví vláda svým nařízením č. 494/2001 Sb.
Práva a povinnosti zaměstnance (§ 106 ZP)

Zaměstnanec má právo:
· na zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

· odmítnout výkon práce, o níž má důvodně za to, že bezprostředně a závažným způsobem ohrožuje jeho život nebo zdraví, popř. život nebo zdraví jiných fyzických osob; takové odmítnutí není možné posuzovat jako nesplnění povinnosti zaměstnance

· na informace o rizicích jeho práce; informace musí být pro zaměstnance srozumitelná

· na informace o opatřeních na ochranu před jejich působením

· má právo a povinnost  podílet se na vytváření  bezpečného a zdraví neohrožujícího pracovního prostředí, a to zejména uplatňováním stanovených a zaměstnavatelem přijatých opatření a svou účastí na řešení otázek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

Zásadní povinnosti zaměstnance:

· dbát o svou vlastní bezpečnost, o své zdraví i o bezpečnost a zdraví fyzických osob, kterých se bezprostředně dotýká jeho jednání, popř. opomenutí při práci

· znát základní povinnosti vyplývající z právních a ostatních  předpisů a požadavků zaměstnavatele k zajištění BOZP (nedílná a trvalá součást kvalifikačních  předpokladů zaměstnance)

· účastnit se školení zaměřených na uvedenou problematiku vč. ověření svých znalostí

· podrobit se pracovnělékařským prohlídkám, vyšetření nebo očkování stanovených zvláštními právními předpisy

· dodržovat právní a ostatní předpisy, pokyny zaměstnavatele a řídit se zásadami bezpečného chování na pracovišti a informacemi zaměstnavatele

· nepožívat alkoholické nápoje a nezneužívat jiné návykové látky na pracovištích zaměstnavatele a v pracovní době i mimo tato pracoviště, nevstupovat pod jejich vlivem na pracoviště zaměstnavatele, nekouřit na pracovištích a v jiných prostorách, účinkům kouření vystaveni také nekuřáci
· oznamovat svému nadřízenému nedostatky a závady na pracovišti, které ohrožují nebo by mohly ohrozit bezpečnost nebo zdraví zaměstnanců 

· bezodkladně oznamovat nadřízenému svůj pracovní úraz, pracovní úraz jiného zaměstnance nebo úraz jiné fyzické osoby

· podrobit se na pokyn oprávněného vedoucího, kterého zaměstnavatel písemně určil, zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek – pokud vydá oprávněný vedoucí zaměstnanec pokyn, aby se zaměstnanec podrobil zkoušce na alkohol, je povinen  poslechnout. Pokud odmítne, hledí se na něj jako by byl pod vlivem alkoholu nebo jiné návykové látky.

18B) Odměňování v nepodnikatelské sféře 

--) viz 17B) – informace o platu

19A) Flexibilní formy výkonu práce
Rozlišujeme následující formy pracovní doby dle rozložení

1) Rovnoměrné rozvržení (§ 82 ZP) – rozvržení, kdy je délka pracovní doby v jednotlivých týdnech stejná. Délka směny přitom nesmí být delší než 9 hodin. Při rozvržení pracovní doby musí zaměstnavatel přihlížet při zařazování zaměstnanců do směn též k potřebám zaměstnanců pečujících o děti a k zákazu výkonu některých prací některými ženami a mladistvými. Zaměstnanec a zaměstnavatel si mohou sjednat pro konkrétní případ odchylnou úpravu pracovní doby a její rozvržení, nesmí však přesáhnout 12 hodin. 

2) Nerovnoměrné rozvržení (§ 83 a 84 ZP) – rozvržení, kdy je pracovní doba v některých týdnech kratší a v některých delší než je stanovená týdenní pracovní doba, avšak v rámci příslušného období, maximálně 26 týdnů po sobě jdoucích (u zaměstnavatelů kde nepůsobí odborová organizace; kde působí může být vymezeno v kolektivní smlouvě až 52 týdnů), se průměrná týdenní pracovní doba rovná délce stanovené týdenní pracovní doby. Směna nesmí přesáhnout 12 hodin. Zaměstnavatel je povinen vypracovat písemný rozvrh stanovené týdenní pracovní doby a seznámit s ním zaměstnance nejpozději dva týdny před začátkem takto stanoveného období, pokud se se zaměstnancem nedohodne na jiné době seznámení. 

3) Pružná pracovní doba (§ 85 ZP) – v zájmu lepšího využívání pracovní doby a uspokojování osobních potřeb zaměstnanců. Způsob rozvržení pracovní doby, který se uplatňuje při rovnoměrném i nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Zaměstnanec si volí sám počátek, popř. i konec pracovní doby v jednotlivých dnech v rámci časových úseků stanovených zaměstnavatelem. Mezi dva úseky volitelné pracovní doby je vložen časový úsek nazývaný základní pracovní doba (není zákonem stanovena, záleží na rozhodnutí zaměstnavatele), v němž je zaměstnanec povinen být na svém pracovišti. Celková délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin. Pružná pracovní doba může být uplatněna jako pružný pracovní den, týden či čtyřtýdenní pracovní období. Je-li pružná pracovní doba uplatněna, má to vliv na odchylné posuzování překážek v práci a práce přesčas.

4) Konto pracovní doby – zavedeno od 1.1.2007. Je to způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin. Mohou ho využít všichni zaměstnavatelů kromě vyjmenovaných v § 109 odst. 3 ZP (ti co odměňují zaměstnance platem). Zaměstnavatel musí tento způsob rozvržení pracovní doby zavést a upravit výhradně v kolektivní smlouvě, popř. ve vnitřním předpisu. K uplatnění konta pracovní doby a délce vyrovnávacího období musí mít zaměstnavatel předchozí souhlas jednotlivých zaměstnanců, kterých se to týká. Forma souhlasu není stanovena. Každý týden je zaměstnavatel povinen vykazovat rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní dobou a odpracovanou pracovní dobou. Jestliže se uplatní konto pracovní doby, přísluší zaměstnanci ve vyrov​návacím období, které nesmí být delší než 26 týdnů po sobě jdoucích (v kolektivní smlouvě může být sjednáno až na 52týdnů) za jednotlivé kalendářní měsíce mzda ve stálé měsíční výši (stálá mzda). Stálá mzda nesmí být nižší než 80 % průměrného výdělku zaměstnance. Zaměstnavatel je povinen vést účet pracovní doby a účet mzdy zaměstnance. Jestliže po uplynutí vyrovnávacího období souhrn práva na dosaženou mzdu za jednotlivé měsíce je vyšší než součet vyplace​ných stálých mezd, je zaměstnavatel povinen zaměstnanci vzniklý rozdíl doplatit (platí i pro případ skončení pracovního poměru). Zaměstnavatel se zaměstnancem mohou sjednat, že zaměstnanec nebude pracovat na pracovišti zaměstnavatele, ale práci pro něj bude konat na jiném dohodnutém místě, např. ve svém bydlišti (§317 odst. l ZP). Jedná se o využití nových forem organizace práce mimo pracoviště zaměstnava​tele a pro výkon této práce je podstatné, že zaměstnanec si pro tento případ pracovní dobu sám rozvrhuje. Délka pracovní doby je i v tomto případě stejná, tedy maximálně 40 hodin týdně.

19B) Překážky v práci na straně zaměstnance

54. Překážky v práci, pojem, klasifikace

V pracovním poměru dochází často k situacím, kdy zaměstnanec nemůže plnit část pracovního závazku spočívající ve výkonu práce, neboť nastanou určité skutečnosti, které činí toto plnění nemožným nebo je značně ztěžují. Takové skutečnosti nastávají zcela běžně jak na straně zaměstnance, tak na straně zaměstnavatele, a právní úprava s nimi spojuje rozličné důsledky. Jedná se o právní skutečnosti, které souhrnně označujeme jako překážky v práci.

Podstatou těchto skutečností je právem uznaná nemožnost nebo obtížnost plnění základních pracovněprávních povinností, přičemž je třeba vzít v úvahu skutečnost, že nemožnost či obtížnost není možné chápat vždy ve smyslu absolutním jako neschopnost konat dosavadní práci vůbec. Podstatným rysem překážky v práci je též skutečnost, že musí zasahovat do pracovní doby (čímž brání zaměstnanci v plnění závazku konat práci v pracovní době), odrazem této skutečnosti je např. i částečně odchylná úprava osobních překážek v práci u zaměstnanců, kteří nepra​cují na pracovišti zaměstnavatele, ale podle dohodnutých podmínek pro něj vykonávají sjednanou práci v pracovní době, kterou si sami rozvrhují (§ 317 ZP).

Jako překážky v práci tedy můžeme definovat ty případy (právní sku​tečnosti), kdy zaměstnanec z důvodů (objektivní i subjektivní povahy) uznaných právními předpisy, eventuelně sjednaných (např. v kolektivní smlouvě), nekoná práci, kterou by jinak v daný moment konat měl, a které zakládají určitá práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele, tj. s nimiž právní předpisy spojují stanovené právní důsledky.
Druhy (třídění) překážek v práci
Překážky v práci můžeme členit podle několika hledisek. Podstatné je členění podle toho: 

a) na straně kterého z účastníků pracovněprávního vztahu vznikl důvod suspenze pracovního závazku (dočasné pozbytí práva). Dle tohoto kritéria se pak dělí překážky v práci na překážky v práci na straně zaměstnance a na překážky v práci na straně zaměstnavatele.
b) zda s překážkou v práci je spojena náhrada mzdy nebo platu či nikoli, dělící překážky v práci na placené a neplacené.
V odborné literatuře se též objevuje členění různých případů suspenze pracovního závazku podle toho, zda je právní úprava povoluje nebo zaka​zuje, na suspenze legální a nelegální.
Není možné pominout ani právní názory, které zařazují mezi překážky v práci též situace, které jsou obsahově překážkám v práci velmi blízké, avšak které ZP pod překážky v práci nezařazuje (resp. jsou systémově zařazeny jinak). Jedná se zpravidla o:

-  přestávku na jídlo a oddech (§ 88 ZP)

-  přestávky ke kojení (§ 242 ZP)

-  období stávky dle zákona o kolektivním vyjednávání
Právní úprava překážek v práci a náhrady mzdy při nich je uvedena v části osmé zákoníku práce, v ustanoveních § 191–210 ZP. Zákoník práce rozděluje překážky v práci na základě jednoho z výše uvedených kritérií členění na:

a) překážky v práci na straně zaměstnance (§ 191–205 ZP), které dále člení na:

-  důležité osobní překážky (§ 191–199 ZP)

-  překážky v práci z důvodů obecného zájmu (§ 200–205 ZP)

b) překážky na straně zaměstnavatele (§ 207–210 ZP), které dále člení na:

-  prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy (§ 207 ZP)

-  jiné překážky v práci na straně zaměstnavatele (§ 208–210 ZP)

Právní následky překážek v práci
Překážky v práci mají mnoho důsledků, ze kterých lze za nejdůležitěj​ší považovat již výše popsanou suspenzi pracovního závazku (dočasné pozbytí práva). V jejím důsledku zaměstnanec nekoná práci, neboť došlo k dočasnému zániku povinnosti zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci sjednaný druh práce a korespondující povinnosti zaměstnance tuto práci vykonávat. Z téhož důvodu nemůže zaměstnanci vzniknout ani nárok na mzdu či plat za vyko​nanou práci (neboť práci nekoná) a zaměstnavatel nemá povinnost mu mzdu či plat vyplatit. Za určitých, zákonem předpokládaných, okolností může zaměstnanci vzniknout při překážkách v práci nárok na náhradu mzdy nebo platu či nárok na jiné plnění.

S ohledem na skutečnost, že většina překážek v práci má charakter (ze strany zaměstnance) nezaviněné překážky, s ohledem na vyživovací funkci mzdy, upravuje zákoník práce podrobně problematiku hmotného zabezpečení zaměstnanců, kteří nepracují v důsledku překážek v práci. V závislosti na druhu překážek v práci lze ve vztahu ke způsobu hmotného zabezpečení při překážkách v práci rozlišovat následující situace:

-  zaměstnanec má právo na náhradu mzdy či platu (např. při prostoji)

-  zaměstnanec bude zabezpečen dávkami sociálního zabezpečení (např. při mateřské dovolené)

-  zaměstnance zabezpečí jiný subjekt než zaměstnavatel (např. při dlou​hodobém uvolnění zaměstnance pro výkon veřejné funkce poskytne uvolněnému zaměstnanci odměnu zaměstnavatel, pro kterého je zaměstnanec uvolněn)

-  zaměstnanec nebude hmotně zabezpečen (jedná-li se o neplacenou pře​kážku v práci, se kterou není spojen žádný druh hmotného zabezpečení – např. nepředvídané přerušení provozu nebo zpoždění hromadných dopravních prostředků)

Vedle vlivu na pracovní závazek a na mzdu či plat mohou mít překážky v práci vliv též na další skupinu práv a povinností vyplývajících pro účastní​ky ze základního pracovněprávního vztahu. Jedná se zejména o vliv na pracovní dobu, dovolenou na zotavenou, zkušební dobu, stabilitu pracovního poměru (po dobu existence některých překážek v práci nelze dát zaměstnanci výpověď – jedná se o období tzv. ochranné doby, např. doba dočasné pracovní neschopnosti, doba těhotenství zaměstnankyně – § 53 ZP).

55. Překážky v práci na straně zaměstnance

Pokud zaměstnanec nemůže konat práci podle pracovní smlouvy (tedy zejména v místě sjednaném v pracovní smlouvě jako místo výkonu práce nebo práci takového druhu, která odpo​vídá druhu práce sjednanému v pracovní smlouvě), jedná se o překážku v práci na straně zaměstnance, lze-li příčiny nemožnosti konat práci spatřovat na straně zaměstnance. 

Překážky v práci na straně zaměstnance dělí zákoník práce

a) důležité osobní překážky (§ 191–199 ZP), s ohledem na systematiku použitou ZP, možné dále členit na:

- důležité osobní překážky upravené v § 191–198 ZP

- jiné důležité osobní překážky v práci upravené v § 199 ZP

b) překážky v práci z důvodů obecného zájmu (§ 200–205 ZP), dále členit na překážky v práci z důvodu:

- výkonu veřejné funkce (§ 201 ZP)

- výkonu občanské povinnosti (§ 202 ZP)

- jiných úkonů v obecném zájmu (§ 203 ZP)

- pracovního volna souvisejícího s brannou povinností (§ 204 ZP)

- školení, jiné formy přípravy nebo studia (§ 205 ZP)

I. Důležité osobní překážky v práci (§ 191–199 ZP)
Lze je dělit do určitých skupin podle různých kritérií, a to např.:

a) na skupinu, do které lze zařadit ty překážky, při nichž zaměstnanci nenáleží náhrada mzdy či platu, ale zaměstnanci jsou po dobu pracov​ního volna z titulu těchto překážek hmotně zajištěni dávkou od jiného subjektu, např. dávkou sociálního zabezpečení.

b) na skupinu, do které lze zařadit ty překážky, při nichž zaměstnanci náleží náhrada mzdy či platu nebo náleží zaměstnanci pouze pracovní volno bez náhrady mzdy či platu.
Jiným možným členěním by bylo též členění podle toho, zda zaměstna​vatel je povinen v případě takové překážky v práci poskytnout zaměstnanci pracovní volno či je pouze oprávněn pracovní volno mu poskytnout.

A) Důležité osobní překážky v práci dle ustanovení § 191 ZP

Jsou to události, které zaměstnanci dočasně brání ve výkonu práce z důvodů spočívajících v takových sociálních událostech na straně zaměstnance, jakými jsou: 

- uznání dočasné pracovní neschopnosti nebo nařízení karantény
- čerpání mateřské nebo rodičovské dovolené
- potřeba ošetřování dítěte mladšího 10 let, pokud toto dítě onemocnělo nebo utrpělo úraz, nebo jiného člena domácnosti podle souvisejících ustanovení zákona o nemocenském pojištění

Společným znakem těchto překážek v práci je, že po dobu jejich trvání je zaměstnavatel povinen omluvit nepřítomnost zaměstnance v práci, aniž by ten musel zaměstnavatele žádat o poskytnutí pracovního volna v souvislosti s překážkou v práci. Po dobu těchto překážek zaměstnanci nepřísluší náhrada mzdy, zaměstnanec má však nárok na dávky nemocenského pojištění a státní sociální podpory dle právních předpisů z oblasti sociálního zabezpečení. Zaměstnanec prokáže zaměstnavateli existenci těchto překážek stejnými doklady, jimiž uplatňuje nárok na dávky. Zvláštní pozornost z této sku​piny důležitých osobních překážek věnuje ZP úpravě mateřské a rodičovské dovolené (§195–198 ZP), která (na rozdíl od právní úpravy obsažené v ustanoveních § 192-194 ZP) nabyla účinnosti již od 1.1.2007.

Mateřská dovolená

V ČR náleží zaměstnankyni v souvislosti s pokročilým těhotenstvím, porodem a péčí o narozené dítě mateřská dovolená. Jde o důležitou osobní překážku v práci, po dobu jejíhož trvání je zaměstnavatel povinen poskyt​nout zaměstnankyni omluvené pracovní volno bez náhrady mzdy. Její délka činí 28 týdnů. Zaměstnankyním, které zároveň porodily 2 nebo více dětí, činí její délka 37 týdnů.

Mateřská dovolená se poskytuje zpravidla od počátku 6. týdne před očekávaným dnem porodu, který stanoví lékař, nejdříve však od počátku osmého týdne před tímto dnem. Pokud zaměstnankyně vyčerpá před poro​dem méně než šest týdnů proto, že porod nastal dříve, než určil lékař, náleží jí mateřská dovolená v celém rozsahu, tj. po dobu 28, příp. 37 týdnů. Jestliže však zaměstnankyně nevyčerpala celých šest týdnů před porodem z jiných důvodů, náleží jí mateřská dovolená ode dne porodu jen do uplynutí 22, popř. 31 týdnů. Mateřská dovolená v souvislosti s porodem nesmí být nikdy kratší než 14 týdnů a nemůže skončit ani být přerušena před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu (§ 195 odst. 5 ZP).

Po dobu mateřské dovolené nemá žena nárok na mzdu, ale při splnění podmínek stanovených zákonem č. 88/1968 Sb., o prodloužení mateřské dovolené, o dávkách v mateřství a o přídavcích na děti z nemocenského pojištění, má nárok na peněžitou pomoc v mateřství. Je to obligatorní dávka nemocenského pojištění, jejímž úče​lem je hmotné zabezpečení žen, které z důvodu pokročilého těhotenství, porodu a péče o narozené dítě nemohou pracovat a nemají proto nárok na mzdu.

Rodičovská dovolená

K prohloubení péče o dítě je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnankyni a zaměstnanci na jejich žádost omluvené pracovní volno bez nároku na náhradu mzdy – rodičovskou dovolenou, což je důležitá osobní překážka v práci. Matce dítěte se poskytuje rodičovská dovolená po skončení mateř​ské dovolené a otci od narození dítěte, a to v rozsahu, o jaký požádají, ne však déle než do doby, kdy dítě dosáhne věku tří let.

Institut rodičovské dovolené byl do zákoníku práce zakotven s účinností od 1. ledna 2001 jeho novelou uskutečněnou zákonem č. 155/2000 Sb. v souladu se směrnicí Rady ES č. 96/34 EEC, o rodičovském volnu. Podle této směrnice je právo na rodičovské volno pojímáno jako individuální a nepřenosné právo každého z rodičů, které umožňuje, aby o dítě pečovala matka, otec nebo oba současně. Stejné právo přiznává směrnice též osobám, které převzaly dítě do své péče. 

O poskytnutí rodičovské dovolené musí zaměstnankyně nebo zaměst​nanec zaměstnavatele vždy požádat. ZP nestanoví formu žádosti, může být tedy učiněna písemně i ústně. Rodičovskou dovolenou je možno čerpat po částech. Zaměstnavatel je vždy povinen takovým žádostem vyhovět, nejdéle však do tří let věku dítěte.

Hmotné zabezpečení zaměstnankyně a zaměstnance během rodičov​ské dovolené (u mužů jde zpravidla o dobu následující po období, kdy je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou) je poskytováno ze systému státní sociální podpory. Splňuje-li rodič podmínky stanovené zákonem č. 117/1995 Sb., o státní sociální podpoře, má nárok na rodičovský příspěvek. Je to státní obligatorní dávka, která rodiči náleží do čtyř let věku dítěte, popř. do sedmi let, jde-li o dítě, které je dlouhodobě zdravotně postižené nebo dlouhodobě těžce zdravotně postižené.

Mateřská a rodičovská dovolená při převzetí dítěte

Jak stanoví § 197 odst. l ZP, má na mateřskou a rodičovskou dovolenou nárok též zaměstnankyně nebo zaměstnanec, kteří převzali dítě do péče nahrazující péči rodičů na základě rozhodnutí příslušného orgánu, nebo dítě, jehož matka zemřela. Rozhodnutím příslušného orgánu se rozumí rozhod​nutí, které se považuje za rozhodnutí o svěření dítěte do péče nahrazující péči rodičů pro účely státní sociální podpory.

V těchto případech se poskytne zaměstnankyni mateřská dovolená ode dne převzetí dítěte po dobu 22, příp. 31 týdnů, převzala-li zaměstnankyně dvě nebo více dětí, nejdéle však do dne, kdy dítě dosáhne věku jednoho roku. Podobně jako biologická matka má i tato žena při splnění podmínek stanovených zákonem nárok na peněžitou pomoc v mateřství. Po skončení mateřské dovolené se zaměstnankyni poskytne rodičovská dovolená, a to nejdéle do tří let věku dítěte. Bylo-li dítě převzato po dosažení věku 3 let, nejdéle však do 7 let jeho věku, přísluší rodičovská dovolená po dobu 22 týdnů. Při převzetí dítěte před dosažením věku 3 let tak, že by doba 22 týdnů uplynula po dosažení 3 let věku, se rodičovská dovolená poskytuje do uplynutí 22 týdnů ode dne převzetí dítěte. Jestliže převzal dítě do péče nahrazující péči rodičů nebo dítě, jehož matka zemřela, zaměstnanec - muž, má nárok na rodičovskou dovolenou, a to ode dne převzetí dítěte až do tří let jeho věku. Stejně jako biologický rodič má i rodič, který převzal dítě do své péče, nárok na rodičovský příspěvek. Rodičem se rozumí též jiná osoba než matka nebo otec dítěte, pokud převzala dítě do trvalé péče nahrazující péči rodičů.

B) Jiné důležité osobní překážky v práci dle ustanovení § 199 ZP

Zákoník práce zmocnil v § 191 odst. 2 vládu stanovit nařízením okruh těchto jiných důležitých osobních překážek v práci podle § 199 odst. l ZP. Těžiště právní úpravy je obsaženo v ustanovení nařízení vlády č. 590/2006 Sb. Jedná se následující překážky: vyšetření nebo ošetření; pracovnělékařská prohlídka, vyšetření nebo očkování související s výkonem práce; přerušení dopravního provozu nebo zpoždění hromadných dopravních prostředků; znemožnění cesty do zaměstnání; svatba; narození dítěte; úmrtí; doprovod; pohřeb spoluzaměstnance; přestěhování; vyhledání nového zaměstnání.

U každé z výše uvedených důležitých osobních překážek v práci příloha nařízení stanoví podmínky, za jakých je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměst​nanci pracovní volno, v jakém rozsahu a také to, zda za dobu pracovního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy nebo platu. Právě u tohoto typu překážek v práci se lze v praxi setkat s možným odchýlením účastníků ve prospěch zaměstnance, např. v rámci ustanovení kolektivní smlouvy. V případě jiných důležitých osobních překážek v práci než výše uve​dených, není povinností zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci pracovní volno. Zaměstnanec se v tako​vémto případě může dohodnout se zaměstnavatelem, že zameškanou dobu „napracuje“.

II. Překážky v práci na straně zaměstnance z důvodu obecného zájmu
Pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu (není-li v konkrétním přípa​dě stanoven zákonem rozsah odlišně) náleží při všech překážkách v práci z důvodu obecného zájmu, pokud tuto činnost nelze provést mimo pracovní dobu. V případě některých překážek v práci je poskyt​nutí pracovního volna ze strany zaměstnavatele podmíněno tím, že tomu nebrání vážné provozní důvody na jeho straně. Pokud je pracovní volno vymezeno počtem směn (pracovních dnů), pak lze dovodit (i tam, kde to zákon výslovně nestanoví), že kratší části jednotlivých směn, ve kterých bylo poskytnuto pracovní volno, se sčítají. Náhrada mzdy nebo platu od zaměstnavatele v těchto případech nepříslu​ší, není-li v zákoníku práce stanoveno jinak, nebo není-li dohodnuto jinak.

Veřejná funkce

Výkonem veřejné funkce ZP rozumí plnění povinností vyplý​vajících z funkce, která je vymezena funkčním nebo časovým obdobím a obsazovaná na základě přímé nebo nepřímé volby nebo jmenováním podle zvláštních právních předpisů. Za výkon veřejné funkce se považuje např. výkon povinností vyplývající z funkce poslance Poslanecké sněmovny Parlamentu, senátora Senátu Par​lamentu, člena zastupitelstva územního samosprávného celku, přísedícího (soudu) apod. Zaměstnanci, který vykonává veřejnou funkci vedle plnění povinností vyplývajících z pracovního poměru, může být z důvodu výkonu veřejné funkce poskytnuto pracovní volno (bez náhrady mzdy nebo platu) v rozsahu nejvýše 20 pracovních dnů (směn) v kalendářním roce.

Výkon občanských povinností

Za plnění občanských povinností je považováno zejména plnění povin​ností svědků, tlumočníků, soudních znalců a jiných osob předvolaných k jednání soudu, správního úřadu, jiného státního orgánu nebo orgánu územního samosprávného celku, dále činnost při poskytnutí první pomoci, při poskytnutí osobní pomoci při požární ochraně, živelních událostech nebo v obdobných mimořádných případech a dále v případech, kdy je fyzická osoba povinna podle právních předpisů osobní pomoc poskytnout. Zaměst​navatel v těchto případech poskytuje zaměstnanci v souladu s ustanovením § 200 ZP pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu bez náhrady mzdy nebo platu.

Jiné úkony v obecném zájmu

Jiné úkony v obecném zájmu stanoví zákoník práce nebo zvláštní zákon (§ 203 ZP). 

Pracovní volno související s brannou povinností

Tato skupina překážek v práci se vztahuje na některé činnosti uskuteč​ňované podle branného zákona.

Zaměstnavatel dle ustanovení § 204 ZP omluví nepřítomnost zaměst​nance v práci v nezbytně nutném rozsahu, je-li zaměstnanec povinen dostavit se k příslušnému vojenskému správnímu úřadu v souvislosti s výkonem branné povinnosti a rovněž tak po dobu, kterou zaměstnanec potřebuje na cestu do místa povolání a dobu výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení. Náhradu mzdy nebo platu za pracovní volno související s brannou povin​ností hradí zaměstnanci ve výši průměrného výdělku příslušný vojenský správní úřad.

Překážky v práci z důvodu školení, jiné formy přípravy nebo studia

Účast na školení, jiná forma přípravy nebo studium, v nichž má zaměstnanec získat předpoklady stanovené právními předpisy nebo požadavky nezbytné pro řádný výkon sjednané práce, které je v souladu s potřebou zaměstnavatele, zasahuje-li do pracovní doby, je překážkou v práci na straně zaměstnance, za kterou přísluší náhrada mzdy nebo platu (§ 205 ZP). V hlavě druhé desáté části ZP je upraven odborný rozvoj zaměstnanců, který zahrnuje zejména: zaškolení a zaučení, odbornou praxi absolventů škol, prohlubování kvalifikace, zvyšování kvalifikace. Z uvedených forem odborného rozvoje je zvyšování kvalifikace hodné pozornosti v souvislosti s právní úpravou překážek v práci na straně zaměstnance, neboť zejména právě při zvyšování kvalifikace může dojít někdy k zásahu do pracovní doby a naplnění předpokladů v ustanovení § 205 ZP uvedených a tedy i k překážce v práci. Zaměstnanci přísluší od zaměstnavatele při zvyšování kvalifikace pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu v rozsahu stanoveném v ustanovení § 232 ZP.

20A) Vysílání zaměstnanců k výkonu práce do zahraničí

Jednostranným právním úkonem lze měnit obsah pracovní smlouvy a tím i obsah pracovního poměru výjimečně. Zaměstnanec nemůže jednostranně změnit obsah pracovního poměru (s výjimkou případů vzdání se funkce, do níž byl pracovník jmenován). Zaměstnavatel má pouze ve stanovených případech povinnost vyhovět žádosti zaměstnance o změnu obsahu pracovního poměru. 

Jednostranným právním úkonem může změnit obsah pracovní smlouvy a tím i obsah pracovního poměru pouze zaměstnavatel. Ten může jednostranně změnit jen:

1) druh práce (převedení na jinou práci) (§ 41 ZP) – viz. otázka č. 31
2) místo výkonu práce (pracovní cesta) (§ 42 ZP) – Pracovní cestou se rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě. Zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu jen na základě dohody s ním. Vyslání na pracovní cestu je sice jednostranným právním úkonem, nicméně je podmíněno předchozí dohodou se zaměstnancem. Souhlas zaměstnance s vysíláním na pracovní cesty může být sjednání v pracovní smlouvě, průběžně na základě konkrétních potřeb zaměstnavatele i konkludentně nastoupením na pracovní cestu. Zaměstnanec na pracovní cestě koná práci podle pokynů vedoucího zaměstnance, který ho na pracovní cestu vyslal.

Přeložit zaměstnance (§ 43 ZP) k výkonu práce do jiného místa, než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, je možné pouze s jeho souhlasem a v rámci zaměstnavatele, pokud to nezbytně vyžaduje jeho provozní potřeba. Pracovní úkoly přeloženému zaměstnanci ukládá, jeho práci organizuje, řídí a kontroluje a pokyny mu k tomuto účelu dává příslušný vedoucí zaměstnanec organizační složky, na jejíž pracoviště byl zaměstnanec přeložen.

-------------------------
     Zaměstnavatel je oprávněn na základě předchozí dohody vyslat zaměstnance k výkonu práce do zahraničí. V případě výkonu práce v jiném státě však dochází ke střetu mezi právním řádem státu, na jehož území je vykonávána práce, a právním řádem státu, v němž má zaměstnanec stálé pracoviště. Přestože dle čl. 6 Římské úmluvy v případě přechodného vyslání zaměstnance k výkonu práce na jiném území nedochází ke změně rozhodného práva, ukázalo se potřebným upravit na úrovni komunitárního práva situaci, kdy pracovník zaměstnavatele působícího v členském státě EU vyšle svého pracovníka k poskytování služeb na území jiného členského státu. 

     Stalo se tak směrnicí č. 96/71/ES o vysílání pracovníků, která se vztahuje na všechny podniky, které mají sídlo v některém z členských států EU a které vyšlou své zaměstnance za účelem spolupráce v rámci skupiny podniků nebo prostřednictvím agentury práce k poskytování služeb na výsostné území jiného státu. Vyňaty jsou podniky v oblasti obchodního loďstva, pokud se jedná o jejich lodní osádky. Chráněn je každý zaměstnanec, který během vymezené doby provádí pracovní výkony na teritoriu jiného státu, než je ten, na jehož území obvykle pracuje. Cílem směrnice č. 96/71/ES je tedy stanovit pracovní podmínky, které musí přijímací stát vyslaným pracovníkům garantovat nezávisle na tom, kterým právem se bude řídit jejich pracovní smlouva. 

     Tato směrnice byla implementována do § 319 ZPr, v němž se stanoví, že je-li zaměstnanec z jiného členského státu EU vyslán k výkonu práce v rámci nadnárodního poskytování služeb na území ČR, vztahuje se na něho úprava ČR (princip teritoriality), pokud jde o:

1. maximální délku pracovní doby a minimální dobu odpočinku

2. minimální délku dovolené za kalendářní rok nebo její poměrnou část

3. minimální mzdu, minimální mzdové tarify a příplatky za práci přesčas

4. bezpečnost a ochranu zdraví při práci

5. pracovní podmínky těhotných zaměstnankyň, zaměstnankyň, které kojí a zaměstnankyň do konce devátého měsíce po porodu a mladistvých zaměstnanců

6. rovné zacházení se zaměstnanci a zaměstnankyněmi a zákaz diskriminace

7. pracovní podmínky při agenturním zaměstnávání

     To neplatí, pokud se při porovnávání právní úpravy České republiky a státu, z něhož byl zaměstnanec vyslán, ukáže, že úprava druhého státu je pro něho výhodnější. Podmínkou aplikace úpravy týkající se minimální délky dovolené a minimální úpravy odměňování je, že doba vyslání zaměstnance k výkonu práce v rámci nadnárodního poskytování služeb v České republice přesáhla celkově dobu 30 dnů v kalendářním roce. U zaměstnance vyslaného k výkonu práce v rámci nadnárodního poskytování služeb agenturou práce se splnění této podmínky nevyžaduje. 

     Vyslání zaměstnance může být uskutečněno také formou přidělení zaměstnance agentury práce usídlené v jednom členském státě EU k uživateli usídlenému nebo působícímu v jiném členském státě EU. Česká úprava pracovních podmínek při agenturním zaměstnávání, která je obsažena v § 308 a 309 ZPr, a pokud jde o postavení agentury práce, i v zákoně o zaměstnanosti, se použije na vyslaného zaměstnance vždy, není-li úprava státu, z něhož byl vyslán, výhodnější. 
20B) Překážky v práci na straně zaměstnavatele

56. Překážky v práci na straně zaměstnavatele

Pokud zaměstnavatel nepřiděluje či nemůže přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy (tedy zejména v místě sjednaném v pracovní smlouvě jako místo výkonu práce nebo práci takového druhu, která odpo​vídá druhu práce sjednanému v pracovní smlouvě), jedná se o překážku v práci na straně zaměstnavatele. 

Překážky v práci na straně zaměstnavatele lze v zásadě dělit na dvě skupiny

a) prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy nebo živelní událostí (§ 207 ZP)

b) jiné překážky na straně zaměstnavatele (§ 208–210 ZP).

I. Prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy nebo živelní událostí (§ 207 ZP)
Prostoj

O prostoj se jedná, pokud zaměstnanec nemůže konat práci pro přechodnou závadu:
a) způsobenou poruchou na strojním zařízení (zaměstnancem nezavině​nou)

b) v dodávce surovin nebo pohonné síly

c) způsobenou chybnými pracovními podklady nebo jinými provozními příčinami

V případě prostoje by se mělo jednat o překážku v práci, která je svým charakterem náhlá, nepředvídatelná a přechodná, což ji odlišuje od ostatních překážek v práci na straně zaměstnavatele, mezi které je třeba zařadit i překážky, jako jsou pravidelné či plánované odstávky z důvodu oprav a revizí. Z důvodu prostoje:

a) může zaměstnavatel převést zaměstnance na jinou práci jen v případě, že zaměstnanec s převedením souhlasí (§ 41 odst. 5 ZP), a pokud za prá​ci, na kterou byl zaměstnanec se svým souhlasem převeden, přísluší nižší mzda nebo plat, nenáleží zaměstnanci v tomto případě žádný doplatek ke mzdě nebo platu do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval před převedením

b) přísluší zaměstnanci náhrada mzdy nebo platu ve výši nejméně 80% průměrného výdělku
Přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy nebo živelní událostí

Je-li překážka v práci na straně zaměstnavatele způsobena přerušením práce nepříznivými povětrnostními vlivy nebo živelní událostí, pak z tohoto důvodu přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši nejméně 60% průměr​ného výdělku, pokud nebyl převeden na jinou práci.

V případě, kdy jsou překážkou v práci nepříznivé povětrnostní vlivy, může zaměstnavatel zaměstnance převést na jinou práci jen v případě, že zaměstnanec s převedením souhlasí a pokud za práci, na kterou byl zaměstnanec se svým souhlasem převeden, přísluší nižší mzda nebo plat, nenáleží zaměstnanci žádný doplatek ke mzdě nebo platu do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval před převedením.

V případě, kdy je překážkou v práci živelní událost, pak se právní úpra​va o možnosti převést zaměstnance na jinou práci výslovně v souvislosti s živelní událostí nezmiňuje. S ohledem na skutečnost, že v některých jiných ustanoveních zákoníku práce je živelní událost uváděna v sou​vislosti s „jinými obdobnými mimořádnými případy“, lze mít za to, že na tento případ se vztahuje ustanovení § 41 odst. 4 ZP a zaměstnavatel může převést zaměstnance při výskytu živelní události na dobu nezbytné potřeby na jinou práci, než byla sjedná​na, i bez souhlasu zaměstnance. V tomto případě, byl-li zaměstnanec převeden na jinou práci, než je sjednána, za kterou přísluší nižší mzda nebo plat, přísluší mu po dobu převedení ke mzdě nebo platu doplatek do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval před převede​ním.

II. Jiné překážky na straně zaměstnavatele (§ 208–210 ZP)
Nemůže-li zaměstnanec konat práci pro jinou překážku na straně zaměst​navatele, než jsou prostoje či přerušení práce nepříznivými povětrnostními vlivy či živelní událostí, poskytne mu zaměstnavatel náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku, to neplatí, bylo-li uplatněno konto pracovní doby (§ 208 ZP). O jinou překážku v práci na straně zaměstnavatele jde také tehdy, když zaměstnavatel nemůže přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu týdenní pracovní doby z důvodu dočasného omezení odbytu jeho výrobků nebo omezení poptávky pojím poskytovaných službách (částečná nezaměstna​nost) (§ 209 ZP).

Na základě dohody mezi odborovou organizací a zaměstnavatelem může dojít ve výše uvedeném případě k úpravě náhrady mzdy (jejímu snížení), která však nemůže činit méně než 60% průměrného výdělku. Zaměstnavatel, u kterého nepůsobí odborová organizace, má v takovém případě právo podat návrh, aby úřad práce rozhodl na základě podkladů zaměstnavatele o tom, zda jsou dány důvody pro poskytování náhrady mzdy v nižší částce. Jestliže úřad práce o existenci důvodů částečné nezaměstnanosti rozhodne, přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši 60% průměrného výdělku po dobu, kterou úřad práce v rozhodnutí určí, nejdéle však po dobu l roku (§ 209 odst. 3 ZP).

Doba strávená na pracovní cestě nebo na cestě mimo pravidelné pracoviště jinak než plněním pracovních úkolů, která spadá do pracovní doby, se totiž dle ustanovení § 210 ZP považuje za překážku v práci na straně zaměstnavatele, při které se zaměstnanci mzda nebo plat nekrátí, tedy za tuto dobu nemá nárok na náhradu mzdy či platu, ale má přímo nárok na mzdu či plat. 

21A) Osobní práva zaměstnance a jejich ochrana při realizaci činnosti zaměstnavatele

- učebnice str. 168 – Ochrana osobních práv zaměstnance.
 Ochrana osobnosti zakotvená v Listině ZP a S musí být pochopitelně respektována i v pracovněprávních vztazích. 
- Z hlediska ochrany osobních práv zaměstnance se uplatní jednak obecné pravidlo uvedené v čl. 7 LZPS, podle něhož je „nedotknutelnost osoby a jejího soukromí zaručena“ a omezena může být „jen v případech stanovených zákonem“.
- No a pak v čl. 10 LZPS, který je věnován ochraně osobnosti, je zakotveno komplexně stanovené právo každého: „aby byla zachována jeho lidská důstojnost, osobní čest, dobrá pověst a chráněno jeho jméno“. 
- Každému také v této souvislosti LZPS zaručuje právo na ochranu před neoprávněným shromažďováním, zveřejňováním nebo jiným zneužíváním údajů o své osobě. 

- Na ochranu listovního tajemství se vztahuje čl. 13 LZPS, kde je stanovena ochrana tajemství listin a „jiných písemností a záznamů, ať již uchovávaných v soukromí, nebo zasílaných poštou anebo jiným způsobem“. Stejně tak je zaručeno i tajemství zpráv podávaných telefonem, telegrafem nebo jiným podobným zařízením“. Podle výkladu podávaného soudní praxí (nález ÚS z 22. 1. 2011, sp.zn.II.ÚS 502/2000) chrání uvedené ustanovení nejen vlastní obsah veškerých zpráv a záznamů (telefonické, elektronické…), ale také veškeré související údaje (např. o volaných číslech, datu a čase hovoru, době jeho trvání, informace o lokalizaci prostředků zajišťujících hovor apod.), které lze považovat za nedílnou součást tohoto obsahu. Výjimky z této ochrany jsou povoleny z důvodu veřejného zájmu, např. jde-li o ochranu společnosti před trestnými činy.
- Ochrana osobních práv zaměstnanců se v zákoníku práce projevuje ve formulaci omezujícího ustanovení, podle něhož zaměstnavatel nesmí bez závažného důvodu spočívajícího ve zvláštní povaze své činnosti narušovat soukromí zaměstnance na pracovišti a ve společných prostorách tím, že ho podrobuje otevřenému nebo skrytému sledování, odposlechu a záznamu jeho telefonických hovorů, kontrole elektronické pošty nebo listovních zásilek adresovaných zaměstnanci. 

Jestliže by u zaměstnavatele byl dán takový závažný důvod, který by odůvodňoval zavedení uvedených kontrolních mechanizmů, je zaměstnavatel povinen přímo informovat zaměstnance o rozsahu kontroly a způsobech jejího provádění (§ 316 odst. 2, 3 ZP).
- § 316/4 – Zaměstnavatel nesmí vyžadovat od zaměstnance informace, které bezprostředně nesouvisejí s výkonem práce a s pracovně právním vztahem, a to zejména informace o: těhotenství, rodinných a majetkových poměrech, sexuální orientaci, původu, členství v odborové organizaci, členství v politických stranách či hnutích, příslušnost k církvi nebo náb.společnosti a trestněprávní bezúhonnost.

--)  Je zde výjimka ---) Na těhotenství, rodinné a majetkové poměry a trestněprávní bezúhonnost se MŮŽE ZEPTAT, jestliže je pro to dán věcný důvod spočívající v povaze práce, která má být vykonávána, a je-li tento požadavek přiměřený nebo v případech, kdy to stanoví tento zákon nebo zvláštní právní předpis. Obecně tento typ informací nesmí T získávat ani prostřednictvím třetích osob. 
21B) Dovolená

51. Dovolená na zotavenou, pojem, druhy, délka

Dovolená je nejvýznamnější doba odpočinku, protože se jí realizuje právo zaměstnance na dlouhodobější odpočinek v roce v rámci pracovního poměru. Již samotné pojmenování dovolené obsahuje její hlavní účel, tj. zajistit volnem odpočinek zaměstnance, tedy reprodukci jeho pracovní síly. Právní úprava dovolené zakotvuje právo na dovolenou jako právo na pracovní volno se současným poskytováním náhrady mzdy. Provázanost nároku na pracovní volno a náhradu mzdy v sobě zahrnuje podstatnou odlišnost od jiných dob odpočinku. S výjimkou svátku jsou všechny doby odpočinku poskytovány bez mzdy nebo náhrady mzdy, a to právě z toho důvodu, že se nejedná o pracovní dobu. Dovolená se od dob odpočinku právě součas​ným poskytováním náhrady mzdy po dobu čerpání této dovolené zásadně odlišuje. Druhým odlišujícím kritériem od ostatních dob odpočinku je její délka, která má zajistit odpočinek čerpaný zpravidla vcelku, tak aby byl zajištěn hlavní cíl, tj. dlouhodobý odpočinek. 

Pracovní zákonodárství garantuje poskytování dovolené v zákonem stanovených minimálních výměrách, nestanoví však obsah tohoto pracovního volna. I pro dobu dovolené platí to, co platí shodně pro všechny ostatní doby odpočinku, že nejde o pracovní dobu, zaměstnanec v této době práci nekoná a nemusí ji, až na zákonem připuštěné výjimky, konat. Nemůže tak v této době ani porušit svým jednáním pracovní kázeň.
Každý z druhů dovolené má odlišné podmínky vzniku nároku upravené § 212–215 ZP. Právní úprava čerpání dovolené, poskytování náhrady mzdy apod. je však s některými odlišnostmi pro všechny druhy dovolené stejná a je upravena ve společných ustanoveních § 216–223 ZP. Je možné sjednávat jakékoliv jiné druhy dovolené. Zaměstnavatel však povinně musí poskytovat druhy dovolené upravené zákoníkem práce, v zákonem stanoveném rozsahu a za splnění zákonných podmínek. 

Zákoník práce upravuje tři druhy dovolené

1) dovolená za kalen​dářní rok a poměrná část této dovolené – nárok na dovolenou za kalendářní rok vznikne zaměstnanci, který za nepřetržitého trvání pracovního poměru k témuž zaměstnavateli konal u něho práci alespoň 60 dnů v kalendářním roce. Za nepřetržité trvání se považuje i skončení dosavadního a bezprostředně navazující vznik nového pracovního poměru zaměstnance k témuž zaměstnavateli (i když mezitím byly dny pracovního klidu). Pokud trval pracovní poměr jen část kalendářního roku, vzniká zaměstnanci právo na poměrnou část dovolené (podmínkou 60 odpracovaných dní), která činí za každý celý kalendářní měsíc nepřetržitého trvání téhož pracovního poměru jednu dvanáctinu dovolené za kalendářní rok. Zaměstnanci přísluší poměrná část dovolené od nového zaměstnavatele, ke kterému nastoupil bezprostředně po skončení u dosavadního zaměstnavatele. Pro splnění podmínky odpracování 60 dnů se považuje za odpracovaný den, kdy zaměstnanec odpracoval převážnou část své směny. Jako výkon práce se považuje nejenom fakticky odpracovaná doba, ale i doby uvedené v § 348 a § 216 ZP. Základní výměra dovolené na zotavenou je stanovena pro všechny zaměstnance nejméně v délce 4 týdnů. Zaměstnancům zaměstnavatelů uvedených v § 109 odst. 3 ZP přísluší dovolená ve výměře 5 týdnů (nelze ji prodloužit), dovolená pedagogických pracovníků a akademických pracovníků vysokých škol činí 8 týdnů. Dovolenou lze prodlužovat o dny i týdny (do 31.12.2006 pouze týdny) a lze ji prodloužit výhradně některým skupinám zaměstnanců (při dodržení zásady rovnosti). Dovolenou lze prodloužit v kolektivní smlouvě, popř. ve vnitřním předpisu (nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace). 

2) dovolená za odpracované dny – náleží zaměstnanci, jemuž nevzniklo právo na dovolenou za kalendářní rok ani na její poměrnou část, protože nekonal v kalendářním roce u téhož zaměstnavatele práci alespoň 60 dnů. Náleží mu v délce jedné dvanáctiny dovolené za kalendářní rok za každých 21 odpracovaných dnů v příslušném kalendářním roce (§ 214 ZP). Počet 21 představuje průměrný zaokrouhlený počet pracovních dnů v kalendářním měsíci za rok. Náleží v maximální výměře dvou dvanáctin. Jako výkon práce se považuje nejenom fakticky odpracovaná doba, ale i doby uvedené v § 348 a § 216 ZP. Nárok na tento druh dovolené vzniká u krátkodobých pracovních poměrů. Může se krátit pouze pro neomluveně zameškanou směnu. 

3) dodatková dovolená – přísluší zaměstnancům, kteří pracují za zhoršených pracovních podmínek, ve zdravotně závadném prostředí apod. Čerpá se přednostně a poskytování náhrady mzdy při jejím nečerpání není přípustné. Pracuje-li zaměstnanec za podmínek rozhodných pro vznik nároku na dodatkovou dovolenou celý kalendářní rok, přísluší mu dovolené v rozsahu 1 týdne. Pracuje-li však zaměstnanec v těchto podmínkách jenom část kalendářního roku, přísluší mu za každé 22 takto odpracované dny jedna dvanáctina dodatkové dovolené. Okruh zaměstnanců, který vzniká nárok na dodatkovou dovolenou, je stanoven § 215 ZP. Jde o:

a) zaměstnance, kteří pracují u téhož zaměstnavatele po celý kalendářní rok pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol

b) zaměstnance, kteří po celý kalendářní rok konají práce zvlášť obtížné nebo zdraví škodlivé (uvedené v § 215 odst. 2 ZP). 

Čerpání dovolené

Nástup na dovolenou určuje výhradně zaměstnavatel, konkrétnímu zaměstnanci stanoví, že dovolenou čerpá v určeném termínu. Má ji určit tak, aby si ji zaměstnanec mohl vyčerpat zpravidla vcelku a do konce kalendářního roku, ve kterém právo na dovolenou vzniklo. Dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel podle rozvrhu dovolených stanoveného s předchozím souhlasem příslušné odborové organizace. Při jeho sestavování se stejnou měrou vychází z úkolů zaměstnavatele a z jeho provozních potřeb a z oprávněných zájmů zaměstnance. Při určení nástupu na dovolenou musí zaměstnavatel dodržet tyto zásady:

a) povinnost oznámit zaměstnanci určenou dobu čerpání dovolené alespoň 14 dnů předem, pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době

b) poskytuje-li se zaměstnanci dovolená v několika částech, musí alespoň jedna část činit nejméně dva týdny, pokud se nedohodnou jinak

c) zaměstnavatel je povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň čtyř týdnů dovolené v kalendářním roce, pokud má na ně nárok

d) dovolená nesmí být určena na dobu, kdy zaměstnanec vykonává vojenské cvičení, je uznán dočasně práce neschopným, je na mateřské či rodičovské dovolené. Na dobu ostatních překážek v práci na straně zaměstnance je možné dovolenou určit pouze na žádost zaměstnance. 

Zaměstnavatel má právo změnit zaměstnanci určený nástup na dovolenou nebo jej z dovolené odvolat, ale musí mu uhradit vzniklé nálady, které mu bez svého zavinění vznikly (např. cestovní náhrady na cestu zpět do bydliště). Zaměstnavatel může v dohodě s příslušnou odborovou organizací určit hromadné čerpání dovolené za podmínky, že je to nutné z provozních důvodů (časté ve výrobních podnicích, kdy na sebe technologicky navazuje činnost jednotlivých zaměstnanců) a že doba čerpání nepřesáhne dva týdny, u uměleckých souborů z povolání čtyři týdny. 

Jestliže zaměstnavatel nesplnil podmínku určit zaměstnanci čerpání dovolené v rozsahu 4 týdnů ani do 31.10. následujícího kalendářního roku, čerpá zaměstnanec dovolenou ze zákona od prvního pracovního dne v měsíci listopadu, aniž tomuto zákonnému čerpání může zaměstnanec či zaměstnavatel zamezit. Čerpají se 4 týdny dovolené nebo ta část, která do těchto 4 týdnů zbývá. Jestliže k nástupu na dovolenou ze zákona nedošlo pro překážky v práci (pracovní neschopnost, mateřská a rodičovská dovolená), nárok na tuto dovolenou zaniká. 

Krácení dovolené

Krácením dovolené zaměstnanec ztrácí nárok na tu část dovolené, o kterou mu dovolená byla zkrácena. Krácení upravuje § 223 ZP. Zaměstnanec, který dovolenou vyčerpal, je povinen vrátit zaměstnavateli náhradu mzdy za tu část nároku dovolené, kterou krácením dovolené ztratil. Pokud dovolenou nečerpal, ztrácí při krácení dovolené nárok na takto zkrácenou dovolenou do budoucna. Dovolená se krátí z důvodů, které vznikly v tom kalendářním roce, za který se dovolená poskytuje. Dovolená se krátí:

a) pro překážky v práci na straně zaměstnance
b) pro neomluvená zameškání pracovní doby
c) pro výkon trestu odnětí svobody nebo vazby
Krátit nárok na dovolenou z důvodů a) a c) lze pouze u dovolené za kalendářní rok či její poměrné části. Dovolenou za odpracované dny a dodatkovou dovolenou lze krátit pouze z důvodu b). 

Dovolená za kalendářní rok nebo její poměrná část se krátí z důvodu překážek v práci, které se neposuzují pro účely dovolené jako výkon práce - § 348 a § 216 odst. 3 ZP. Dovolená se krátí za prvních 100 takto zameškaných pracovních dnů o jednu dvanáctinu a za každé další 21 takto zameškané dny o další jednu dvanáctinu). Krácení je povinné. 

Zaměstnanci, který zameškal práci pro výkon trestu odnětí svobody, se povinně za každých 21 takto zameškaných pracovních dnů se krátí dovolená za kalendářní rok o jednu dvanáctinu.

Krácení dovolené z důvodu neomluvené nepřítomnosti v práci má sankční charakter za porušení povinností vyplývajících pro zaměstnance z právních předpisů vztahujících se k jím konané práci a záleží na rozhodnutí zaměstnavatele, zda tohoto opatření využije. Krátit z tohoto důvodu lze všechny druhy dovolené, a to tak, že za jeden den neomluvené nepřítomnosti v práci lze dovolenou krátit o jeden až tři dny. O tom, zda se jedná o neomluvené zameškání práce, rozhoduje zaměstnavatel v dohodě s odborovou organizací (§ 348 odst. 3 ZP), jestliže u něj nepůsobí, rozhoduje sám. 

Při krácení dovolené však musí být zaměstnanci, jehož pracovní poměr k zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok, poskytnuta dovolená alespoň v délce dvou týdnů. Zkrátit dovolenou v celém rozsahu lze pouze pro případ krácení z důvodu vazby či výkonu trestu odnětí svobody. 

22A) Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů
17. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů

Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů nastává v okamžiku, kdy se mění některý z prvků pracovněprávního vztahu, a to subjekt nebo obsah. 

Změna subjektu je s ohledem na výlučně osobní charakter výkonu práce možná pouze na straně zaměstnavatele – upraveno v §§ 338 – 345 ZP. Častým důvodem změny subjektu pracovněprávního vztahu je převod činnosti zaměstnavatele nebo části jeho činnosti nebo převod úkolů zaměstnavatele nebo jejich části k jinému zaměstnavateli. Podle stávající české právní úpravy přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu  na přejímajícího zaměstnavatele. 

Převodem se rozumí změna právnické nebo fyzické osoby odpovědné v právním slova smyslu za činnost dosavadního zaměstnavatele, a to bez ohledu na to, jaký je právní důvod převodu, a na to, zda byla na nabyvatele převedena vlastnická práva, k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů tedy dojde i v případě nájmu podniku či jeho části. Ustanovení § 339 ZP upravuje právo zaměstnanců na informace a projednání (za účelem dosažení shody) v souvislosti s převodem práv a povinností (s odborovým orgánem, radou zaměstnanců nebo přímo zaměstnavatelem). 

K přechodu práv a povinností na nového zaměstnavatele může dojít též v případě zrušení zaměstnavatele rozdělením (§ 341 ZP). Zánikem právnické osoby (zaměstnavatele) zanikají (nejpozději dnem zániku zaměstnavatele) pracovněprávní vztahy zaměstnanců, pokud neskončily již dříve na základě rozvázání pracovního poměru. V případě zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, se smrtí zaměstnavatele zanikají pracovněprávní vztahy, jestliže se nepokračuje v živnosti. 

Změna obsahu pracovněprávního vztahu se děje nejčastěji dohodou účastníků. V případě základního pracovněprávního vztahu se změna může týkat zejména druhu práce (převedení), místa výkonu práce (přeložení), mzdového zařazení a trvání pracovněprávního vztahu. Zákoník práce pamatuje specifickou úpravou na některé případy, kdy není možné ponechat změnu na dohodě účastníků a stanoví pro zaměstnavatele povinnost, v některých případech pouze možnost, převést zaměstnance i bez jeho souhlasu na jinou práci. 

Od výše uvedených změn obsahu pracovního poměru je třeba odlišovat překážky v práci, které jsou pro pracovní právo typickou specifickou cestou, jak se správně „vyrovnat“ s nemožností (krátkodobou) plnění povinnosti konat sjednanou práci či sjednanou práci přidělovat v rámci základního pracovněprávního vztahu. 

22B) Péče o zaměstnance

60. Péče o zaměstnance, pojem, formy

Zaměstnavatel, který chce dosahovat lepších výsledků, bude ve vlastním zájmu pozitivně ovlivňovat pomocí různých stimulů pracovní výkony svých zaměstnanců v pracovní době a vytvářet jim příznivé podmínky i pro trávení doby odpočinku sloužící k reprodukci jejich pracovní síly.

Podniková sociální politika (sociální politika zaměstnavatelů) se v současné době projevuje zejména v institutu péče o zaměstnance. Její hlavní úloha v současné době spočívá ve vytvoření a reprodukci výkonného pracovního kolektivu schopného plnit úkoly zaměstnavatele. Měla by se zaměřovat zejména na vytváření příznivých pracovních podmínek a zdokonalování životních podmínek zaměstnanců a na péči o vybrané skupiny zaměstnanců. Smysl a významový rozsah péče o zaměstnance není jednotný. V širším smyslu zahrnujeme pod tento pojem soubor práv a povinností směřujících k vytvoření optimálních podmínek pro výkon práce. Spadají sem např. opatření související s přijímáním zaměstnanců do pracovního poměru, s personální evidencí, s individuálním odborným rozvojem, s úrovní mezilidských vztahů na pracovišti, s bezpečností a ochranou zdraví při práci, se zlepšováním pracovního prostředí, se stra​vováním, s rekreací, s pracovněprávním poradenstvím apod. 

Vzhledem k tomu, že pracovní poměr je zpravidla dlouhodobým pracovním vztahem, v němž zaměstnanec prožije značnou část svého života v době ekonomické aktivity, je žádoucí, aby během jeho trvání docházelo nejen k vytváření podmínek nezbytných, resp. přispívajících k bezpečnému výkonu práce, ale i k realizaci opatření, která zaměstnancům usnadní a zpříjemní trávení pracovní doby (vzhled a úpra​va pracovišť, služby poskytované zaměstnancům na pracovištích) i doby mimopracovní, a tím přispívají k pocitu celkové spokojenosti zaměstnanců, která pozitivně ovlivňuje jejich pracovní výkonnost. 

Péči o zaměstnance můžeme rozdělit do tří skupin

1) povinná péče je stanovena zákony a kolektivními smlouvami vyššího stupně – např. provádění opatření a vytváření podmínek pro bezpečný výkon práce

2) smluvní péče je uvedena v podnikových kolektivních smlouvách – např. služby spojené s využíváním volného času – rekreace, kultura, sport, rehabilitace, zřizování klubů pro zájmovou činnost, které zaměstnavatel zpravidla poskytuje i rodinným příslušníkům svých zaměstnanců. Místo přímého poskytování uvedených služeb lze zaměstnancům finančně přispívat na jejich plnou či částečnou úhradu.

3) dobrovolná péče je výrazem personální politiky zaměstnavatele – např. služby poskytované ke zlepšování životních podmínek zaměstnanců zahrnují pomoc při řešení bytové situace zaměstnanců, poskytování bezúročných půjček, péče o bývalé pracovníky (důchodce), poskytování sociální výpomoci v tíživých životních situacích (úmrtí v rodině).

Právní úprava péče o zaměstnance
V užším smyslu rozumíme pod pojmem péče o zaměstnance pracovněprávní vztahy upravené v části desáté zákoníku práce. Není zde však komplexně obsažena celá problematika vzhledem k tomu, že některé instituty jsou upraveny samostatně (bezpečnost a ochrana zdraví při práci v části páté). V ustanoveních § 224–247 ZP je v rámci péče o zaměstnance uvede​no několik obsahově odlišných institutů. Právní úprava péče o pracovní podmínky zaměstnanců, o jejich odborný rozvoj, o stravování zaměstnanců a vytváření zvláštních pracovních podmínek pro některé zaměstnance určuje pouze hlavní směry činnosti zaměstnavatele v oblasti péče o zaměstnance a předpokládá jejich konkretizaci v kolektivních smlouvách, eventuelně vnitř​ních předpisech.

Péče o pracovní podmínky zaměstnanců
Právo na uspokojivé pracovní podmínky vyplývá z čl. 28 LZPS. Povin​nost vytvářet zaměstnancům podmínky pro plnění jejich pracovních úkolů patří k základním povinnostem zaměstnavatelů v rámci pracovního závazku (§ 38 odst. l písm. a) ZP). S pojmem pracovních podmínek úzce souvisí i pojem pracovní prostředí. Jde o souhrn všech materiálních podmínek pracovní činnosti (stroje a ostatní technická zařízení, vybavení pracovišť, budovy, zpracovávaný materiál), které v souvislosti s ostatními podmínkami výkonu práce (techno​logie, organizace práce, vzhled pracoviště) produkují faktory působící na zaměstnance. Pracovní prostředí je samostatnou složkou problematiky prostředí životního.

Zákoník práce ukládá v § 224 odst. l zaměstnavatelům povinnost „vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce, a za tím účelem zejména zajišťovat zřízení, údržbu a zlepšení zařízení pro zaměstnance, zlepšení vzhledu a úpravy pracovišť, vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců, a zajišťovat pracovně lékařskou péči“. Jde nejen o povinnost zaměstnavatele zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci, ale také o povinné vybavení pracovišť odpovídajícími hygienickými a sociálními zařízeními a zlepšování estetické úrovně pracovního prostředí, které působí na psy​chiku zaměstnance, a tím může ovlivňovat i jeho pracovní výkon.

Zaměstnavatelé mají dále zákonem stanovenou povinnost zajišťovat pra​covně lékařskou péči (závodní preventivní péči) v rozsahu a za podmínek stanovených právními předpisy. Dne 25. 2. 1988 byla naším státem ratifikována Úmluva MOP o závod​ních zdravotních službách (č. 161) publikovaná pod č. 145/1988 Sb. Tato zařízení provádějí odbornou poradní činnost v otázkách ochrany a podpory zdraví a sociální pohody zaměstnan​ců, pravidelně kontrolují pracoviště podniků, zjišťují vlivy práce a pracov​ních podmínek, vykonávají preventivní lékařské prohlídky zaměstnanců, zajišťují poskytnutí první pomoci zaměstnancům a podílejí se na výcviku a výchově v oblasti ochrany a podpory zdraví.

K povinnostem zaměstnavatele v rámci péče o zaměstnance patří i zajištění bezpečné úschovy jejich svršků (neboť charakter práce často vyžaduje, aby se převlékli do pracovních oděvů) a dalších osobních věcí, které se obvykle nosí do práce (§ 226 ZP). Pokud na těchto věcech odložených při plnění pracovních úkolů na místě k tomu určeném vznikne škoda, odpovídá za ni zaměstnavatel podle § 267 ZP.

Péče o odborný rozvoj zaměstnanců
Péče o odborný rozvoj zahrnuje zejména: zaškolení a zaučení, odbornou praxi absolventů škol, prohlubování kvalifikace a zvyšování kvalifikace (§ 227 ZP). Zákon ukládá zaměstnavateli povinnost zabezpečit získání kvalifikace zaškolením nebo zaučením zaměstnanci, který vstupuje do pracov​ního poměru bez kvalifikace nebo přechází na nový druh práce, příp. nové pracoviště. Obsahem zaškolení nebo zaučení je odborná teoretická příprava a praktický výcvik probíhající ve výchovně vzdělávacích zaříze​ních zaměstnavatelů či přímo na pracovišti. Výuka je zpravidla uzavřena zkouškou. O ukončeném zaškolení či zaučení vydává zaměstnavatel zaměstnanci potvrzení, kterým může doložit získanou kvalifikaci při změně zaměstnání.

V souvislosti s péčí o odborný rozvoj zaměstnanců ukládá zákoník práce zaměstnavatelům, aby zabezpečovali absolventům středních škol, konzervatoří, vyšších odborných a vysokých škol, kteří vstupují do pra​covního poměru, přiměřenou odbornou praxi. Cílem této praxe je získání praktických zkušeností a dovedností potřebných pro dobrý a spolehlivý výkon práce a pro jejich další odborný růst. V souladu s právem ES se odborná praxe posuzuje jako výkon práce, za který zaměstnanci náleží mzda nebo plat.

S odborným rozvojem zaměstnanců úzce souvisí pojem kvalifikace, který však není v zákoníku práce ani v prováděcích předpisech přesně definován. Pro účely tohoto výkladu je kvalifikaci možno chápat jako souhrn teore​tických vědomostí, praktických dovedností a osobních vlastností, které vytvářejí předpoklady pro vykonávání určitých prací.

Je důležité si uvědomit, že jednou získaná kvalifikace není neměnná. Pokud se nabyté vědomosti a návyky neudržují a neobnovují, dochází při​rozeně k jejich zapomínání, a naopak jejich používáním v praxi se potřebné vlastnosti a návyky upevňují a rozšiřují. Člověk by měl průběžně obohacovat své teoretické vědomosti a praktické znalosti o nové zkušenosti. V současné době je už plně akceptována zásada orientace celé výchovně vzdělávací soustavy na systém celoživotního vzdělávání (např. nadstavbové a specializační kurzy, doplňující studium, atestace, rekvalifikační kurzy).

Podle ustanovení § 230 ZP je zaměstna​nec povinen prohlubovat si soustavně svoji kvalifikaci k výkonu sjednané práce. Prohlubováním kvalifikace se rozumí její průběžné doplňování, které nemění její podstatu, a umožňuje výkon sjednané práce. Za prohlu​bování kvalifikace se považuje i její udržování a obnovování. V zájmu prohloubení kvalifikace zaměstnance má zaměstnavatel právo vyžadovat, aby se zúčastnil příslušných školení. Účast zaměstnance na školení nebo jiných formách přípravy nebo studium za účelem prohloubení kvalifikace se považuje za výkon práce, za který přísluší mzda nebo plat. Účast zaměstnance na takovém školení je povinná, protože jde o plnění povinností vyplývajících z pra​covní smlouvy. Neomluvenou neúčast je tedy třeba považovat za porušení pracovních povinností. Náklady spojené s prohlubováním kvalifikace zaměstnance nese zaměst​navatel. Pokud však zaměstnanec požaduje, aby mohl absolvovat prohlu​bování kvalifikace ve finančně náročnější formě, může se na nákladech také podílet. 

Jiný právní režim platí pro zvyšování kvalifikace. Zvýšením kvalifikace se rozumí změna hodnoty kvalifikace (studiem, školením nebo jinou for​mou) a též její získání nebo rozšíření (§ 231 ZP). Rozhodnutí o tom, zda si bude kvalifikaci zvyšovat, záleží výhradně na zaměstnanci a zaměstnavatel mu k tomu může pouze vytvořit podmínky. Z tohoto pravidla platí výjimka vztahující se na situaci, kdy zaměstnanec vstupuje do pracovního poměru bez kvalifikace. V tom případě má zaměstnavatel povinnost zabezpečit mu její získání zaučením nebo zaškolením.

Stravování zaměstnanců

Ustanovení § 236 ZP vymezuje úkoly zaměstnavatelů v oblasti stravování jejich zaměstnanců v rámci pracovních směn. Platná právní úprava stanoví všem zaměstnavatelům bez rozdílu povinnost stravování zaměstnanců ve všech směnách umožnit. Bližší konkretizace organizace stravování, způsobu jeho provádění a financování zaměstnavatelem, okruhu zaměstnanců, kterým se poskytuje, je ponechána kolektivní smlouvě nebo vnitřnímu předpisu za předpokladu, že tyto otázky neupravuje zvláštní předpis. 

23A) Další právní vztahy účasti na práci
8. Druhy pracovněprávních vztahů

Pracovněprávní vztahy lze z hlediska předmětu dělit na:

1) Individuální pracovněprávní vztahy – předmětem je konání práce za odměnu zaměstnancem. Vznikají mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, dále sem patří i vztahy, které vytvářejí předpoklady pro vznik pracovněprávního vztahu. Individuální vztahy můžeme dále vzhledem na jejich objekt rozdělit na:
-  základní – jejich prostřednictvím se přímo realizuje pracovní proces, ustanovení § 3 ZP výslovně považuje za základní pracovněprávní vztahy: pracovní poměr a pracovněprávní vztahy zakládané dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Patří sem pracovní poměr, dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o provedení práce, dohoda o pracovní činnosti), služební poměr příslušníků ozbrojených sil, pracovněprávní vztahy soudců, státních zástupců, členů družstev.

-  odvozené (související se základními) – vytvářejí předpoklady pro realizaci základních vztahů – právní vztahy v oblasti zabezpečení práva na zaměstnání, kontrolní vztahy při dodržování pracovněprávních předpisů, kontrola BOZP, odpovědnostní vztahy, vztahy sankční. 

-  další právní vztahy účasti na práci – vztahy, na které se zákoník práce vztahuje, pokud to výslovně stanoví (přímá působnost) nebo pokud to stanoví zvláštní právní předpis (delegace) a dále ty vztahy, které se řídí zákoníkem práce, pokud zvláštní předpis nestanoví jinak (subsidiarita). Např. pracovněprávní vztahy justičních čekatelů, státních zástupců (§ 5 odst. 4 ZP).
2) Kolektivní pracovněprávní vztahy – předmětem je zejména způsob a podmínky výkonu práce (včetně mzdových). Vznikají při sjednávání pracovních podmínek v kolektivní smlouvě.

----------------------------------------------------------
- učebnice – str. 131- právní vztahy účasti na práci.
Druhy právních vztahů účasti na práci:

- další právní vztahy účasti na práci v sobě zahrnují jak prvky základních, tak odvozených pracovněprávních vztahů. 
- v rámci této skupiny dalších právních vztahů účasti na práci pak nacházíme jak vztahy základní, tak vztahy související, pro něž je však společným znakem to, že nejsou upraveny pouze zákoníkem práce či jím delegovanými ustanoveními jiných pr.předpisů a souvisejícími předpisy, ale jsou upraveny též jinými (než pracovněprávními, dále jen PP) normami. 

- Na tyto posledně jmenované PP vztahy se působnost ZP vztahuje, pouze pokud to zákoník práce(=ZP) výslovně stanoví ( přímá působnost), nebo pokud to stanoví zvláštní předpisy (odvozená = delegovaná působnost), a dále tehdy, pokud zvláštní předpis nestanoví jinak (podpůrná = subsidiární působnost).

- Výše uvedené členění PP vztahů má vedle teoretického významu také význam pro aplikační praxi, neboť teprve podřazení určitého PP vztahu pod některou z výše uvedených skupin indiv.PP vztahů určí, zda se indiv.PP vztah řídí zcela ZP a jím delegovanými ustanoveními občánka, či zda lze v případě, že takový PP vztah spadá pod DALŠÍ PRÁVNÍ VZTAHY ÚČASTI NA PRÁCI (např. pracovní poměr učitele na VŠ, státního zástupce apod.), někdy počítat s modalitami vyplývajícími z ustanovení zvláštních předpisů, které se mohou týkat i podstatných otázek (vznik, změna PP vztahu apod.).

Mezi další vztahy účasti na práci lze dle § 5 ZP řadit:

- vztahy vyplývající z výkonu veřejné funkce
- pracovní vztahy mezi družstvem a jeho členy

- PP vztahy justičních čekatelů, státních zástupců, právních čekatelů
- PP vztahy zaměstnanců, kteří vykonávají ve správních úřadech státní správu jako službu, kterou ČR poskytuje veřejnosti podle služebního zákona

- PP vztahy čekatelů připravujících se na výkon státní služby, úředníků územních samosprávných celků, akademických pracovníků VŠ, pedagogických pracovníků, ředitelů veřejných výzkumných institucí, velitelů plavidel a členů posádek plavidel provozujících námořní plavbu, zaměstnanců v Probační a mediační službě, advokátů vykonávajících advokacii v pracovním poměru, asistentů soudců, asistentů státních zástupců, veřejného ochránce práv, zástupce veřejného ochránce práv, notářských kandidátů, notářských koncipientů, exekutorských kandidátů, exekutorských koncipientů a advokátních koncipientů. 
OBSAH dalších právních vztahů účasti na práci JE, shodně jako je tomu u základního PP vztahu, PRACOVNÍ ZÁVAZEK. Nad tímto závazkem se klene další komplex vzájemných P+Povinností, který však v případě účastníků těchto dalších PP vztahů vykazuje specifika jak u SUBJEKTU (navíc třeba dosažení věku, složení slibu…), tak u obsahu (bývá modifikován ve prospěch zaměstnavatele, např. větší míra podřízenosti, zvýšené nároky na osobní vlastnosti zam…). OBJEKT těchto vztahů je v základních rysech shodný s objektem většinových PP vztahů (objektem je výkon práce v PP vztazích), avšak zde je modifikován působností jiných norem než práva pracovního (např. státní, trestní, správní..) --) proto bývají tyto další vztahy někdy také nazývány jako SMÍŠENÉ PP VZTAHY.

Vztah ZP k pramenům právní úpravy dalších právních vztahů účasti na práci:

- Když je právní vztah upraven více normami, je nutné stanovit interpretační pravidla pro podřízení takového právního vztahu těm normám. V ZP jsou aplikační pravidla určující působnost ZP (=míru podřízenosti dalších právních vztahů normám pracka či jiného odvětví) na další právní vztahy účasti na práci. Míra podřízenosti vyplývá z vymezení věcné působnosti, kterou lze členit: a) přímá působnost ZP – ten sám stanoví; b) delegovaná působnost ZP – jiné právní normy na ZP odkážou; c) subsidiární půs.ZP – pokud v jiné právní normě není zvláštní úprava, použije se ZP.
Další právní vztahy účasti na práci ZP označuje různě:

- jako pracovněprávní vztahy (justičních čekatelů, státních zástupců, právních čekatelů…)

- jako pracovní vztahy (vztahy mezi družstvem a jeho členy)

- jako vztahy (vztahy vyplývající z výkonu veřejné funkce)
NĚKTERÉ DRUHY DALŠÍCH PRÁVNÍCH VTZAHŮ ÚČASTI NA PRÁCI:

1) vztahy vznikající při výkonu veřejné funkce

- ZP rozumí výkonem veřejné funkce plnění povinností vyplývajících z funkce, která je vymezena funkčním nebo časovým obdobím a obsazována na základě přímé nebo nepřímé volby nebo jmenováním podle zvl.pr.předpisů (POZOR! za výkon VF v tomto smyslu nelze považovat výkon funkce člena statutárního orgánu obchodní společnosti, a to ani v pracovním poměru). Např. poslanec PSP ČR, senátor SP ČR, člen zastupitelstva ÚSC, přísedící u soudu..
- ZP se vztahuje přímo, nebo na základě delegace

- většina VFkcí je však vykonávána zpravidla vedle pracovního poměru nebo jiného právního vztahu a ne v PPoměru.

2) Pracovní vztahy mezi družstvem a jeho členy

- ZP se užije subsidiárně

- je-li podle stanov podmínkou členství též pracovní vztah člena, mohou stanovy obsahovat úpravu tohoto vztahu, ALE tato úprava nesmí odporovat PP předpisům, ledaže by byla pro člena výhodnější (pod sankcí neplatnosti méně výhodné úpravy, např. uplynutí výpovědní doby, její zkrácení..)
3) PP vztahy just.ček., stát.zást., právních ček., zam.vykonávajících ve správ.úřadech státní správu jako službu (kterou ČR poskytuje veř.podle služ.zák.)

- přímá působnost a delegace ZP
- spolu s PP předpisy užijeme Z o stát.zast.(zejména předpoklady vzniku PP, změnu a skončení PP, pracovní kázeň..); zákon o soudech a soudcích --) tyto dva zákony na ZP zpětně odkazují, čímž vzniká jakási „druhotná subsidiarita“ ZP.
4) PP vztahy akademických pracovníků VŠ

- ZP – subsidiární působnost, zvláštní zákon o VŠ; Z o VŠ ale v zásadě neobsahuje příliš odchylných ustanovení

- rozdíl – PP vztahy a určování počtu akademických pracovníků a ostatních zaměstnanců  (stejně jako počet přijímaných studentů apod.) patří do působnosti veřejné VŠ

- mezi vnitřní předpisy VŠ patří Vnitřní mzdový předpis a řád výběrového řízení pro obsahování míst akad.pracovníků (=zaměstnanci VŠ – vykonávají pedagogickou, vědeckou, výzkumnou, vývojovou, uměleckou, další tvůrčí činnost. Jsou to – profesoři, docenti, odborní asistenti, asistenti, lektoři a jiní pracovníci…či další odborníci, kteří jsou na VŠ na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, či hostující profesoři.

- oprávnění jednat či rozhodovat jménem veřejné VŠ mají orgány fakulty (= ak.senát, děkan, vědecká rada fakulty, disciplin.komise, tajemník). Akademickou obec tvoří akademičtí pracovníci a studenti. Místa ak.pracovníků se obsazují výběrovým řízením.

5) PP vztahy úředníků ÚSC

- subsidiarita ZP, Z o úřednících územních sam.celků
- úředníkem se pro účely zvláštního zákona rozumí = zaměstnanec ÚSC podílející se na výkonu správních činností, zařazený do obecního úřadu, do KÚ apod.

- zvláštní zákon upravuje odchylně: vznik PP (18 let + bezúhonnost), jmenování vedoucího úřadu (nejméně tři roky praxe), veřejnou výzvu (musí předcházet uzavření pr.smlouvy), výběrové řízení (podmínka pro jmenování do funkce vedoucího), zvláštní podmínky pro sjednávání PP na dobu určitou (musí být uveden důvod), převedení na jinou práci, odvolání z funkce, další odstupné – které je nabízeno vedle odstupného dle ZP
6) PP vztahy členů posádek námořních lodí

- ZP působí subsidiárně, zvláštní zákon o námořní plavbě

- odchylky v námořním zákoně:

- službu na lodi může člen posádky vykonávat pouze na základě pracovní smlouvy s provozovatelem lodě (musí tam být – den, hodina, místo nalodění , druh práce, údaj o lodi);

- členem posádky – nejméně 18 let v den nalodění

- není možná zkušební doba, ani výkon vedlejší činnosti

- odchylky též v pracovní kázni, v pracovní dob apod. (např. člen posádky může být převeden na jinou práci v případě, rozhodne-li velitel, že je ohrožena bezpečnost osob lodě nebo nákladu; velitel námořního plavidla – má širší pravomoc, než kdejaký vedoucí dle ZP; institut strážní služby – modifikace pracovní doby; odstupné – když loď ztroskotá, ztratí se nebo není způsobilá k plavbě, náleží členům posádky vedle odstupného dle ZP také další ve výši dvojnásobku průměrného měsíčního výdělku)

23B) Prohlubování a zvyšování kvalifikace

Překážky v práci z důvodu školení, jiné formy přípravy nebo studia

Účast na školení, jiná forma přípravy nebo studium, v nichž má zaměstnanec získat předpoklady stanovené právními předpisy nebo požadavky nezbytné pro řádný výkon sjednané práce, které je v souladu s potřebou zaměstnavatele, zasahuje-li do pracovní doby, je překážkou v práci na straně zaměstnance, za kterou přísluší náhrada mzdy nebo platu (§ 205 ZP). V hlavě druhé desáté části ZP je upraven odborný rozvoj zaměstnanců, který zahrnuje zejména: zaškolení a zaučení, odbornou praxi absolventů škol, prohlubování kvalifikace, zvyšování kvalifikace. Z uvedených forem odborného rozvoje je zvyšování kvalifikace hodné pozornosti v souvislosti s právní úpravou překážek v práci na straně zaměstnance, neboť zejména právě při zvyšování kvalifikace může dojít někdy k zásahu do pracovní doby a naplnění předpokladů v ustanovení § 205 ZP uvedených a tedy i k překážce v práci. Zaměstnanci přísluší od zaměstnavatele při zvyšování kvalifikace pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu v rozsahu stanoveném v ustanovení § 232 ZP.
Péče o kvalifikaci zaměstnanců a její zvyšování

Prohlubování kvalifikace - § 230 ZP

Zaměstnanec je povinen prohlubovat si soustavně kvalifikaci k výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě; prohlubováním kvalifikace se rozumí též její udržování a obnovování. Zaměstnavatel je oprávněn uložit zaměstnanci účast na školení k prohloubení kvalifikace => zaměstnanec musí nastoupit na školení, je to výkon práce a náleží mu mzda. Jestliže by zaměstnanec nenastoupil, porušil by tím pracovní kázeň -> zaměstnavatel může vyvodit postihy (až ty nejtvrdší, jako např. okamžité zrušení pracovního poměru).


Náklady na prohlubování kvalifikace nese zaměstnavatel. Výjimkou je, když náklady přesáhnou 100 000 Kč => zaměstnavatel může uzavřít se zaměstnancem dohodu podle § 143 ZP (je to klasická dohoda na zvyšování kvalifikace). V tomto případě se totiž s ohledem na vysoké náklady má za to, že již nejde o prohlubování, ale o zvyšování kvalifikace.
Zvyšování kvalifikace - studium

Zaměstnavatel uzavře se zaměstnancem dohodu -> zaměstnavatel se zaváže umožnit zaměstnanci zvýšit si kvalifikaci -> poskytne mu pracovní úlevy, hmotné zabezpečení. Zaměstnanec se naopak zaváže, že setrvá u zaměstnavatele v pracovním poměru po určitou dobu, nejdéle však na dobu 5 let; nebo se zaváže uhradit náklady spojené se zvýšením kvalifikace.


Dohoda musí být písemné a obsahovat tyto podstatné náležitosti, jinak je neplatná:
· druh kvalifikace a způsob jejího zvýšení

· doba, po kterou se zaměstnanec zavazuje setrvat u zaměstnavatele v pracovním poměru

· druhy nákladů, které bude povinen zaměstnanec uhradit zaměstnavateli, jestliže nesplní svůj závazek setrvat u něho v pracovním poměru

· nejvyšší celková částka, kterou bude zaměstnanec povinen uhradit
- kvalifikační dohoda - §234 ZP – podmínky zvyšování kvalifikace

§235 – výjimka - kdy povinnost platit nevzniká

Jestliže zaměstnanec nesetrvá v pracovním poměru celou dobu, ale jen její poměrnou část => počítá se též poměrná náhrada. Zaměstnanec může nastoupit k jinému zaměstnavateli, ten může uhradit předchozímu náhradu => tento závazek může převzít i více zaměstnavatelů.


Mohou nastat případy, kdy zaměstnanec nebude povinen uhradit náklady při nesplnění svého závazku --( tyto případy jsou taxativně vymezeny v § 143 odst. 7 ZP.

24A) Pojetí odpovědnosti v pracovním právu
67. Náhrada škody, pojem, formy, rozsah

Škoda se zpravidla charakterizuje jako majetková újma vyčíslitelná v penězích. Škodu v pracovněprávních vztazích můžeme chápat jako majetkovou újmu vyčíslitelnou v penězích a u újmy na zdraví též jako odčinění fyzické bolesti, popř. zhoršení společenského uplatnění pracov​níka, tj. jako satisfakci. Škoda se dělí především na skutečnou škodu, která spočívá v tom, že se zmenšila existující hodnota věci či jiného majetku, který má poškozený ve svém vlastnictví, popř. ve správě. Za skutečnou škodu se u zaměstnance 
považuje též ušlý výdělek, protože slouží k zajištění existence zaměstnan​ce, popř. jeho rodinných příslušníků. Dále se rozeznává jiná škoda (ušlý zisk) spočívající v tom, že poškozený nemohl majetek, který má ve svém vlastnictví nebo své správě, rozmnožit, k čemuž by bylo za normálního běhu věcí došlo. Náhrada ušlého zisku náleží pouze v některých v zákoníku práce výslovně uvedených případech. Škoda se hradí v penězích, pokud ji ten, kdo za ni odpovídá, neodčiní uvedením v předešlý stav. Škůdce má tedy možnost volby, zda škodu odčiní v penězích anebo uvedením v předešlý stav. Při určení výše škody na věci se vychází z ceny v době poškození nebo ztráty.

Společná ustanovení o požadování náhrady škody způsobené zaměstnancem

Výši požadované náhrady škody určuje zaměstnavatel. Pokud však způsobí škodu vedoucí zaměstnanec, který je statutárním orgánem, popř. jeho zástupce, sám nebo společně s podřízeným zaměstnancem, určí výši této náhrady ten, kdo statutární orgán nebo jeho zástupce na pracovní mís​to ustanovil. Uzná-li zaměstnanec závazek nahradit škodu v určené výši a dohodne-li s ním zaměstnavatel způsob úhrady, je zaměstnavatel povi​nen uzavřít dohodu písemně, jinak je neplatná. Výši požadované náhrady škody a obsah dohody o způsobu její úhrady (s výjimkou náhrady škody nepřesahující l 000Kč) je zaměstnavatel povinen projednat s příslušným odborovým orgánem. Pokud nedojde k dohodě, pak zaměstnavatel musí náhradu škody uplatňovat v řízení před soudem.

Dále viz. otázky č. 65 a 66 – náhrady škody u jednotlivých druhů odpovědností

64. Náhrada škody v pracovním právu, pojem, obsah

Pracovněprávní odpovědnost je zvláštní kvalifikovaný druh pracovněprávní povinnosti, jejíž vznik jako sekundární povinnosti předpokládá porušení primární právní povinnosti. Odpovědnost je sankcí za porušení povinnosti. Pro pracovněprávní odpovědnost je charakteristická její vynutitelnost státním donucením. Pracovněprávní odpovědnost může vzniknout zásadně pouze za předpokladu, že již existuje některý ze základních pracovněprávních vztahů. 

Jednotlivé druhy odpovědnosti v pracovním právu

a) hmotná pracovněprávní odpovědnost – mezi tento typ odpovědnosti patří především odpovědnost zaměstnance i zaměstnavatele za škodu, která je nejdůležitějším druhem pracovněprávní odpovědnosti. Dalším druhem je odpovědnost zaměstnavatele za protiprávní převedení zaměstnance na jinou práci, než která odpovídá pracovní smlouvě. V tomto případě, jestliže zaměstnanec nekonal, vzniká zaměstnavateli sekundární odpovědnostní povinnost poskytnout mu podle § 208 ZP náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku. Dalším druhem je povinnost zaměstnavatele poskytnou zaměstnanci náhradu mzdy při neplatném rozvázání pracovního poměru (§ 69 ZP) a odstupné při okamžitém zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance podle § 56 odst. 1 písm. b) ZP. 

b) jiná než hmotná pracovněprávní odpovědnost – do této odpovědnosti patří povinnost strpět rozvázání pracovního poměru jednostranným právním úkonem. O odpovědnost však může jít pouze v těch případech, kdy pracovní poměr byl rozvázán z důvodů porušení právní povinnosti. Takovými případy je vždy okamžité zrušení pracovního poměru (§ 55 a 56 ZP). U výpovědi dané zaměstnavatelem jde o odpovědnostní vztah pouze v případě § 52 písm. g) ZP nebo je-li dána výpověď pro neuspokojivé pracovní výsledky (§ 52 písm. f ZP). O odpovědnostní vztah jde také v případě odstoupení od pracovní smlouvy podle § 36 odst. 2 ZP. Odpovědnost zaměstnance je dána i v případě neomluvené nepřítomnosti v práci, kdy v důsledku porušení povinnosti vzniká nová odpovědnostní povinnost podle § 223 odst. 2 ZP. Tato odpovědnost spočívá v povinnosti pracovníka strpět krácení dovolené za každou zameškanou směnu o jeden až tři dny.

c) odpovědnost realizovaná jinými orgány než účastníky pracovněprávního vztahu – o pracovněprávní odpovědnost jde také v některých případech, kdy jsou účastníkům základního pracovněprávního vztahu (tj. zaměstnanci nebo zaměstnavateli) ukládány sankce jiným orgánem. Zejména půjde o odpovědnost zaměstnavatele za přestupky a správní delikty, jimiž došlo k porušení povinností vyplývajících z pracovněprávních předpisů a z předpisů o zaměstnanosti. 

Funkce odpovědnosti za škodu

Odpovědnost za škodu v pracovněprávních vztazích plní následující funkce, které se vzájemně doplňují:

a) preventivně výchovná – tj. předcházet škodám, působit na zaměstnavate​le i zaměstnance, aby předcházeli škodám a dodržovali právní povinnosti v pracovněprávních vztazích

b) reparační – tj. odčinit škodu na majetku účastníků pracovněprávního vztahu, resp. u újmy na zdraví též satisfakční

c) sankční – postih za porušení povinnosti, resp. postih za nezabránění škodné události

Technický pokrok a globalizace zvyšují riziko ohrožení majetku, a to pře​devším možnost škod většího rozsahu. Přitom u škod většího rozsahu na majetku zaměstnavatele není plné nahrazení vzniklé škody v řadě případů prakticky uskutečnitelné nebo je přinejmenším ze sociálních důvodů značně problematické. Vzhledem k tomu a k sociální funkci mzdy jsou stanoveny limity náhrady škody způsobené z nedbalosti. Vychází se z toho, že při škodě způsobené z nedbalosti se zaměstnanec nesmí dostat do situace, že by povinnost uhradit škodu ohrozila jeho existenci; tento závěr je též opodstatněn tím, že zaměstnanec musí při práci manipulovat se stroji, nástroji a vůbec s věcmi, jejichž poškození představuje tak vysokou hodnotu, že je v některých případech obtížné, ne-li dokonce nemožné, aby zaměstnanec plně uhradil celou vzniklou škodu.

Zákoník práce vychází z koncepce, že na první místo je třeba klást předcházení škodám, tj. preventivní funkci, neboť pochopitelně optimálním stavem je, pokud ke škodě vůbec nedojde. Část jedenáctá zákoníku nazvaná náhrada škody je uvozena hlavou první, která se zaměřuje na předcházení škodám. Zaměstnavatel je povinen zajišťovat svým zaměstnancům takové pracovní podmínky, aby mohli řádně plnit své pracovní úkoly bez ohrožení zdraví a majetku; zjistí-li závady, je povinen učinit opatření k jejich odstra​nění. Prevenční povinnost je ovšem uložena nejen zaměstnavatelům, ale i jednotlivým zaměstnancům. Zaměstnanec je povinen počínat si tak, aby nedocházelo ke škodám na zdraví a majetku ani k bezdůvodnému oboha​cení. Hrozí-li škoda, je povinen na ni upozornit nadřízeného vedoucího zaměstnance. Jestliže je k odvrácení škody hrozící zaměstnavateli neod​kladně třeba zákroku, je zaměstnanec povinen zakročit, nemusí tak učinit, brání-li mu v tom důležitá okolnost, nebo jestliže by tím vystavil vážnému ohrožení sebe nebo ostatní zaměstnance, popř. osoby sobě blízké. Kromě toho pokud zaměstnanec zjistí, že nemá vytvořeny potřebné pracovní podmínky, je povinen oznámit závady svému nadřízenému.

Preventivní působení odpovědnosti za škodu podle zákoníku práce posiluje ještě skutečnost, že odpovědnost zaměstnance je vždy odpověd​ností subjektivní, tj. zaměstnanec odpovídá, jen pokud škodu zavinil. Tato zásada se projevuje v poněkud modifikované podobě u dvou zvláštních druhů odpovědnosti zaměstnance za škodu, a to u odpovědnosti za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování a odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů. V těchto případech je stanovena v zákoníku práce presumpce zavinění zaměstnancem. Zaměstnanec se zprostí odpovědnosti, prokáže-li, že škodu nezavinil.

U odpovědnosti zaměstnavatele za škodu však spíše vychází zákoník práce z koncepce, že zaměstnanci musí být pokud možno uhrazena veškerá škoda, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s nimi. Odpovědnost zaměstnavatele není limitována, jako je odpovědnost zaměstnance, je vždy odpovědností objektivní, tj. bez ohledu na zavinění. Navíc s výjimkou obecné odpovědnosti se jedná o odpovědnost za výsledek, tj. nevyžaduje se ani porušení právní povinnosti. Přitom u obecné odpovědnosti, která je sice odpovědností za porušení povinnosti, zaměstnavatel odpovídá za porušení povinnosti i jiných třetích subjektů. Lze tedy dospět k závěru, že u odpovědnosti zaměstnavatele za škodu převládá v pracovním právu funkce reparační.

Odpovědnost za škodu podle zákoníku práce nastupuje zásadně pouze v případech, kdy ke škodě došlo při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti sním. Pokud by ke škodě došlo mimo rámec plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, pak by nemohlo dojít ke vzniku pracovněprávní odpovědnosti za škodu. Mohla by však mezi zaměst​navatelem a zaměstnancem vzniknout, samozřejmě při naplnění všech předpokladů odpovědnosti, odpovědnost občanskoprávní. Zásadní rozdíl mezi pracovněprávní odpovědností a občanskoprávní odpovědností spočívá v tom, že občanskoprávní odpovědnost za škodu vychází z rovného postavení subjektů. Naproti tomu pracovněprávní odpovědnost za škodu zvýhodňuje zaměstnance oproti zaměstnavateli, a to jak u odpovědnosti zaměstnance za škodu (omezením rozsahu náhrady škody), tak i u odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci (široce koncipovanými předpoklady této odpovědnosti). Pojem plnění pracovních úkolů a přímá souvislost s ním vymezuje § 273 a 274 ZP. 

Druhy odpovědnosti za škodu

Jestliže jsme vymezili odpovědnost jako sankci za porušení právních povinností, pak povinnost nahradit škodu vzniklou škodnou událostí není odpovědností v pravém slova smyslu, neboť chybí podstatný znak odpo​vědnosti – porušení právní povinnosti. Nicméně v souladu s právní úpravou vycházíme z toho, že se jedná o odpovědnost.

Pro pracovní právo je charakteristické, že odpovědnost zaměstnavatele za škodu vzniklou zaměstnanci je vždy objektivní, a toto platí dokonce i u obecné odpovědnosti zaměstnavatele za škodu. Naproti odpovědnosti zaměstnavatele za škodu vzniklou zaměstnanci je odpovědnost zaměstnance za škodu vždy odpovědností subjektivní.
24B) Odpovědnost zaměstnance za škodu
65. Odpovědnost zaměstnance za škodu, pojem, druhy

Odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli podle zákoníku práce je charakterizována tím, že se jedná zásadně o odpovědnost za zavinění, a to v řadě případů navíc s omezeným rozsahem odpovědnosti. Byla-li škoda způsobena také porušením povinností ze strany zaměstnavatele, odpovědnost zaměstnan​ce se poměrně omezí. Rozlišují se tyto druhy odpovědnosti zaměstnance za škodu:
a) obecná odpovědnost
b) odpovědnost za nesplnění povinností k odvrácení škody
c) odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat
d) odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů
Druhy odpovědnosti pod písm. b)-d) se společně označují jako zvláštní odpovědnost zaměstnance za škodu.

1. Obecná odpovědnost zaměstnance za škodu

Podle § 250 ZP zaměstnanec odpovídá zaměstnavateli za škodu, kterou mu způsobil zaviněným porušením povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Předpokladem této odpovědnosti je: 
- vznik škody na straně zaměstnavatele

- porušení právních povinností ze strany zaměstnance (za škodu odpoví​dá i zaměstnanec, který ji způsobil úmyslným jednáním proti dobrým mravům)

- příčinná souvislost mezi vznikem škody a porušením právních povin​ností ze strany zaměstnance (popř. úmyslným jednáním proti dobrým mravům)

- zavinění zaměstnance (ve formě úmyslu nebo nedbalosti)

Odpovídá-li zaměstnavateli za škodu několik zaměstnanců, je každý z nich povinen hradit poměrnou část škody podle míry svého zavinění. Jedná se tedy o dělenou a nikoli solidární odpovědnost. Zaměstnanec neodpovídá za škodu, kterou způsobil při odvracení škody hrozící zaměst​navateli nebo nebezpečí přímo hrozícího životu nebo zdraví, jestliže tento stav sám úmyslně nevyvolal a počínal si přitom způsobem přiměřeným okolnostem (§ 251 odst. 2 ZP).

Výše náhrady škody způsobené zaměstnancem z nedbalosti je ome​zená a nesmí přesáhnout u jednotlivého zaměstnance částku čtyřapůlnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku. Toto omezení neplatí, byla-li škoda způsobena v opilosti, kterou si zaměstnanec sám při​vodil, nebo po zneužití jiných návykových látek. Jde-li o škodu způsobenou úmyslně, může zaměstnavatel požadovat náhradu i ušlého zisku. Z důvodů zvláštního zřetele hodných může soud náhradu škody přimě​řeně snížit, a to i pod shora uvedenou hranici čtyřapůlnásobku průměrného měsíčního výdělku zaměstnance.

2. Odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody

Podle § 251 ZP na zaměstnanci, který vědomě ani neupozornil vedou​cího zaměstnance na hrozící škodu, ani nezakročil proti hrozící škodě (tj. nesplnil prevenční povinnost), ačkoli by tím bylo zabráněno bezprostřednímu vzniku škody, může zaměstnavatel požadovat, aby se podílel na náhradě škody v rozsahu přiměřeném okolnostem případu, pokud ji není možno uhradit jinak. Předpokladem této odpovědnosti je: 

- vznik škody na straně zaměstnavatele

- porušení prevenční povinnosti upozornit na hrozící škodu, popř. proti ní zakročit
- příčinná souvislost mezi vznikem škody a porušením prevenční povin​nosti, resp. skutečnost že splněním prevenční povinnosti by bylo zabráněno bezprostřednímu vzniku škody

- zavinění zaměstnance, které musí být alespoň ve formě vědomé nedba​losti; pokud by se jednalo pouze o nevědomou nedbalost, odpovědnost za škodu by nevznikla

- skutečnost, že škodu není možno uhradit jinak (např. přímý škůdce nebyl zjištěn, popř. vzhledem k omezené odpovědnosti přímý škůdce neuhradil celou skutečnou škodu)

Výše náhrady škody nesmí přesáhnout částku rovnající se trojnásobku průměrného měsíčního výdělku zaměstnance. Zaměstnanec v tomto případě vlastně nehradí škodu, ale pouze přispívá k její úhradě.

3. Odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat

Podle § 252 ZP převzal-li na základě dohody o odpovědnosti k ochraně hodnot svěřených zaměstnanci k vyúčtování (dále jen dohoda o odpo​vědnosti) zaměstnanec odpovědnost za svěřené hotovosti, ceniny, zboží, zásoby materiálu nebo jiné hodnoty, které je povinen vyúčtovat, odpovídá za vzniklý schodek. Jedná se o přísnější (kvalifikovanou) odpovědnost zaměstnance u svěřených hodnot, s nimiž manipulace vyžaduje zvýšenou pozornost odpovědné osoby a u nichž lze průběžně kontrolovat jejich stav (tato dohoda se uzavírá na hodnoty určené k obratu nebo oběhu, s nimiž má zaměstnanec možnost osobně disponovat po celou dobu, po kterou mu byly svěřeny). Předpokladem této odpovědnosti je:
- vznik škody ve formě schodku na svěřených hodnotách,

- písemná dohoda o hmotné odpovědnosti, kterou je možno uzavřít pouze se zaměstnancem, který dovršil 18 let věku (dohoda uzavřená ústně nebo s mladším zaměstnancem by byla neplatná)

- zavinění zaměstnance, které je však presumováno (předpokládáno)
Dohoda o hmotné odpovědnosti může být uzavřena s jedním zaměstnancem (individuální hmotná odpovědnost) nebo, a to je v praxi mnohem častější, může být se zaměstnancem současně ujednáno, že bude na praco​višti s více zaměstnanci, kteří také uzavřeli dohodu o hmotné odpovědnosti, odpovídat za schodek společně (společná hmotná odpovědnost) — např. v podnicích zabývajících se prodejem zboží.

Zaměstnanec, který uzavřel dohodu o hmotné odpovědnosti, může od ní odstoupit, je-li převáděn na jinou práci, zařazován na jiné pracoviště, překlá​dán nebo pokud zaměstnavatel v době do 15 kalendářních dnů od obdržení jeho písemného upozornění neodstraní závady v pracovních podmínkách, které brání řádnému hospodaření se svěřenými hodnotami. Při společné hmotné odpovědnosti může zaměstnanec od dohody také odstoupit, jestliže na pracoviště je zařazen jiný zaměstnanec nebo ustanoven jiný vedoucí. Dohoda o hmotné odpovědnosti zaniká dnem skončení pracovního poměru nebo dnem, kdy bylo odstoupení od této dohody doručeno zaměstnavateli, není-li v odstoupení od této dohody uveden den pozdější.

Tento typ odpovědnosti se realizuje pouze, pokud došlo ke schodku, tj. určité hodnoty chybí. Kdyby určité zboží bylo poškozeno nebo zničeno, nejde o schodek a zaměstnanec by za takovou škodu odpovídal podle obecné odpovědnosti. V zájmu ochrany majetku zaměstnavatelů je proto u tohoto druhu odpovědnosti stanovena presump​ce zavinění. Jedná se o vyvratitelnou domněnku. Zaměstnanec se zprostí odpovědnosti zcela, popř. zčásti, jestliže prokáže, že schodek vznikl zcela nebo zčásti bez jeho zavinění, že mu bylo zanedbáním povinnosti zaměstnavatele znemožněno se svěřenými hodnotami nakládat.

Pokud jde o rozsah náhrady škody, je třeba rozlišovat mezi individuální a společnou hmotnou odpovědností. U individuální hmotné odpovědnosti je zaměstnanec povinen nahradit schodek v plné výši. Při společné odpo​vědnosti za schodek se jednotlivým zaměstnancům určí podíl náhrady podle poměru jejich dosažených hrubých výdělků, přičemž výdělek jejich vedoucího a jeho zástupce se započítává ve dvojnásobné výši. U společné hmotné odpovědnosti nesmí podíl náhrady u jednotlivých zaměstnanců, s výjimkou vedoucího a jeho zástupce, přesáhnout částku rovnající se jejich průměrnému měsíčnímu výdělku před vznikem škody. Neuhradí-li se takto určenými podíly celá škoda, jsou povinni uhradit zbytek vedoucí a jeho zástupce podle poměru svých dosažených hrubých výdělků. I v těchto případech může soud z důvodů zvláštního zřetele hodných náhradu škody přiměřeně snížit.

4. Odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů

Předpoklady vzniku tohoto druhu odpovědnosti jsou obdobné jako u odpovědnosti za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování. Jedná se o:

- vznik škody, a to ve formě ztráty svěřených předmětů

- písemné potvrzení o převzetí svěřeného předmětu (takto mohou být zaměstnanci svěřeny nástroje, ochranné pracovní prostředky a jiné podobné předměty)

- zavinění zaměstnance, které je presumováno 
Odpovídá-li zaměstnanec za ztrátu svěřených předmětů, je povinen nahradit škodu způsobenou ztrátou v plné výši. Zaměstnanec se zprostí odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů zcela nebo zčásti, jestliže prokáže, že ztráta vznikla zcela nebo zčásti bez jeho zavinění. I v těchto případech může soud z důvodů zvláštního zřetele hodných náhradu škody přiměřeně snížit.

Předměty, jejichž cena převyšuje 50 000 Kč, mohou být zaměstnanci svěřeny jen na základě dohody o odpovědnosti za ztrátu svěřených před​mětů. Taková dohoda může být uzavřena nejdříve v den, kdy fyzická osoba dosáhne 18 let věku a musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná.

25A) Agenturní zaměstnávání
- pozor doplnit!!!
Zprostředkování zaměstnání

Zprostředkováním zaměstnám se rozumí vyhledávání zaměstnání pro fyzickou osobu, která se o práci uchází, a vyhledávání zaměstnanců pro zaměstnavatele, který hledá nové pracovní síly. Za zprostředkování zaměst​nání se považuje též poradenská a informační činnost v oblasti pracovních příležitostí. Zákon o zaměstnanosti považuje za zprostředkování zaměstnání rovněž zaměstnávání fyzických osob za účelem výkonu jejich práce pro uživatele, kterým se rozumí jiná právnická nebo fyzická osoba, která práci přiděluje a dohlíží na její provedení, tj. agenturní zaměstnávání. Zaměstnání mohou zprostředkovávat buď úřady práce nebo agentury práce, což jsou fyzické nebo právnické osoby, které mají od MPSV povolení ke zprostředkovávání zaměstnání. Agentury práce mohou provádět zprostředkování práce jak na území ČR, tak i z území ČR do zahraničí nebo ze zahraničí na území ČR. Mohou je rovněž provádět i za úhradu, a to včetně úhrady, při níž je dosahováno zisku. Úhrada však nemůže být požadována od fyzické osoby, které je zaměstnání zprostředkováno.

25B) Odpovědnost zaměstnavatele za škodu
66. Odpovědnost zaměstnavatele za škodu, pojem, druhy

U odpovědnosti zaměstnavatele za škodu je charakteristické, že preventivně výchovná funkce je spíše potlačena a převládá jednoznačně reparační funkce s cílem nahradit zaměstnanci v plném rozsahu škodu, kterou utrpěl při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Odpovědnost zaměstnavatele je vždy objektivní, a toto platí dokonce i o obecné odpovědnosti zaměstnavatele za škodu. 

Skutečností navíc je, že u odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způ​sobenou zaměstnanci nelze hovořit o škůdci, protože odpovědný subjekt nemusí být totožný s tím subjektem, který škodu způsobil. Zaměstnavatel odpovídá za škodu i v případě, kdy žádnou právní povinnost neporušil. Právní sankce náhrady škody způsobené zaměstnavatelem jde v pracovním právu nad rámec právní povinnosti a týká se prostě sankce za následky škodné události (u zvláštních druhů odpovědnosti organizace za škodu) anebo sice sankce za porušení povinnosti – nicméně povinnost může být porušena i třetím subjektem (obecná odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci).

Zaměstnavatel je povinen hradit zaměstnanci skutečnou škodu, a to v penězích, pokud škodu neodčiní uvedením v předešlý stav. Jde-li o škodu způsobenou úmyslně, může zaměstnanec požadovat i náhradu jiné škody. Dále platí, že náhradu za ztrátu na výdělku vyplácí zaměstnavatel pravi​delně jednou měsíčně.

Pokud zaměstnavatel prokáže, že škodu zavinil také poškozený zaměstnanec, jeho odpovědnost se poměrně omezí. Zvláštní úprava platí při odpovědnosti za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání.

Zaměstnavatel, který nahradil poškozenému škodu, má nárok na náhradu vůči tomu, kdo poškozenému za takovou škodu odpovídá podle občan​ského zákoníku, a to v rozsahu odpovídajícím míře této odpovědnosti, pokud nebylo předem dohodnuto jinak. Jde-li o náhradu škody při nemoci z povolání, má zaměstnavatel, který škodu uhradil, nárok na náhradu vůči všem zaměstnavatelům, u nichž postižený zaměstnanec pracoval za podmínek, za nichž vzniká nemoc z povolání, kterou byl postižen, a to v rozsahu odpovídajícím době, po kterou pracoval u těchto zaměstnavatelů za uvedených podmínek.

Můžeme rozlišovat následující druhy odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci:

a) obecná odpovědnost zaměstnavatele za škodu
b) odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání
c) odpovědnost za škodu na odložených věcech
d) odpovědnost za škodu vzniklou zaměstnanci při odvracení škody
Druhy odpovědnosti pod písm. b) a d) se označují jako zvláštní odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci.

1. Obecná odpovědnost za škodu

Zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci podle § 265 odst. l ZP za škodu, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům. Předpokladem obecné odpovědnosti zaměstnavatele je:

- vznik škody na straně zaměstnance při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním

- porušení právních povinností (popř. úmyslné jednání proti dobrým mravům) ze strany kohokoliv, tzn. zaměstnavatel odpovídá za porušení povinností nejen ze své strany (resp. svých zaměstnanců), ale za poru​šení právních povinností kterýmkoli dalším právním subjektem, tj. třetí osobou

- příčinná souvislost mezi vznikem škody a porušením právních povin​ností
Zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci též za škodu, která mu vznikla mimo plnění pracovních úkolů nebo přímou souvislost s ním, pokud tuto škodu způsobili porušením právních povinností v rámci plnění úkolů zaměstnavatele zaměstnanci jednající jeho jménem. V takovém případě je předpokladem odpovědnosti:

Z odpovědnosti zaměstnavatele jsou vyňaty škody na dopravním pro​středku (např. osobním automobilu zaměstnance), kterého zaměstnanec použil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním bez jeho souhlasu. Obdobně je tomu u vlastního nářadí, zařízení či předmětů zaměstnance.

Pokud jde o odpovědnost zaměstnavatele za škodu na zdraví zaměstnance a nejde-li o pracovní úraz nebo nemoc z povolání, jedná se o specifický typ obecné odpovědnosti zaměstnavatele za škodu. Zvláštnost této odpověd​nosti je v tom, že pokud jde o předpoklady odpovědnosti, platí pro ni uvedená ustanovení týkající se obecné odpovědnosti, avšak pro způsob a rozsah náhrady škody platí ustanovení o pracovních úrazech.

2. Odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání

Odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání je odpovědností za výsledek (resp. škodnou událost), tzn. předpokladem není porušení právní povinnosti. Tato odpovědnost je řešena v přechodných ustanoveních zákoníku prá​ce, neboť byl přijat zákon o úrazovém pojištění (zákon č. 266/2006 Sb., o úrazovém pojištění zaměstnanců), jehož účinnost však byla odložena k 1.1.2010. Nabytím účinnosti nového zákona o úrazovém pojištění se předpokládá zánik zvláštního druhu odpovědnosti za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání. Tento druh odpovědnosti by měl být transformací do úrazového pojištění převeden z pracovního práva do systému sociálního zabezpečení, kam také patří jak historicky, tak i s ohledem na převažující právní úpravu v ostatních zemích, a to nejen EU.

Zaměstnavatel odpovídá za škodu zaměstnanci za splnění následujících předpokladů:
- škoda na straně zaměstnance (popř. pozůstalých, pokud zaměstnanec následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání zemřel)

- pracovní úraz nebo nemoc z povolání
- příčinná souvislost mezi pracovním úrazem (nemocí z povolání) a vzni​kem škody
Pojem pracovního úrazu je možno definovat jako porušení zdraví, které bylo zaměstnanci způsobeno při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním nezávisle na jeho vůli krátkodobým, náhlým a násilným působením zevních vlivů (§ 380 odst. l ZP); též úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění pracovních úkolů (§ 380 odst. 2 ZP). Nemocemi z povolání jsou nemoci, které jsou zahrnuty v seznamu nemocí z povolání, jestliže vznikly za podmínek v něm uvedených. Seznam nemocí z povolání tvoří přílohu nařízení vlády č. 290/1995 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání. Jako nemoc z povolání se odškodňuje i nemoc vzniklá před jejím zařazením do seznamu nemocí z povolání a to od její​ho zařazení do seznamu a za dobu nejvýše tří let před jejím zařazením do seznamu.

Za škodu vzniklou pracovním úrazem odpovídá zaměstnanci zaměstna​vatel, u něhož byl zaměstnanec v době úrazu v pracovním poměru. Za škodu způsobenou zaměstnanci nemocí z povolání odpovídá zaměstnavatel, u něhož pracoval před jejím zjištěním v pracovním poměru za podmínek, za nichž vzniká nemoc z povolání, kterou byl postižen.

Zaměstnavatel je povinen nahradit škodu, i když dodržel povinnosti vyplývající z právních a ostatních předpisů k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Zákoník práce však upravuje taxativně případy, kdy se zaměstnavatel může odpovědnosti zprostit, a to buď zcela nebo zčásti. Zaměstnavatel se však nemůže zprostit odpovědnosti, utrpěl-li zaměstnanec pracovní úraz při odvrácení škody hrozící tomuto zaměstnavateli nebo nebezpečí přímo hrozící životu nebo zdraví, pokud zaměstnanec tento stav úmyslně nevyvolal.

U odpovědnosti za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povo​lání, je zaměstnavatel povinen v rozsahu, ve kterém za škodu odpovídá, poskytnout zaměstnanci náhradu za: ztrátu na výdělku, bolest a ztížení společenského uplatnění, účelně vynaložené náklady spojené s léčením, věcnou škodu.
Náhrada za ztrátu na výdělku se poskytuje jednak po dobu pracovní neschopnosti (činí rozdíl mezi průměrným výdělkem zaměstnance před vznikem škody způsobené pracovním úrazem nebo nemocí z povolání a plnou výší náhrady mzdy nebo platu a plnou výší nemocenského) a jednak po skončení pracovní neschopnosti nebo při uznání invalidity nebo částečné invalidity (poskytuje se ve výši rozdílu mezi průměrným výdělkem před vznikem škody a výdělkem po pracovním úrazu nebo nemoci z povolání s připočtením případného invalidního nebo částečného invalidního důchodu poskytovaného z téhož důvodu).

Náhrada za ztrátu na výdělku po skončení pracovní neschopnosti pří​sluší zaměstnanci nejdéle do konce měsíce, ve kterém dovrší 65 let věku nebo do data přiznání starobního důchodu z důchodového pojištění.

Pokud zaměstnanec následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání zemřel, je zaměstnavatel povinen podle § 375 ZP v rozsahu své odpověd​nosti poskytnout:
-  náhradu účelně vynaložených nákladů spojených s jeho léčením
-  náhradu přiměřených nákladů spojených s pohřbem
-  náhradu nákladů na výživu pozůstalých (přísluší pozůstalým, kterým zemřelý výživu poskytoval nebo byl povinen poskytovat)

- jednorázové odškodnění pozůstalých (nezaopatřenému dítěti přísluší ve výši 240 000 Kč, stejně jako pozůstalému manželovi, rodičům zemře​lého zaměstnance, jestliže žijí se zaměstnancem v domácnosti, náleží v úhrnné výši 240 000 Kč)

-  náhradu věcné škody
3. Odpovědnost za škodu na odložených věcech

Zaměstnavatel, u něhož je zaměstnanec v pracovním poměru, odpoví​dá za škodu na věcech, které se obvykle nosí do práce a které si u tohoto zaměstnavatele zaměstnanec odložil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním na místě k tomu určeném nebo obvyklém. Za věci, které do zaměstnání zaměstnanci obvykle nenosí (větší částky peněž, klenoty a jiné cennosti) a které zaměstnavatel nepřevzal do zvláštní úschovy, odpovídá zaměstnavatel jen do částky l0 000 Kč. Pokud by ovšem škoda byla způsobena jiným zaměstnancem zaměstnavatele nebo převzal-li zaměstnavatel tyto věci do zvláštní úschovy, hradí zaměstnavatel škodu bez omezení. Nárok na náhradu škody však zanikne, jestliže o ní zaměstnanec neuvědomil zaměstnavatele bez zbytečného odkladu ve lhůtě 15 dnů ode dne, kdy se o škodě dověděl.

4. Odpovědnost při odvrácení škody

Zaměstnanec, který při odvrácení škody hrozící zaměstnavateli nebo nebezpečí hrozící životu nebo zdraví, jestliže by za škodu odpovídal zaměstnavatel, utrpěl věcnou škodu, má vůči němu nárok na její náhradu, jakož i náhradu účelně vynaložených nákladů, jestliže škoda nevznikla úmyslným jednáním zaměstnance a počínal si přitom způsobem přiměřeným okolnostem.

26A) Zástupci zaměstnanců v kolektivních pracovněprávních vztazích

Kolektivní pracovní právo – kolektivní pracovněprávní vztahy zahrnují právní vztahy mezi subjekty, které zastupují kolektivy zaměstnanců (v ČR jsou jimi především odborové organizace a rady zaměstnanců) a zaměstnavateli, resp. Jejich sdruženími. Součástí je též soubor norem, které jsou výsledkem smluvněprávních jednání uvedených subjektů kolektivních právních vztahů (především normativní část kolektivních smluv). Kolektivní pracovněprávní vztahy jsou právně upraveny v zákoníku práce (upravuje jejich hmotněprávní stránku) a v zákoně o kolektivním vyjednávání (upravuje jejich procesněprávní stránku a stanoví subsidiární použití zákoníku práce). 

71. Kolektivní pracovní právo, pojem, subjekty

Pracovní právo se tradičně člení do dvou částí, a to na individuální a kolektivní pracovní právo. Individuální pracovní právo upravuje vztahy mezi zaměstnancem jako jednotlivcem na straně jedné a zaměst​navatelem jako zaměstnávajícím subjektem na straně druhé, kolektivní pracovní právo upravuje kolektivní pracovní vztahy (též průmyslové vztahy). Kolektivními pracovními vztahy rozumíme vztahy mezi orgány, které zastupují či reprezentují kolektivy zaměstnanců, a sdruženími zaměstnavatelů, popř. jednotlivými zaměstnavateli, jejichž hlavním cílem je zlepšování pracovních a mzdových podmínek zaměstnanců.

Kolektivní pracovní právo zahrnuje též soubor norem, které jsou výsled​kem kolektivního vyjednávání mezi subjekty kolektivních pracovních vztahů obsažených zpravidla v kolektivních (též tarifních) smlouvách. Kolektivní pracovní právo tvoří s individuálním pracovním právem, které se emancipovalo z občanského práva a práva správního, harmonický celek. Kolektivní pracovní právo bývá označováno jako autonomní právní oblast, neboť tyto normy nevyplývají z veřejné moci, ale jsou tvořeny skupinami jednotlivců a zákon jim poskytuje právní sílu. 

Obdobně jako v individuálním, tak také v kolektivním pracovním právu můžeme rozlišovat jeho smluvní část (právo kolektivní smlouvy), kterou řadíme do soukromého práva, a dále tzv. ochranné právo, jež přiřazujeme k právu veřejnému. Spadá sem ochrana zájmů kolektivu zaměstnanců a zaměstnanců samotných, především jejich participace na řešení důležitých otázek (pracovních a mzdových podmínek, ekonomické a finanční situace, změny organizace práce, bezpečnosti a ochrany zdraví při práci apod.).

Základy moderního pracovního práva – včetně práva kolektivního – byly v západní Evropě položeny v 19. století. Toto právo můžeme v historickém kontextu vnímat jako odpověď na tehdejší stav hospodářských a politických poměrů v jednotlivých zemích. Zásadní vývojový zlom nastal v Anglii v roce 1802 přijetím zákona na ochranu dětské práce a pokračoval recepcí ochranného zákonodárství do dalších evropských zemí. V polovině 19. století však v Evropě vesměs panoval zákaz koalicí. Proti tomuto zákazu začali bojovat dělníci svépomocným odbo​rovým sdružováním. Prvý impuls dala opět Anglie zákonem z roku 1824, který umožnil vytváření zaměstnaneckých odborů za účelem zvýšení mzdy nebo zkrácení pracovní doby. 

Důležitou etapou ve vývoji pracovního práva bylo koncem 19. století uznání možnosti sjednávat podstatný obsah pracovních smluv též kolek​tivně, a to koalicemi zaměstnanců a zaměstnavatelů. Tyto koalice byly vytvářeny za účelem obhajování a prosazování společných profesionálních zájmů, zpravidla v určitých oborech, hospodářských odvětvích nebo podle jednotlivých povolání.

Kolektivní smlouvy, které jsou výsledkem kolektivního vyjednávání mezi zmíněnými koalicemi, se ve vývoji pracovního práva významným způsobem zapsaly do jeho povahy a podstaty. Tyto smlouvy se staly zejména po II. světové válce důležitým pramenem práva, neboť jim stát svými zákony zaručuje právní účinnost a závaznost, čímž do smluvních ujednání rovněž vnáší veřejnoprávní prvky. 

Vedle toho je nutno na tomto místě učinit ještě zmínku o zastupování zájmů zaměstnanců, jejich právu na informace a konzultace, resp. právu na součinnost a spolurozhodování se zaměstnavatelem. Sem spadají všech​ny otázky spojené s kolektivním postavením zaměstnanců (zde hovoříme o kolektivních pracovních vztazích) v rámci závodů a podniků u téhož zaměstnavatele. V této roli vystupují někdy odborové organizace, jindy se konstituují orgány volené celým osazenstvem závodu, podniku (označované v některých zemích jako závodní nebo podnikové rady, v jiných zemích jako zaměstnanecké rady či rady zaměstnanců.

V ČR zájmy zaměstnanců hájí především (do 31. prosince 2000 výlučně) odborové organizace vzniklé podle zákona č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů. Odborová organizace se stává právnickou osobou dnem následujícím poté, kdy byl Minister​stvu vnitra ČR doručen návrh na její evidenci. Za odborovou organizaci podle § 15 odst. 2 ZP jedná orgán určený jejími stanovami. Přitom odborová organizace s největším počtem členů, kteří jsou u zaměstnavatele v pracovním poměru, jedná i za zaměstnance, kteří nejsou odborově organizováni, neurčí-li tito jinak (§ 286 odst. 2 písm. ZP). To platí obdobně také pro kolektivní smlouvy. Pokud u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace, mohou si zaměstnanci zvolit radu zaměstnanců, popř. zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 278 odst. 1 a § 281 a následující ZP). Ode dne přistoupení ČR do Evropské unie je možno ustavovat též evropské rady zaměstnanců. 

Subjekty kolektivních pracovněprávních vztahů

Subjektem (účastníkem) kolektivních pracovněprávních vztahů je ten, kdo je v daném pracovněprávním vztahu podle příslušných právních norem nositelem práv a povinností z něho vyplývajících. Okruh možných subjektů je tak dán právními předpisy, které stanoví, kdo a za jakých okolností může být tímto subjektem. Jednotlivé typy subjektů kolektivního pracovního práva mají odlišné postavení právě s ohledem na to, jaká práva a povinnosti pracovněprávní předpisy s nimi spojují a v jakém rozsahu. Z tohoto pohledu jsou to odbory, jimž právní úprava poskytuje nejvýznamnější a nejrozsáhlejší práva spojená především s výkonem práva kolektivního vyjednávání. Všechny subjekty kolektivních pracovních vztahů nemají stejná práva a povinnosti, protože každý subjekt je právě svým postavením určen k tomu, aby v rámci kolektivních pracovních vztahů plnil jenom některá z celého rozsahu možných oprávnění. 

Subjekty kolektivního pracovního práva se rozlišují podle toho, zda mají či nemají právní subjektivitu, kterého z účastníků pracovněprávního vztahu zastupují, či formou, kterou jsou upravena jejich práva a povinnosti. S výjim​kou rad zaměstnanců a zástupce pro BOZP všechny ostatní subjekty mají právní subjektivitu. Zástupcem zaměstnavatelů jsou zaměstnavatelské orga​nizace, zástupcem zaměstnanců jsou odborové organizace, rady zaměstnanců či zástupci pro BOZP. S výjimkou postavení a oprávnění státu je postavení a okruh oprávnění jednotlivých subjektů upraven právními předpisy. Jednotlivými subjekty, se kterými spojuje právní nebo jiná úprava kolektivního pracovního práva určitá oprávnění, jsou:

1) Stát – stát vytvořením vhodného práv​ního prostředí, mimo jiné i tvorbou legislativy, výkonem soudnictví, kontrolních systémů i dalšími nástroji ovlivňuje kvalitu a celkový právní rámec fungování kolektivních pracovních vztahů. Stát jako zákonodárce stanoví zpravidla svým zákonodárstvím rozsah a obsah vztahů, které vznikají v kolektivním pracovním právu. Účast státu v kolektivních pracovních vztazích se uskutečňuje prostřednictvím tripartitních jednání v orgánech tzv. tripartity, kde má stát své zastoupení prostřednictvím místopředsedů vlády a některých minis​trů. Jednání tripartitních orgánů, sjednávání dohod na různých úrovních, vyjednávání, konzultace apod. mezi státem a jeho orgány na jedné straně a zastupitelskými organizacemi zaměstnavatelů či zaměstnanců jsou obecně nazývány sociálním dialogem. Výsledkem tripartitních jednání mohou být dohody, zpravidla nazývané generální, které jsou uzavírány v zájmu předcházení sociálnímu napětí a dosažení sociálního smíru. V současné době je jako tripartitní orgán vytvořena Rada hospodářské a sociální dohody ČR. 

2) Zaměstnavatelé a jejich zaměstnavatelské organizace – v ČR je právo sdružovat se zakotveno v čl. 27 LZPS. Vznik organizací zaměstnavatelů a jejich asociací je upraven zákonem č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů. Zákonná úprava přitom respektuje zejména Úmluvu Mezinárodní organizace práce č. 87 o svobodě sdružování a ochraně práva odborově se organizovat, která je součástí právního řádu ČR. To znamená, že organizace zaměstnanců a zaměstnavatelů vznikají nezávisle na státu a stát nesmí zasahovat do vnitřních záležitostí těchto organizací. Stát (Ministerstvo vnitra) pouze eviduje jejich vznik a dohlíží na to, aby tato sdružení nevy​víjela činnost politických stran, podnikatelských subjektů podle zvláštních zákonů apod. Podle tohoto zákona může vzniknout odborová organizace, jakož i organizace zaměstnavatelů, sdružením tří členů. Největšími konfederacemi zaměstnavatelů, které jsou zastoupeny i v tri​partitních orgánech, jsou Svaz průmyslu a dopravy ČR a Konfederace zaměstnavatelských a podnikatelských svazů ČR. Zaměstnavatelské organizace jako subjekt kolektivních pracovních vztahů vystupují jednak v tripartitních jednáních a jako jedna ze smluvních stran při uzavírání kolektivních smluv vyššího stupně.
3) Zaměstnanci – Účelem práva na informaci či projednání je, aby se zaměstnanci s dostatečným časovým předstihem dověděli o všech důležitých změnách a opatřeních zaměstnavatele, aby měli možnost se k nim vyjadřovat, popř. je ovlivnit sami nebo prostřednictvím svých zástupců. Okruh povinně pře​dávaných informací nebo projednání je stanoven především v § 276–280 ZP. Právo zaměstnanců na informace a projednání se uskutečňuje především prostřednictvím odborových organizací či rad zaměstnanců (zástupce BOZP). Povinnost zaměstnava​tele zaměstnance informovat či projednávat s nimi přímo nastává, pokud u zaměstnavatele tito zástupci nepůsobí. Poskytování informací se týká především ekonomické a finanční situace zaměstnavatele, důsledků jeho činnosti na životní prostředí, práv​ního postavení zaměstnavatele a jeho změn, změn vnitřního uspořádání, pravděpodobného vývoje zaměstnanosti u zaměstnavatele a zamýšlených strukturálních změn, racionalizačních nebo organizačních opatření. Projednat je povinen zaměstnavatel převody své činnosti na jiného zaměstnavatele (§ 339 ZP), opatření v souvislosti s hromadným propouš​těním zaměstnanců a stanovené otázky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, kdy nepostačuje podání informace.

4) Odborové organizace – viz. otázka č. 72
5) Rady zaměstnanců – rada zaměstnanců není a nemůže být „plnoprávným“ zástupcem zájmů zaměstnanců, tuto roli si výlučně pro sebe v ČR prozatím uhájili odbory. Naše právní úprava nepřipouští, aby vedle sebe působily rady zaměstnanců a odborové organizace. Zaměstnanci si mohou zvolit radu zaměstnanců pouze u zaměstnavatele, u něhož nepůsobí odborová organizace. Jestliže u zaměstnavatele působí rada zaměstnanců a začne u něj působit odborová organizace, plní zaměstnavatel stanovené povinnosti vůči všem zástupcům zaměstnanců až do doby uzavření podnikové kolek​tivní smlouvy, nedohodnou-li se mezi sebou a zaměstnavatelem o jiném způsobu součinnosti (omezeno maximálně tříletým funkčním obdobím rady zaměstnanců; nové zvolení rady zaměstnanců na takovém pracovišti zákon vylučuje), nedojde-li dříve k některé s dalších skutečností, se kterými zákon spojuje zánik rady zaměstnanců. Rada zaměstnanců zaniká podle § 282 odst. l ZP dnem: uplynutí volebního období, kdy počet členů rady zaměstnanců klesl na méně než 3, uzavření podnikové kolektivní smlouvy. Vznik rady zaměstnanců byl v novém zákoníku práce „uvolněn“, že rada zaměstnanců může vzniknout u každého zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odbory; má nejméně 3, nejvýše 15 členů. Počet členů je vždy lichý. Počet členů rady zaměstnanců určí zaměstnavatel po projednání s volební komisí ustavenou u zaměstnavatele pro organizaci volby rady zaměstnanců.

6) Zástupci pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci – Společně s radou zaměstnanců je v hlavě III. části dvanácté ZP upra​veno též postavení Zástupce pro BOZP. Postavení zástupce pro BOZP je v mnohém radě zaměstnanců podobné. Také zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je možné zvolit jen u zaměstnavatele, u něhož nepůsobí odborová organizace. Zákoník práce v současnosti neváže možnost zvolení zástupce pro BOZP u zaměstnavatele na určitý minimální počet zaměstnanců zaměstnaných u zaměstnavatele a výslovně počítá s možností, že zejména u větších zaměstnavatelů bude působit více zástupců pro BOZP, když stanoví, že celkový počet zástupců pro BOZP (jejichž počet určí zaměstnavatel po projednání s volební komisí) závisí na celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele a na rizikovosti vykonávaných prací; je možné však ustavit nejvýše jednoho zástupce na 10 zaměstnanců. Prostřednictvím zástupce pro BOZP je u zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odborová organizace, zabezpečováno právo na informace a pro​jednání v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Činnost zástupce pro BOZP je ve svém základu pozitivně vymezena zejména v ustanovení § 108 ZP. Funkční období zástupce BOZP trvá 3 roky.

Evropská rada zaměstnanců je orgán, který zajišťuje práva zaměst​nanců na nadnárodní informace pro jednání u zaměstnavatelů, kteří mají celkový počet minimálně l 000 zaměstnanců (v každém státě Evropského společenství pak minimálně 150 zaměstnanců bez rozlišení druhu pracov​ního poměru); mají dále sídlo v České republice, ale jejich působnost je větší, minimálně ve dvou zemích Evropského společenství. Pokud dojde k tomu, že za tři roky po předložení žádosti zaměstnanců či jejich zástupců není podepsána dohoda o založení evropské rady zaměstnanců, je podnik nucen založit evropskou podnikovou radu a vybavit ji určitými minimál​ními právy. Členy evropské rady zaměstnanců v ČR jmenují na společném zasedání zástupci zaměstnanců. Nejsou-li nebo nepůsobí-li u některého zaměstnavatele zástupci zaměstnanců, zvolí si zaměstnanci svého představitele, který se za ně účastní společného zasedání. Evropská rada zaměstnanců má nejméně 3 a nejvíce 30 členů. Zaměstnanci zaměstnavatele z každého členského státu jsou zastoupeni jedním členem, dále je zastoupení zaměstnanců v evropské radě závislé na procentuálním vyjádření počtu zaměstnanců v jednotlivých státech k celkovému počtu všech zaměstnanců zaměstnavatele nebo skupiny zaměstnanců. Funkční období evropské rady zaměstnanců je čtyřleté, po uply​nutí této doby.

72. Odbory jako subjekt pracovního práva, pojem, postavení

V ČR je právo odborově se organizovat zakotveno v čl. 27 LZPS, které upravuje právo každého svobodně se sdružovat s jinými na ochranu svých hospodářských a sociálních zájmů. Vznik odborových organizací a jejich konfederací je upraven zákonem č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů. Zákonná úprava respektuje zejména Úmluvu Mezinárodní organizace práce č. 87, o svobodě sdružování a ochraně práva odborově se organizovat. Odborové organizace vznikají nezávisle na státu sdružením nejméně tří osob. Omezovat počet odborových organizací je nepřípustné, stejně jako zvýhodňovat některé z nich v podniku nebo v odvětví. Činnost odborových organizací a vznik i činnost jiných sdružení na ochranu hospodářských a sociálních zájmů může být omezena pouze zákonem, jde-li o opatření nezbytná pro ochranu bezpečnosti státu, veřejného pořádku nebo práv a svobod druhých.

Postavení odborových orgánů a organizací je dáno i mezinárodními smlouvami a dokumenty: Všeobecnou deklarací lidských práv, Mezinárodním paktem hospodářských, sociálních a kulturních práv, Evropskou sociální chartou, Úmluvami Mezinárodní organizace práce.

Základní principy Úmluvy č. 87/1948, o svobodě odborů a ochraně práva dobrovolně se sdružovat, jsou:

- právo zaměstnanců a zaměstnavatelů bez předchozího schválení ustavo​vat organizace podle vlastní volby, jakož i stát se členy těchto organizací, a to za jediné podmínky, že se podřídí stanovám těchto organizací.

- organizace zaměstnanců a zaměstnavatelů mají právo vypracovat své stanovy a administrativní předpisy, svobodně volit své zástupce, organizovat své záležitosti a svou činnost, formulovat svůj program činnosti.

- veřejné orgány se musí zdržet jakéhokoliv zásahu, který by omezoval toto právo nebo zabraňoval jeho zákonnému provádění.

- organizace zaměstnanců nebo zaměstnavatelů nepodléhají rozpuštění nebo zastavení činnosti administrativní cestou.

- organizace zaměstnanců a zaměstnavatelů mají právo ustavovat federace a konfederace (zaměstnanecké organizace a zaměstnavatelská sdružení), jakož i stát se jejich členy, každá organizace, federace nebo konfederace má právo se stát členem některé mezinárodní organizace zaměstnanců a zaměstnavatelů.

V České republice je přibližně 33% odborová organizovanost zaměst​nanců v závislém pracovněprávním vztahu. Odbory jsou ze zákona jedi​nými legitimními zástupci všech zaměstnanců v právním slova smyslu v pracovněprávních vztazích, včetně kolektivního vyjednávání, a příslušné odborové orgány zastupují v pracovněprávních vztazích i zaměstnance odborově neorganizované, tedy nečleny odborů. Zákoník práce a některé další právní předpisy obsahují oprávnění odborových orgánů v oblasti pracovněprávních vztahů, které spočívají v právu odborů rozhodovat, spo​lurozhodovat, projednávat se zaměstnavatelem a být z jeho strany informo​vány v otázkách, které se dotýkají zaměstnanců. Odborové orgány rovněž požívají významného práva kontroly nad dodržováním pracovněprávních předpisů u zaměstnavatele (§ 321 ZP) a práva vykonávat kontrolu nad stavem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 322 ZP). Zákoník práce rovněž umožňuje, aby s odborovými ústřednami byly projednávány návrhy pracovněprávních předpisů (§ 320 ZP). Odbory mají významné právo podílet se na legislativním procesu. Obdobná situace je i při kolektivním vyjednávání a uzavírání kolektivních smluv, které orgány odborových organizací uzavírají za všechny zaměstnance, a to jak na podnikové úrovni, tak na úrovni odvětví (kolektivní smlouvy vyššího stupně).

Zaměstnanci se sdružují v odborových organizacích, které jsou vytvářeny na odvětvovém nebo profesním principu. Na odvětvovém principu jsou založeny odborové svazy sdružující zaměstnance a odborové organizace, které jsou činné v určitém výrobním odvětví (resortu), a to bez ohledu na to, jaké mají zaměstnanci pracovní zařazení. Rozhodujícím kritériem je závislá činnost (pracovněprávní vztah) zaměstnance k určitému zaměstnavateli. Princip profesní je založen na sdružování zaměstnanců stejného povolání (profese) do odborové organizace, která bez ohledu na resort, kde působí zaměstnavatel, odborově sdružuje zaměstnance stejného povolání, např. Lékařský odborový klub lékaře. 

Odborové svazy nebo i samostatně půso​bící základní organizace se sdružují do konfederací (odborových centrál). V České republice působí např. ASO (Asociace samostatných odborů), ČMKOS (Českomoravská konfederace odborových svazů; je největší), JSSZ (Jednotný svaz soukromých zaměstnanců), KOK (Křesťanská odborová koalice), KUK (Konfederace umění a kultury), LOK (Lékařský odborový klub), OSČMS (Odborové sdružení Čech, Moravy a Slezska), OSŽ (Odborové sdružení železničářů), OSPZ (Odborový svaz pracovníků zemědělství a výživy Čech a Moravy).

Odborové svazy mají v podstatě obdobné poslání, které realizují na úrov​ni podnikových odborových organizací a na úrovni odvětví. Jedním z jejich hlavních úkolů pak je především kolektivní vyjednávání, a to jak formou metodické pomoci odborovým organizacím, tak i přímou účastí při kolek​tivním vyjednávání. Odborové svazy mají celorepublikovou působnost a v podnikatelské sféře sjednávají s organizacemi zaměstnavatelů odvětvové kolektivní smlouvy vyššího stupně.

Pokud jde o další odborové struktury, na úrovni podniků působí podniko​vé odborové organizace. Mohou vznikat i odborové organizace sdružující zaměstnance různých zaměstnavatelů (podniků) v jednom místě, tzv. místní odborové organizace, avšak v současné době je jejich počet minimální a zcela jednoznačně převažují odborové organizace působící u jednoho zaměstnavatele.

Odbory vzhledem ke svému postavení nezávislého právního subjektu a rámcem daným právní úpravou jsou jedním z nejvýznamnějších subjektů kolektivního pracovního práva. Význam je kromě právní subjektivity dán i tou skutečností, že jsou to výhradně odbory, se kterými je možné jako jed​nou ze smluvních stran kolektivně vyjednávat a uzavírat kolektivní smlouvy, i tím, že jednotlivá oprávnění upravená především zákoníkem práce, jako je právo kontroly, právo spolurozhodování apod., jsou dána výhradně pro odborové organizace a nikoliv pro jiné zaměstnanecké organizace, včetně rady zaměstnanců. Postavení odborů je zvýrazněno i úpravou konku​renčního postavení zastupitelských organizací u jednoho zaměstnavatele ve prospěch odborové organizace. Rada zaměstnanců nemůže vzniknout u zaměstnavatele, u kterého působí odborová organizace, a pokud vznikne odborová organizace později než rada zaměstnanců u téhož zaměstnavatele, zaniká rada zaměstnanců ze zákona.

73. Druhy kolektivních pracovněprávních vztahů

Formy a způsoby, kterými se realizují kolektivní pracovní vztahy, jsou různorodé, přičemž jejich obsah, tzn. konkrétní práva a povinnosti vyplý​vající z těchto vztahů, jsou dány zamýšleným účelem. Pouze některé formy jsou právně regulované. Mimo rámec právní úpravy zůstává celý komplex sociálního dialogu, zahrnujícího nejenom možné uzavírání generálních dohod, existenci a fungování tripartitních orgánů, odvětvový sociální dialog mezi odborovými svazy a organizacemi zaměstnavatelů, ale i jiné podoby, např. spolupráci a projednávání důležitých otázek koncepčního charakteru, pořádání odborných konferencí apod.

Nejvýznamnějším vztahem kolektivního pracovního práva zůstává kolektivní vyjednání, které se odehrává jak na úrovni podniků mezi zaměst​navatelem a odborovou organizací u něho působící, tak i na úrovni odvětví, tj. mezi vyšším odborovým orgánem (odborovým svazem) a organizací zaměstnavatelů. Vedle tohoto kolektivního vyjednání však převážně odbo​rové organizace mají zákonem garantovaná oprávnění, kterým odpovídají povinnosti zaměstnavatelů v pracovněprávních vztazích.

Při právem regulovaných formách kolektivních pracovních vztahů vystupují jako subjekt oprávněný zpravidla odborové organizace. Pracovně​právní úprava vztahy příslušných odborových orgánů a organizací upravuje výslovně jako právo na informaci, právo součinnosti (projednání), právo kontroly, právo spolurozhodování (dohody se zaměstnavatelem s některými opatřeními), právo rozhodování a právo na účast v legislativním procesu. V rámci pracovněprávních vztahů zaměstnavatelů či státu a příslušných odborových orgánů vystupuje stát nebo zaměstnavatelé a na druhé stra​ně příslušné odborové orgány podle své pravomoci a působnosti. Práva a povinnosti uvedených účastníků tvoří potom obsah těchto vztahů a pro​jevují se navenek ve shora uvedených formách.

Pro pracovněprávní účely se příslušnými odborovými orgány rozumí ty orgány, které jsou oprávněny vystupovat v právních vztazích jménem příslušné odborové organizace. Které orgány to jsou, upravuje jednak zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, a zákon č. 120/1990 Sb., kterým se upravují některé vztahy mezi odborovými organizacemi a zaměstnavateli. Odborové organizace se stávají právnic​kou osobou dnem následujícím poté, kdy Ministerstvu vnitra byl doručen návrh na jejich evidenci. Stanovy odborových organizací upravují, jaké orgány odborová organizace vytváří a jakou mají pravomoc a působnost. Zvláštní postup je stanoven pro případ, kdy u zaměstnavatele současně vznikne a působí několik odborových organizací. Působí-li u zaměstnava​tele více odborových organizací, upravuje § 286 ZP jejich působnost při jednání za zaměstnance a při informování a projednávání. Při kolektivním vyjednávání a sjednání kolektivní smlouvy je postup zaměstnavatele vůči více odborovým organizacím upraven odlišně v § 24 odst. 2 ZP. V pří​padech týkajících se všech nebo většího počtu zaměstnanců, kdy zákoník práce nebo zvláštní právní předpis vyžaduje informování, projednání, souhlas nebo dohodu s odborovou organizací, je zaměstnavatel povinen plnit tyto povinnosti vůči všem odborovým organizacím, nedohodne-li se s nimi na jiném způsobu. Dohodou mezi odborovými organizacemi je možné sjednat, že zaměstnavatel bude plnit tyto povinnosti např. pouze vůči jedné z nich. 

V pracovněprávních vztazích ve vztahu k jednotlivým zaměstnancům jedná za zaměstnance odborová organizace, jíž je zaměstnanec členem. Za zaměstnance, který není odborově organizován, jedná v pracovněprávních vztazích odborová organizace s největším počtem členů, kteří jsou u zaměstnavatele v pracovním poměru, neurčí-li tento zaměstnanec jinak. Zaměstnanec – nečlen odborové organizace má právo určit svého zástupce sám. 

Právo na informace – vsobě zahrnuje povinnost zaměstnavatele poskytnout informace minimálně v zákonem stanoveném okruhu. Příjemcem této informace je především odborová organizace (§ 287 ZP). Nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace, je příjemcem buď existující rada zaměstnanců, zástupce pro BOZP anebo přímo zaměstnance. Poskytnutí informací znamená výhradně zprostředkování vědomosti příjemci o rozhodnutích zaměstnavatele, která hodlá přijmout. Okruh záležitostí, o kterých je zaměstnavatel povinen informovat, je upraven v § 279 ZP. 

Právo na projednání – projednáním se rozumí jednání mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, výměna stanovisek a vysvětlení s cílem dosáhnout shody. Zaměstnavatel je povinen zajistit projednání v dostatečném předstihu a vhodným způsobem, aby zaměstnanci mohli na základě poskytnutých informací vyjádřit svá stanoviska a zaměstnavatel je mohl vzít v úvahu před uskutečněním opatření. Zaměstnavatel je se zaměstnanci povinen projednat skutečnosti v § 280 ZP. 

Právo na spolurozhodování (jednání v dohodě) – o spolurozhodování odborových orgánů se zaměstnavatelem o opatřeních v oblasti pracovněprávních vztahů se jedná tehdy, když opatření navrhovaná zaměstnavatelem může zaměstnavatel učinit pouze s předchozím souhlasem příslušné odborové organizace nebo v dohodě s ní. Výčet případů je v zákoníku práce, příp. jiných právních předpisech taxativní. 
Právo rozhodování – rozhodováním odborové organizace se rozumí případy, kdy odborová organizace rozhoduje v případech stanovených právními předpisy a tato rozhodnutí jsou závazná i pro třetí osoby. Rozhoduje zcela samostatně ve věcech, které se týkají jejího vzniku, vnitřního uspořádání, činnosti, majetku, výše příspěvků i případného zaměstnávání osob apod. 

Právo kontroly – odborové organizace mají oprávnění dbát na dodržování pracovněprávních předpisů a mají právo vykonávat u zaměstnavatele kontrolu nad dodržováním nejen obecně závazných pracovněprávních předpisů, ale stejně tak i vnitřních předpisů a závazků z kolektivních smluv. Při provádění kontroly jsou příslušné odborové organizace oprávněny zejména vstupovat na pracoviště zaměstnavatele, vyžadovat potřebné informace a podklady a požadovat potřebou součinnost k výkonu kontroly. 

Právo účasti v legislativním procesu – zákoník práce garantuje v § 320 i účast odborových organizací a organizací zaměstnavatelů při projednávání návrhů zákonů a ostatních právních předpisů nebo účast při vydávání pracovněprávních předpisů, které jsou vydávány zpravidla na základě zákoníku práce nebo i jiných právních předpisů. 

Právo kolektivního vyjednávání – kolektivním vyjednáváním se rozumí dohodovací proces, který probíhá mezi stranami zastupujícími zájmy subjektů pracovního poměru. Jeho smyslem je dojednat a průběžně uplatňovat dohodnutý soubor pravidel, která upravují obsahové i procedurální podmínky zaměstnaneckého vztahu. Uskutečňuje se v rozmanitých formách a jeho hlavním cílem je sjednávání kolektivních smluv. V souvislosti s kolektivním vyjednáváním se obvykle setkáváme s dalším důležitým fenoménem, jímž je sociální dialog. 

26B) Odpovědnost za pracovní úraz a nemoc z povolání

2. Odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání

Odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání je odpovědností za výsledek (resp. škodnou událost), tzn. předpokladem není porušení právní povinnosti. Tato odpovědnost je řešena v přechodných ustanoveních zákoníku prá​ce, neboť byl přijat zákon o úrazovém pojištění (zákon č. 266/2006 Sb., o úrazovém pojištění zaměstnanců), jehož účinnost však byla odložena k 1.1.2010. Nabytím účinnosti nového zákona o úrazovém pojištění se předpokládá zánik zvláštního druhu odpovědnosti za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání. Tento druh odpovědnosti by měl být transformací do úrazového pojištění převeden z pracovního práva do systému sociálního zabezpečení, kam také patří jak historicky, tak i s ohledem na převažující právní úpravu v ostatních zemích, a to nejen EU.

Zaměstnavatel odpovídá za škodu zaměstnanci za splnění následujících předpokladů:
- škoda na straně zaměstnance (popř. pozůstalých, pokud zaměstnanec následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání zemřel)

- pracovní úraz nebo nemoc z povolání
- příčinná souvislost mezi pracovním úrazem (nemocí z povolání) a vzni​kem škody
Pojem pracovního úrazu je možno definovat jako porušení zdraví, které bylo zaměstnanci způsobeno při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním nezávisle na jeho vůli krátkodobým, náhlým a násilným působením zevních vlivů (§ 380 odst. l ZP); též úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění pracovních úkolů (§ 380 odst. 2 ZP). Nemocemi z povolání jsou nemoci, které jsou zahrnuty v seznamu nemocí z povolání, jestliže vznikly za podmínek v něm uvedených. Seznam nemocí z povolání tvoří přílohu nařízení vlády č. 290/1995 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání. Jako nemoc z povolání se odškodňuje i nemoc vzniklá před jejím zařazením do seznamu nemocí z povolání a to od její​ho zařazení do seznamu a za dobu nejvýše tří let před jejím zařazením do seznamu.

Za škodu vzniklou pracovním úrazem odpovídá zaměstnanci zaměstna​vatel, u něhož byl zaměstnanec v době úrazu v pracovním poměru. Za škodu způsobenou zaměstnanci nemocí z povolání odpovídá zaměstnavatel, u něhož pracoval před jejím zjištěním v pracovním poměru za podmínek, za nichž vzniká nemoc z povolání, kterou byl postižen.

Zaměstnavatel je povinen nahradit škodu, i když dodržel povinnosti vyplývající z právních a ostatních předpisů k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Zákoník práce však upravuje taxativně případy, kdy se zaměstnavatel může odpovědnosti zprostit, a to buď zcela nebo zčásti. Zaměstnavatel se však nemůže zprostit odpovědnosti, utrpěl-li zaměstnanec pracovní úraz při odvrácení škody hrozící tomuto zaměstnavateli nebo nebezpečí přímo hrozící životu nebo zdraví, pokud zaměstnanec tento stav úmyslně nevyvolal.

U odpovědnosti za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povo​lání, je zaměstnavatel povinen v rozsahu, ve kterém za škodu odpovídá, poskytnout zaměstnanci náhradu za: ztrátu na výdělku, bolest a ztížení společenského uplatnění, účelně vynaložené náklady spojené s léčením, věcnou škodu.
Náhrada za ztrátu na výdělku se poskytuje jednak po dobu pracovní neschopnosti (činí rozdíl mezi průměrným výdělkem zaměstnance před vznikem škody způsobené pracovním úrazem nebo nemocí z povolání a plnou výší náhrady mzdy nebo platu a plnou výší nemocenského) a jednak po skončení pracovní neschopnosti nebo při uznání invalidity nebo částečné invalidity (poskytuje se ve výši rozdílu mezi průměrným výdělkem před vznikem škody a výdělkem po pracovním úrazu nebo nemoci z povolání s připočtením případného invalidního nebo částečného invalidního důchodu poskytovaného z téhož důvodu).

Náhrada za ztrátu na výdělku po skončení pracovní neschopnosti pří​sluší zaměstnanci nejdéle do konce měsíce, ve kterém dovrší 65 let věku nebo do data přiznání starobního důchodu z důchodového pojištění.

Pokud zaměstnanec následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání zemřel, je zaměstnavatel povinen podle § 375 ZP v rozsahu své odpověd​nosti poskytnout:
-  náhradu účelně vynaložených nákladů spojených s jeho léčením
-  náhradu přiměřených nákladů spojených s pohřbem
-  náhradu nákladů na výživu pozůstalých (přísluší pozůstalým, kterým zemřelý výživu poskytoval nebo byl povinen poskytovat)

- jednorázové odškodnění pozůstalých (nezaopatřenému dítěti přísluší ve výši 240 000 Kč, stejně jako pozůstalému manželovi, rodičům zemře​lého zaměstnance, jestliže žijí se zaměstnancem v domácnosti, náleží v úhrnné výši 240 000 Kč)

-  náhradu věcné škody
27A) Postavení odborů a zaměstnavatele – sociální dialog

· viz otázka 26A)

27B) Obsah kolektivní smlouvy

74. Kolektivní smlouva – pojem a druhy, obsah

Kolektivní vyjednávání mezi odborovými orgány a zaměstnavateli či jejich sdruženími je základní metodou jejich vzájemné komunikace. Uplatňuje se na rozdílných úrovních, v rozličných věcných i časových horizontech a projevuje se různými formami, rozmanitým obsahem, použitím různorodých prostředků, jakož i nestejnými záměry a cíli. Hlavním cílem kolektivního vyjednávání, jak je vymezeno v mezinárodních dokumentech (zejména úmluvy a doporučení Mezinárodní organizace práce) a aplikováno ve většině států, které tyto dokumenty ratifikovaly, je sjednávání kolektivních smluv.

Od dřívějšího spíše konfrontačního kolektivního vyjednávání mezi odboráři a podnikateli můžeme v posledních letech až desetiletích (podle stupně vyspělosti jednotlivých podniků či odvětví, jejich hospodářských výsledků a postavení na trhu, příznivosti pracovního a sociálního klimatu, stavu životní úrovně a způsobilosti i schopnosti vyjednávat) pozorovat, jmenovitě v zemích Evropské unie, posun k sociálnímu partnerství. Dochá​zí tak v zájmu příznivého a efektivního rozvoje podniků v podmínkách sociálně tržní ekonomiky k předcházení konfliktních situací a hledání konsensuálních východisek, což pak vede k uzavření kolektivní smlouvy a tím i k sociálnímu smíru. Kolektivního vyjednávání mezi odborovými organizacemi a zaměstnavateli se mohou účastnit i státní orgány.

Kolektivní smlouvy můžeme pojmově vymezit jako dvoustranné pracovněprávní úkony uzavírané mezi odborovou organizací nebo více odborovými organizacemi, a jde-li o kolektivní smlouvu vyššího stupně, mezi odborovou organizací či odborovým svazem na jedné straně a zaměst​navateli (sdruženími zaměstnavatelů) na straně druhé, jejichž obsahem jsou mzdové a další pracovní podmínky platné pro zaměstnance, které nejsou upraveny obecně závaznými pracovněprávními předpisy (ochranným zákonodárstvím), nebo jsou sice normami pracovního práva upraveny, ale jen v minimálním, popř. výjimečně i v maximálním rozsahu.

Ve většině zemí je kolektivním smlouvám přiznávána právní závaznost i právní ochrana před soudy. Někde se však uznává omezená účinnost (působnost) jen na zaměstnavatele a zaměstnance – subjekty, které jsou smluvními stranami, jindy dochází k rozšíření působnosti i na nečleny signatářských organizací, což provádí obvykle státní orgán (např. ministr práce, vláda či jiný státní orgán), a to zpravidla pro celé hospodářské odvětví. Kolektivní smlouvy jako výsledek kolektivního vyjednávání se stávají, vedle pracovněprávních, mzdových a jiných právních předpisů, důležitým pramenem práva. Např. podle právní úpravy obsažené v § 23 odst. l ZP může kolektivní smlouva především upravovat mzdová nebo platová práva a ostatní práva v pracovněprávních vztazích, jakož i práva nebo povinnosti účastníků této smlouvy. 

Hmotněprávní předpoklady pro kolektivní vyjednávání mezi odborový​mi organizacemi a zaměstnavateli (jejich organizacemi) za případné ingerence (zasahování) státních orgánů a rámcový obsah kolektivních smluv jsou obsaženy v zákoníku práce. Procesně technické otázky kolektivního vyjednávání a bližší podmínky pro uzavírání kolektivních smluv jsou (vedle dalších otázek - řešení kolektivních pracovních sporů a použití krajních prostředků, jimiž jsou stávky a výluky) upraveny zákonem č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů (úplné znění č. 25/2007 Sb.). Regulace postupu při uzavírání kolektivních smluv je zde stanovena jen v nezbytně nutném rozsahu a maximálně možný prostor je ponechán smluv​ní volnosti stran. Kolektivní smlouvy v dnešním pojetí jsou jasně formulovaným výsledkem kolektivního vyjednávání, na němž se obě smluvní strany dohodnou. Kolektivní smlouvy se tak staly důležitým právním dokumentem a pra​menem práva.

Druhy kolektivních smluv

Podle platného právního stavu rozeznáváme u nás dva typy kolektivních smluv. 

1) kolektivní smlouvy vyššího stupně – uzavírají je pro více než dva zaměstnavatele odborové organizace, příp. odboro​vé svazy s organizací nebo organizacemi zaměstnavatelů. Jejich obsah vychází zejména z výsledku jednání Rady hospodářské a sociální dohody ČR jako tripartitního orgánu. Výsledky jednání tohoto orgánu by měly vyústit v doporučení vládě, aby vydala obecně závazný právní předpis nebo předložila jeho návrh zákonodárnému sboru. Tripartitní orgán může též dospět k dohodě, která nemá formu obecně závazného právního předpisu, ale členové tohoto třístranného orgánu se svou autoritou musí zasadit, aby dohodnuté podmínky byly respektovány zejména při tvorbě kolektivních smluv vyššího stupně.

2) podnikové kolektivní smlouvy – uzavírané mezi odborovou organizací nebo více odborovými organizacemi a zaměstnavatelem pro jeden podnik, příp. pro jeho organizační jed​notku. Pojem „podniková kolektivní smlouva“ použitý v ZP a v zákoně o kolektivním vyjednávání však neznamená, že by muselo jít vždy jen o smlouvu s působností pro celý zaměstnavatelský subjekt. Zákon umož​ňuje, aby vedle podnikové kolektivní smlouvy byly uzavírány i smlouvy pro jednotlivé organizační jednotky, např. pro odštěpné závody. K uzavírání tzv. „závodních“ kolektivních smluv dochází ve větších podnicích nebo v podnicích s členitou organizační strukturou anebo s místně odloučenými závody. Přitom závodní kolektivní smlouva (uzavřená jménem zaměstnavatelského subjektu) je vždy rovnocenná pod​nikové kolektivní smlouvě. Naopak strany mohou uzavřít i tzv. skupinovou kolektivní smlouvu, např. v případě, kdy jsou jednotlivé zaměstnavatelské subjekty seskupeny do vlastnicky propojených koncernů (holdingu).

Všechny kolektivní smlouvy uzavřené u téhož zaměstnavatele jsou právními úkony zaměstnavatele coby právnické, popř. fyzické osoby, která zaměstnává jiné fyzické osoby v pracovněprávních vztazích, a to bez ohledu na to, zda jsou uzavírány statutárním orgánem zaměstnavatele či samotným zaměstnavatelem nebo jinou oprávněnou osobou, např. vedoucím odštěpné​ho závodu jako organizační složky podniku. Mezi kolektivními smlouvami uzavřenými u téhož zaměstnavatelského subjektu, tzn. celopodnikovou a vedle ní i smlouvami na úrovni organizačních jednotek neexistuje vztah nadřízenosti a podřízenosti; tyto smlouvy jsou vždy rovnocenné. 

Ze zákona vyplývá, že kolektivní smlouvy vyššího stupně se uzavírají pro větší počet zaměst​navatelů. Jejich počet není v zákoně stanoven; v praxi to může znamenat, že budou uzavírány i pro celá hospo​dářská odvětví či obory činnosti. Pro jednoho zaměstnavatele by vždy měla platit jen jediná kolektivní smlouva vyššího stupně. Může se však stát, že k uzavření kolektivní smlouvy vyššího stupně vůbec nedojde a v tako​vém případě pro zaměstnance platí jen podniková kolektivní smlouva či smlouva uzavřená pro jednotlivé organizační složky podniku. Z kolektivní smlouvy vyššího stupně vznikají přímé právní nároky jed​notlivým zaměstnancům. Není tedy zapotřebí tyto nároky shodně upravovat v podnikových smlouvách. Mezi oběma typy kolektivních smluv neexistuje vztah přímé souvislosti. Vztah závazků vyplývajících z kolektivní smlouvy vyššího stupně a z podnikové kolektivní smlouvy je v zákoně (§ 27 odst. l ZP) upraven na principu částečné neplatnosti příslušných závazků pod​nikové kolektivní smlouvy. Pokud by totiž podniková kolektivní smlouva upravovala nároky zaměstnanců méně výhodně než kolektivní smlouva vyššího stupně, znamenalo by to, že v této části je podniková kolektivní smlouva neplatnou. V takovém případě by zaměstnavatel byl povinen plnit podle kolektivní smlouvy vyššího stupně.

Obsah kolektivních smluv
Obsah kolektivních smluv tvoří určité konkretizované a specializováno závazky. Mzdová nebo platová práva a ostatní práva v pracovněprávních vztazích lze upravit především v kolektivní smlouvě (§ 23 odst. l ZP).

Zákoník práce tedy vymezuje obsah kolektivních smluv jen rámcově. Na rozdíl od dříve platných úprav nenalezneme v tomto zákoně ani v záko​ně o kolektivním vyjednávání povinné obsahové vymezení kolektivních smluv. Naopak pracovněprávní předpisy (zákonné i podzákonné) dávají dnes dostatečný prostor pro smluvní volnost stran, které si samy určují konkrétní obsah kolektivní smlouvy. Potřebný dispoziční prostor pro ně vytvořil především nový zákoník práce tím, že je založen na principu „co není zakázáno, je dovoleno“ a upravil tak možnost zakládat v kolektivních smlouvách práva (nároky) v rámci i nad rámec pracovněprávních předpisů. 

Při stanovení obsahu kolektivních smluv je nutno vycházet především ze zákoníku práce, který umožňuje sjednávat v kolektivních smlouvách vyšší nebo další pracovněprávní nároky, resp. práva zaměstnanců. U zaměstnavatelů provozujících podnikatelskou čin​nost se tedy předpokládá možnost vytvářet v podmínkách tržní ekonomiky potřebné finanční zdroje v podobě zisku, a tím i podmínek pro uspokojování zvýšených nebo rozšířených pracovněprávních nároků zaměstnanců, pokud tato práva budou sjednána v kolektivní smlouvě. Zaměstnavatelé nepod​nikatelské sféry, jejichž činnost je plně zajišťována ze státního rozpočtu nebo z veřejných zdrojů (stát, příspěvkové organizace, územní samosprávné celky), mohou zvýšená nebo rozšířená práva upravovat v kolektivní smlouvě jen výjimečně, pokud je tato možnost dána i pro tyto zaměstnavatele (např. jde o sjednání bližších podmínek pro poskytování osobního příplatku podle § 131 ZP).

Obecně lze říci, že vyšší a další práva lze sjednávat jak v podnikových kolektivních smlouvách (častější případy), tak i v kolektivních smlouvách vyššího stupně. Tyto úpravy se týkají zejména zkracování délky pracovní doby bez snížení mzdy, zavedení konta pracovní doby a sjednání vyšší stálé mzdy nad zákonné minimum pro uplatnění konta pracovní doby, sjednání výměry dovolené nad zákonem stanovený limit, rozšiřování okruhu pří​padů překážek v práci (z důvodu obecného zájmu a důležitých osobních překážek v práci), stanovení delší doby pracovního volna nebo vyššího práva na náhradu mzdy nebo platu; pro zaměstnance zaměstnavatelů, kteří neprovozují podnikatelskou činnost, lze v kolektivní smlouvě zvýšit nebo rozšířit pouze právo na pracovní volno bez náhrady mzdy.

Pro úplnost je nutno dodat, že v případech, kdy nelze uzavřít kolektivní smlouvu, protože u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace (rada zaměstnanců takové právo nemá), připouští zákoník práce, že zaměstna​vatel může vydat vnitřní předpis, kterým se upravují mzdová nebo platová práva a ostatní práva v pracovněprávních vztazích, z nichž je opráv​něn zaměstnanec. Pokud by však po vydání takového vnitřního předpisu byla založena odborová organizace, která by se zaměstnavatelem uzavřela kolektivní smlouvu, měla by úprava obsažená v kolektivní smlouvě před​nost před úpravou stanovenou vnitřním předpisem.

Nový zákoník práce významně rozšířil obsahové možnosti kolektivních smluv. Došlo k výraznému rozšíření normativního obsahu kolektivních smluv (zejména kolektivních smluv vyššího stupně). To se týká především také mzdových podmínek. Vždy však platí přednost kolektivně smluvní úpravy mezd před jejich úpravou mzdovými předpisy. To se samozřejmě týká zaměstnanců zaměstnavatelů provozujících podnikatelskou činnost. Teprve když není poskytování mzdy upraveno v individuální smlouvě mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, ani v kolektivní smlouvě vyššího stupně, poskytují tito zaměstnavatelé svým zaměstnancům mzdu podle mzdových předpisů a v jejich rámci podle podnikových kolektivních smluv, stejně jako ostatní zaměstnavatelé (neprovozující podnikatelskou činnost).

Dále je důležité i to, že v kolektivní smlouvě lze sjednat nárok na plnění tam, kde pracovněprávní předpis upravuje pouze nenárokové (fakultativní) plnění. Týká se to zejména mzdové oblasti.

S postupujícím rozvíjením tržně ekonomických vztahů se kolektivní vyjednávání stále více orientuje na otázky mezd, pracovní doby, dovolené a dalších pracovních podmínek. Odborové organizace se samozřejmě zaměřují na otázky týkající se zlepšování pracovních, zdravotních, sociálních a kulturních podmínek práce.

V kolektivních smlouvách se setkáváme také s řadou závazků, z nichž nevznikají práva jednotlivým zaměstnancům – hovoříme o tzv. kolektivních závazcích, které jsou povahy smluvně právní. Týkají se otázek pracovní doby (např. hromadné úpravy pracovní doby, práce přesčas, práce ve dnech pracovního klidu, noční práce). Dalšími obvyklými závazky, které mají smluvně právní povahu, jsou závazky upravující otázky, které bude zaměstnavatel projednávat s odborovou organizací nebo o nichž ji bude informovat. 

Požadavek písemné formy kolektivních smluv je dán především proto, že kolektivní smlouvy ve své normativní části jsou pramenem práva. Protože kolektivní smlouvy upravují mzdová, platová a ostatní práva v pracovněprávních vztazích, stanoví zákoník práce (§ 29 ZP) povinnost odborových organizací seznámit zaměstnance s obsahem kolektivních smluv nejpozději do 15 dnů od jejího uzavření. 

K platnosti kolektivní smlouvy zákon vyžaduje, aby byla uzavřena v písemné formě, opatřena podpisy účastníků (tj. oprávněných zástupců obou smluvních stran) a aby tyto podpisy byly na téže listině (§ 27 odst. 2 ZP). Závaznou z hlediska časového se kolektivní smlouva stává okamžikem jejího uzavření, tj. podpisem zástupců obou smluvních stran. Odborová organizace uzavírá kolektivní smlouvu i za zaměstnance, kteří nejsou odborově organizováni (§ 24 odst. 1 ZP). Zákon dává smluvním stranám možnost dohodnout si dobu, na kterou se kolektivní smlouva uzavírá – tzv. doba účinnosti kolektivní smlouvy. Podle § 26 odst. 1 ZP může být kolektivní smlouva uzavřena na dobu určitou (tj. na dobu, která je v ní výslovně určena). Dále může být uzavřena na dobu neurčitou s výpovědní dobou v délce 6 měsíců, smlouvu lze vypovědět nejdříve po uplynutí 6 měsíců ode dne její účinnosti. 

28A) Právo na informace a projednání
Základní zásady pracovního práva

- Dávají odvětví jednotné pojetí; zákonodárce by z nich neměl vybočit. Je to právní postulát, na němž stojí právní odvětví. Nemusí být uveden výslovně, ale musí být možné jej odhalit, např. vyčíst výkladem. Nově jsou částečně upraveny v zákoníku práce a to 3. hlavě v ustanoveních §13 a následujících. 

- Základní zásady pracovněprávních vztahů (§ 13 ZP) – Vznik jen se souhlasem FO a zaměstnavatele. Zaměstnavatel nesmí přenášet riziko výkonu závislé práce na zaměstnance. Rovné zacházení. Zákaz diskriminace. Stejná mzda za stejnou práci a za práci stejné hodnoty. Poskytování informací a projednání se zaměstnanci. Seznamovat s kolektivní smlouvou, vnitřními předpisy. Nesmí ukládat peněžité postihy za porušení povinností. Nesmí sjednat zajištění závazku, s výjimkou konkurenční doložky, srážky ze mzdy.
- Rovné zacházení, zákaz diskriminace (§ 16 ZP) – Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu (§ 16 odst. 1). V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace (§ 16 odst. 2). Podrobnosti upravuje zvláštní právní předpis, z. č. 435/2004 Sb. (antidiskriminační zákon je ve fázi přípravy). Za diskriminace se podle § 16 odst. 3 nepovažuje: Rozdílné zacházení, je-li důvodem podstatný a rozhodující požadavek pro výkon práce, cíl musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Dočasné opatření směřující k dosažení rovnoměrného zastoupení mužů a žen u zaměstnavatele. 
- Zásada svobody práce (zákaz nucené práce). Právo na informace a právo na projednání. Právo na svobodnou volbu povolání a právo na práci. Právo na odborové sdružování. Právo na stávku. Právo na spravedlivou odměnu za vykonanou práci. Právo na uspokojivé pracovní podmínky. Právo žen, mladistvých a osob zdravotně znevýhodněných na zvýšenou ochranu při práci.

6) Zástupci pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci – Společně s radou zaměstnanců je v hlavě III. části dvanácté ZP upra​veno též postavení Zástupce pro BOZP. Postavení zástupce pro BOZP je v mnohém radě zaměstnanců podobné. Také zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je možné zvolit jen u zaměstnavatele, u něhož nepůsobí odborová organizace. Zákoník práce v současnosti neváže možnost zvolení zástupce pro BOZP u zaměstnavatele na určitý minimální počet zaměstnanců zaměstnaných u zaměstnavatele a výslovně počítá s možností, že zejména u větších zaměstnavatelů bude působit více zástupců pro BOZP, když stanoví, že celkový počet zástupců pro BOZP (jejichž počet určí zaměstnavatel po projednání s volební komisí) závisí na celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele a na rizikovosti vykonávaných prací; je možné však ustavit nejvýše jednoho zástupce na 10 zaměstnanců. Prostřednictvím zástupce pro BOZP je u zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odborová organizace, zabezpečováno právo na informace a pro​jednání v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Činnost zástupce pro BOZP je ve svém základu pozitivně vymezena zejména v ustanovení § 108 ZP. Funkční období zástupce BOZP trvá 3 roky.

Právo na informace – vsobě zahrnuje povinnost zaměstnavatele poskytnout informace minimálně v zákonem stanoveném okruhu. Příjemcem této informace je především odborová organizace (§ 287 ZP). Nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace, je příjemcem buď existující rada zaměstnanců, zástupce pro BOZP anebo přímo zaměstnance. Poskytnutí informací znamená výhradně zprostředkování vědomosti příjemci o rozhodnutích zaměstnavatele, která hodlá přijmout. Okruh záležitostí, o kterých je zaměstnavatel povinen informovat, je upraven v § 279 ZP. 

Právo na projednání – projednáním se rozumí jednání mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, výměna stanovisek a vysvětlení s cílem dosáhnout shody. Zaměstnavatel je povinen zajistit projednání v dostatečném předstihu a vhodným způsobem, aby zaměstnanci mohli na základě poskytnutých informací vyjádřit svá stanoviska a zaměstnavatel je mohl vzít v úvahu před uskutečněním opatření. Zaměstnavatel je se zaměstnanci povinen projednat skutečnosti v § 280 ZP. 

28B) Kolektivní spory
75. Kolektivní pracovní spory, pojem, druhy

Spor je možno vymezit jako střet protichůdných názorů alespoň dvou subjektů. Zdaleka ovšem ne každý spor, který vzniká při účasti občanů na pracovní činnosti, je možno označit jako pracovněprávní spor. Abychom mohli spor označit jako pracovněprávní, pak se musí především jednat o spor mezi subjekty pracovněprávních vztahů. Jinými slovy, pokud v procesu účasti na pracovní činnosti vzniká spor mezi osobami či sub​jekty, které nejsou navzájem ve vztahu subjektů pracovněprávního vztahu, nemůže se jednat o pracovněprávní spor. 

Spor v právním slova smyslu považujeme za střet názorů nositelů práv a povinností z konkrétních právních vztahů, kdy alespoň jeden vystupuje v právním zájmu ochrany svého subjektivního práva. Při této definici sporu není možno zahrnovat do kategorie pracovněprávních sporů případné konflikty mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, které mohou vyústit v jednostranné právní úkony. Jednostranné právní úkony (např. výpo​věď, převedení na jinou práci) jsou sice zpravidla výrazem skutečnosti, že nedošlo mezi účastníky pracovněprávního vztahu k dohodě o řešení určité konfliktní situace, ale nejde o pracovněprávní spor ve vlastním slova smyslu. Subjekty totiž nevystupují k ochraně svých subjektivních práv. Jakmile by však jeden ze subjektů uplatňoval v řízení před soudem neplatnost těchto právních úkonů, pak by se ovšem již jednalo o pracovněprávní spor, neboť zde již vystupuje k ochraně svých subjektivních práv. 

Pracovněprávním sporem může být pouze spor v rámci a na základě pracovněprávních vztahů. Pokud mezi subjekty pracovněprávního vztahu vzniká spor z jiných než pracovněprávních vztahů (např. ze vztahů občan​skoprávních nebo vztahů sociálního zabezpečení), nejde o pracovněprávní spor. Z tohoto důvodu např. případné konflikty mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem týkající se dávek nemocenského zabezpečení není možno považovat za pracovní spory, obdobně jako spory mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o odměny poskytované v souvislosti s vynálezy, zlepšo​vacími návrhy a průmyslovými vzory či autorskoprávní spory.

Spor vzniká až v okamžiku, kdy se střet názorů, ochrana subjektivního práva z daného pracovněprávního vztahu uplatní předepsanou formou před státním nebo jiným orgánem, který je oprávněn střet názorů projednat a ukončit potvrzením přijatého smíru nebo rozhodnout. Z dosud uvedeného vyplývá, že ne každou konfliktní situaci mezi subjekty pracovněprávního vztahu můžeme označit jako právní spor. K řešení konfliktních situací dochází zpravidla mimo rámec právního projednávání sporu. Pokud ovšem konflikt mezi stranami dosáhl zvýšené intenzity, kdy strany nejsou již schopny řešit konflikt vzájemnou dohodou, může vyústit v pracovní spor, tj. v situaci, kdy jedna ze stran konfliktu se na obranu svého subjektivního práva obrátí na orgán kompetentní k projednání a rozhodnutí pracovněprávního sporu. Konfliktní situace přerůstá v pracovní spor v okamžiku, kdy dojde jedním ze subjektů k uplatnění ochrany práva předepsaným způsobem u příslušného orgánu k projednání a rozhodnutí sporu (popř. ke sdělení návrhu na řešení sporu jako je tomu u zprostředkovatele), tj. okamžikem podání návrhu na zahájení řízení u tohoto orgánu.

Pracovněprávní spor můžeme proto definovat jako střet názorů nositelů práv a povinností konkrétního pracovněprávního vztahu, kdy alespoň jeden subjekt uplatní ochranu svého subjektivního práva z daného pracovně​právního vztahu předepsanou formou před orgánem, který je oprávněn střet názorů projednat a ukončit spor rozhodnutím nebo schválením smíru dosaženého stranami před tímto orgánem, resp. pokud jde o zprostředko​vatele, je oprávněn střet názorů projednat a podat stranám návrh na jeho řešení.

Druhy pracovněprávních sporů
Pracovněprávní spory se v pracovněprávní teorii nejen české, ale i ostatních států, rozdělují zpravidla na:

1) Individuální pracovní spory – spory vzniklé z individuálních pracovních vztahů, tj. spory mezi zaměstnancem a zaměst​navatelem o nároky vzniklé z pracovněprávních vztahů.

2) Kolektivní spory – spory vzniklé z kolektivních pracovních vztahů, tj. spory mezi zaměstnavatelem a kolektivem pracovníků, zastoupeným odbo​rovými orgány. Za pracovněprávní spory nepovažujeme případné neshody mezi zaměstnavateli a radami zaměstnanců vznikajícími v souvislosti s povinnostmi zaměstnavatele informovat zaměstnance o určitých skuteč​nostech a některé s nimi projednat. V tomto případě nejde o spor v právním slova smyslu, neboť radám zaměstnanců chybí právní subjektivita.

Předcházení pracovnímu sporu především znamená prevenci příčin vzniku pracovního sporu. Příčiny vzniku pracovního sporu spočívají zejména v porušování práv a povinností jednotlivými účastníky pracovněprávních vztahů, popř. v domnělém porušování práv, kdy jeden ze subjektů se nesprávně domnívá, že jeho práva jsou porušována ze strany druhého subjektu. Porušování práv a povinností znamená nesoulad chování subjektů pracovněprávního vztahu s požadavky právních předpisů. 

Prvním předpokladem předcházení právním sporům je především kvalit​ní právní úprava, a to nejen z hlediska její věcné správnosti a adekvátnosti daným společenským vztahům, ale i z hlediska její jasnosti, srozumitelnosti a jednoduchosti. Tato skutečnost je zvlášť významná v pracovním právu, které jev řadě případů interpretováno nikoli právníky, ale laiky (zaměst​nanci, zaměstnavateli a odborovými funkcionáři). Dalším neméně závaž​ným faktorem je i vytvoření takového právního vědomí, aby nedocházelo k porušování práva z neznalosti, popř. ke sporům z důvodů domnělého porušování práva. Jedná se o vytvoření takového právního vědomí, aby účastníci znali nejen svá práva, ale i své povinnosti. Shora uvedené můžeme označit jako hmotněprávní prevenci.

Kromě hmotněprávní prevence, jejímž cílem je, aby se předešlo porušení nebo ohrožení práva, rozeznáváme i procesněprávní prevenci. Na rozdíl od hmotněprávní prevence se při procesní prevenci předpokládá, že hmot​né právo již bylo ohrožené nebo porušené. Zatímco cílem hmotněprávní prevence je předejít porušení práva, cílem procesní prevence je předejít sporu. Zahrnuje povinnosti soudů a ostatních orgánů rozhodujících spory předcházet vzniku sporů.

Řešení individuálních pracovních sporů
Individuálními pracovními spory (tj. spory mezi zaměstnancem a zaměst​navatelem o nároky z pracovněprávních vztahů) rozhodují obecné soudy a výklad těchto otázek je předmětem občanského práva procesního. 

76. Řešení kolektivních pracovních sporů

Za kolektivní pracovní spory se tradičně považují spory vzniklé z kolek​tivních pracovních vztahů, tj. spory mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací, která vystupuje jako zástupce kolektivu zaměstnanců, resp. spory mezi vyšším odborovým orgánem a organizací nebo organizacemi zaměstnavatelů.
Podle současné právní úpravy v ČR kolektivními pracovněprávními spory jsou spory o plnění závazků kolektivní smlouvy, ze kterých nevznikají nároky jednotlivým zaměstnancům. Podle zákona č. 2/1991 Sb., o kolek​tivním vyjednávání, jsou však kolektivními spory nejen spory o plnění závazků kolektivní smlouvy, ze kterých nevznikají nároky jednotlivým zaměstnancům, ale též spory o uzavření kolektivní smlouvy. Pokud jsme však úvodem této hlavy definovali spor v právním slova smyslu jako střet nositelů práv a povinností z konkrétních právních vztahů, kdy alespoň jeden subjekt vystupuje v právním zájmu ochrany svého subjektivního práva, pak je zřejmé, že podle této definice spor o uzavření kolektivní smlouvy není právním sporem. V tomto sporu totiž nejde o ochranu subjektivního práva, nejde o nalézání práva, ale jde o dosažení shody účastníků na obsahu kolektivní smlouvy. I když spor o uzavření kolektivní smlouvy není v tomto smyslu právním sporem, nicméně pro svou závažnost je zákonem o kolektivním vyjednávání podrobně upravován. Vyřešení sporu o uzavření kolektivní smlouvy má zásadní význam pro dosažení sociálního smíru mezi zaměstnavatelem, resp. organizací zaměstnavatelů a zaměstnanci. 

Spory z kolektivní smlouvy
Spory o plnění závazků z kolektivní smlouvy, ze kterých nevznikají náro​ky jednotlivým zaměstnancům, se řeší prostřednictvím zprostředkovatelů a rozhodců. Jedná se o spory mezi stranami kolektivní smlouvy, tj. mezi odbory a zaměstnavateli (popř. organizacemi zaměstnavatelů) o závazky, které pro ně z kolektivní smlouvy vyplývají.

Spory o uzavření kolektivní smlouvy
Spory o uzavření kolektivní smlouvy se obdobně jako spory z kolektivní smlouvy řeší prostřednictvím zprostředkovatele nebo rozhodce. Na rozdíl od sporů z kolektivní smlouvy však lze ve sporech o uzavření kolektivní smlouvy použít za podmínek stanovených zákonem o kolektivním vyjed​návám jako krajní prostředek ve sporu stávku nebo výluku.
Je pochopitelné, že odbory ani zaměstnavatel nemají právní povinnost uzavřít kolektivní smlouvu, ovšem na druhou stranu stát má zájem na tom, aby sociální konflikty mezi zaměstnavateli a zaměstnanci byly vyřešeny smírným způsobem a uzavření kolektivní smlouvy je v tomto směru výrazem dosaženého sociálního smíru. Z tohoto důvodu ukládá zákon o kolektivním vyjednávání smluvním stranám povinnost nejméně 60 dnů před skončením platnosti stávající kolektivní smlouvy zahájit jednání o uzavření nové kolektivní smlouvy.

29A) Právo na práci a zabezpečení v nezaměstnanosti

81. Právní vztahy v oblasti zaměstnanosti, pojem, zákonná úprava

Politika zabezpečování zaměstnanosti prováděná současnými státy vychází z chápání práva na práci jako jednoho ze základních sociálních práv občanů. Právo na práci je obsazeno i v důležitých mezinárodních dokumentech, které se zrodily na půdě OSN. Tak již Všeobecná deklarace lidských práv přijatá Valným shromážděním Spojených národů v roce 1948 stanoví, že „každý má právo na práci, na svobodnou volbu zaměstnání, na spraved​livé a uspokojivé pracovní podmínky a na ochranu proti nezaměstnanos​ti“. Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech (1966) nejen deklaruje právo na práci, ale uvádí již i poměrně závaž​ná opatření k jeho realizaci. 

Problémy práva na práci, resp. problematikou s ní přímo související se zabývá rovněž řada úmluv a doporučení přijatých na půdě Mezinárodní organizace práce. Jedná se zejména o Úmluvu č. 44 o opatřeních při nezaměstnanosti (1934), Úmluvu č. 88 a Doporu​čení o zprostředkování práce (1948), Doporučení o poradenství při volbě povolání (1949), Doporučení o odborné přípravě pro povolání (1962), o Úmluvu č. 111 a Doporučení o diskriminaci v zaměstnání a povolání (1958) a o Úmluvu č. 142 a Doporučení o poradenství pro volbu povolání a odborné výchově pro rozvoj lidských zdrojů (1975). Za nejzávažnější dokument týkající se práva na práci je třeba nepochybně považovat Úmluvu č. 122 o politice zaměstnanosti z roku 1964, která ve svém článku l stanoví, že „za účelem podpory hospodářského růstu a rozvoje, zvýšení životní úrovně, krytí potřeby pracovních sil a překonání nezaměstnanosti a neúplné zaměstnanosti má každý členský stát vyhlásit a provádět jako jeden ze svých hlavních cílů aktivní politiku zaměřenou na podporu plné a produktivní zaměstnanosti a svobodné volby povolání“. Doporučení o politice zaměstnanosti z roku 1984 pak jednoznačně uvádí, že „plné uznání práva na práci členskými státy by mělo být spojeno s prováděním hospodářských a sociálních opatření, jejichž účelem je pod​porovat plnou a produktivní zaměstnanost při svobodné volbě zaměstnání“. Z dalších dokumentů přijatých MOP v této oblasti je to Úmluva č. 168 a Doporučení č. 176 (1988) o podpoře zaměstnanosti a ochraně proti nezaměstnanosti.

Problematikou práva na práci a zaměstnanosti se zabývá i Evropská sociální charta z roku 1961. V neposlední řadě se touto problematikou zabývá intenzivně evropské komunitami právo. Na prvním místě je možno zmínit Sociální chartu Evropského společenství z roku 1989. Princip volného pohybu osob (včetně možnosti volného pracovního uplatnění v jednotlivých členských zemích) je jedním ze základních pilířů, na nichž je Evropské společenství postaveno. Možno zmínit celou řadu nařízení a směrnic, a to např. již nařízení Rady č. 1612/68 EHS, o volném pohybu pracovníků v rámci společenství a směrnici Rady č. 68/360 EHS, o zrušení omezení pro pohyb osob a bydlení pracovníků členských států a jejich rodinných příslušníků uvnitř společen​ství. Významné místo na tomto poli také mají směrnice upravující rovné zacházení, např. směrnice Rady č. 76/207 EHS, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odborné přípravě a postupu v zaměstnání a pracovní podmínky, směrnice Rady č. 2000/43/ES, kterou se provádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ a směrnice Rady č. 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a při výkonu povolání.

Podpora plné a produktivní zaměstnanosti při svobodné volbě zaměstnání je prostředkem k praktickému uskutečňování práva na práci.

Po listopadu 1989 přijatý zákon o zaměstnanosti č. 1/1991 Sb. zrušil dosavadní úpravu (zákon č. 70/1958 Sb., o úkolech podniků a národních výborů na úseku péče o pracovní síly), která vycházela z direktivního usměrňování zaměstnanosti. Závazná regulace zaměstnanosti i pohybu pracovních sil sice zabezpečovala plnou zaměstnanost, ale neumožňovala obrat k tržnímu hospodářství. Z těchto důvodů byla přijata právní úprava vycházející ze zaměření státu na aktivní politiku zaměstnanosti a vytváře​ní trhu práce jako součásti procesu utváření celého tržního hospodářství. Administrativní nástroje řízení zaměstnanosti, z nichž vycházel předchozí systém zabezpečení zaměstnanosti, byly nahrazovány nástroji ekonomic​kými, především daňovou a dotační politikou (zejména podpora podnikání ze strany státu a podpora vytváření nových pracovních míst). Další společensko-ekonomický vývoj a nutnost kompatibility právní úpravy na tomto úseku s právem Evropské unie si vyžádaly potřebu přijetí nové právní úpravy. Došlo k přijetí zcela nového zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, který v plném rozsahu nahradil předchozí právní úpravu. Kromě harmonizačních otázek (zejména úprava postavení občanů států Evropské unie na trhu práce v České republice) a celé řady věcných změn oproti dosavadní úpravě upravil dvě oblasti, které dosud nebyly právně regulovány. Jedná se jednak o agenturní zaměst​návání a jednak o ochranu dětí při výkonu umělecké, kulturní, sportovní nebo reklamní činnosti.

Právo na zaměstnání je zaručeno i ústavním pořádkem ČR. Čl. 26 odst. 3 LZPS stanoví, že každý má právo získávat prostředky pro své životní potřeby prací. Občany, kteří toto právo nemohou bez své viny vykonávat, stát v přiměřeném rozsahu hmotně zajišťuje. Státní politika zaměstnanosti zahrnuje zejména zabezpečování práva na zaměstnání, koordinaci opatření v oblasti zaměstnanosti v souladu s evropskou strategií zaměstnanosti, uplatňování aktivní politiky zaměstnanosti, poskytování informačních, poradenských a zprostředkovatelských služeb na trhu práce, poskytová​ní podpory v nezaměstnanosti a podpory při rekvalifikaci, opatření pro zaměstnávání fyzických osob se zdravotním postižením a dalších skupin fyzických osob, které mají ztížené postavení na trhu práce, a usměrňo​vání zaměstnávaní pracovních sil ze zahraničí na území České republiky a z území České republiky do zahraničí.

Důležitou součástí státní politiky zaměstnanosti jsou též opatření na podporu a dosažení rovného zacházení s muži a ženami, s osobami se zdravotním postižením a s dalšími skupinami osob, které mají ztížené postavení na trhu práce, pokud jde o přístup k zaměstnání, rekvalifikaci, přípravu k práci a ke specializovaným rekvalifikačním kurzům, a opatření pro zaměstnávání těchto osob. Při uplatňování práva na zaměstnání je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální ori​entace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů. Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy zaměstnání nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod předsta​vuje podstatný a rozhodující požadavek pro výkon zaměstnání, které má fyzická osoba vykonávat a který je pro výkon tohoto zaměstnání nezbyt​ný. Za diskriminaci se rovněž nepovažují zákonem stanovená opatření, jejichž cílem je předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby k některé shora uvedené skupině. 

Právo na zaměstnání
Podle § l0 zákona o zaměstnanosti právem na zaměstnání je právo fyzické osoby, která chce a může pracovat a o práci se uchází, na zaměstnání v pracovněprávním vztahu, na zprostředkování zaměstnání a na poskytnutí dalších služeb s tím souvisejících. Fyzická osoba má právo si sama svobodně zvolit a zabezpečit zaměstnání a vykonávat je na celém území České republiky nebo si může zabezpečit zaměstnání v zahraničí. Právem na zaměstnání se rozumí především právo: na zprostředkování pracovního uplatnění ve vhodném zaměstnání, na podporu v nezaměstnanosti i v případě, že zaměstnání nebylo zajiš​těno.

Právo na zaměstnání je jednak objektivně podmíněno možností fyzické osoby pracovat a dále subjektivně určeno jeho zájmem o práci. Pokud jde o možnost fyzické osoby pracovat, tj. o možnost fyzické osoby být subjektem práva na zaměstnání, domníváme se, že ji lze ztotožňovat s pracovněprávní způsobilostí, která vzniká dosažením určitého věku. 

Aktivní politika zaměstnanosti
Mimořádně důležitou součástí zajišťování zaměstnání je aktivní politika zaměstnanosti, za níž se považuje souhrn opatření směřujících k zajištění maximálně možné úrovně zaměstnanosti. Aktivní politiku zaměstnanosti zabezpečuje Ministerstvo práce a sociálních věcí a úřady práce. Cílem aktivní politiky zaměstnanosti je nalézt fyzickým osobám vhodné zaměst​nání, a to včetně osob se zdravotním postižením, jakož i reagovat pružně na potřeby trhu práce.

Nástroje, jimiž je realizována aktivní politika zaměstnanosti, jsou zejména rekvalifikace, investiční pobídky, veřejně prospěšná práce, společensky účelná pracovní místa, překlenovací příspěvek, příspěvek na dopravu zaměstnanců, příspěvek na zapracování a příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program. Za součásti opatření aktivní politiky zaměstna​nosti se považuje rovněž poradenství, které provádějí nebo zabezpečují úřady práce za účelem zjišťování osobnostních a kvalifikačních předpo​kladů fyzických osob pro volbu povolání, pro zprostředkování vhodného zaměstnání, pro volbu přípravy k práci osob se zdravotním postižením a při výběru vhodných nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti. Do této oblasti se rovněž zahrnuje podpora zaměstnávání osob se zdravotním postižením. Aktivní politika zaměstnanosti je zásadně financována z prostředků státního rozpočtu.

Ochrana dětské práce
Ochrana dětské práce je upravena v komunitárním právu ve směrnici č. 94/33/ES, o ochraně mladých lidí v práci. Podle § 2 odst. 6 ZP je zakázána práce fyzických osob ve věku do 15 let nebo starších 15 let do skončení povinné školní docházky. Tyto osoby mohou vykonávat jen uměleckou, kulturní, reklamní nebo sportovní činnost za podmínek, které stanoví zákon o zaměstnanosti. Ten stanoví, že mohou vykonávat takovou činnost pro provozovatele činnosti, jen jestliže je tato činnost přiměřená jeho věku, není pro ně nebezpečná, nebrání jeho vzdělávání nebo docházce do školy a účasti na výukových programech, nepoškozuje jeho zdravotní, tělesný, duševní, morální nebo společenský rozvoj. Navíc může takovou činnost vykovávat jen na základě individuálního povolení vydaného pro určité dítě a určitou činnost úřadem práce na základě písemné žádosti zákonného zástupce dítěte nebo jiné osoby odpovědné za východu dítěte, do jejíž péče bylo dítě svěřeno rozhodnutím soudu. 

29B) Zprostředkování zaměstnání

Zprostředkování zaměstnání

Zprostředkováním zaměstnám se rozumí vyhledávání zaměstnání pro fyzickou osobu, která se o práci uchází, a vyhledávání zaměstnanců pro zaměstnavatele, který hledá nové pracovní síly. Za zprostředkování zaměst​nání se považuje též poradenská a informační činnost v oblasti pracovních příležitostí. Zákon o zaměstnanosti považuje za zprostředkování zaměstnání rovněž zaměstnávání fyzických osob za účelem výkonu jejich práce pro uživatele, kterým se rozumí jiná právnická nebo fyzická osoba, která práci přiděluje a dohlíží na její provedení, tj. agenturní zaměstnávání. Zaměstnání mohou zprostředkovávat buď úřady práce nebo agentury práce, což jsou fyzické nebo právnické osoby, které mají od MPSV povolení ke zprostředkovávání zaměstnání. Agentury práce mohou provádět zprostředkování práce jak na území ČR, tak i z území ČR do zahraničí nebo ze zahraničí na území ČR. Mohou je rovněž provádět i za úhradu, a to včetně úhrady, při níž je dosahováno zisku. Úhrada však nemůže být požadována od fyzické osoby, které je zaměstnání zprostředkováno.

Zprostředkování zaměstnání úřady práce
Úřady práce zabezpečují zaměstnání především bezplatným zprostředkováním vhodného zaměstnání pro fyzickou osobu. Součástí zprostředkování je rovněž informační a poradenská činnost úřadů práce, kterou má fyzická osoba právo požadovat u kteréhokoliv úřadu práce. Zprostředkovat a zabezpečit fyzické osobě zaměstnání je povinen úřad práce, v jehož obvodě má bydliště. Aby úřady práce svoji činnost mohly vykonávat, jsou založeny na úseku zabezpečování zaměstnanosti i povinnosti zaměstnavatelům. Především je zaměstnavatel povinen do 10 kalendářních dnů oznámit příslušnému územnímu orgánu práce volná pracovní místa a jejich charakteristiku a bezprostředně, nejpozději do 10 kalendářních dnů, oznámit obsazení těchto míst. Úřady práce zprostředkovávají zaměstnání podle právních předpisů Evropských společenství upravujících volný pohyb osob v rámci Evrop​ských společenství.

Fyzická osoba si může zabezpečit zaměstnání prostřednictvím úřadu práce, a to jako zájemce o zaměstnání nebo jako uchazeč o zaměstnání. Zájemcem o zaměstnání je fyzická osoba, která má zájem o zprostředkování zaměstnání a za tím účelem požádá o zařazení do evidence zájemců o zaměstnání. Zájemci o zaměstnání úřad práce zprostředkovává vhodné zaměstnání a může mu zabezpečit rekvalifikaci. Uchazeč o zaměstnání je fyzická osoba, která osobně požádá o zpro​středkování vhodného zaměstnání úřad práce, v jehož správním obvodu má bydliště, a při splnění zákonem stanovených podmínek je úřadem práce zařazena do evidence uchazečů o zaměstnání. Základní podmínkou je, že fyzická osoba není v pracovněprávním vztahu nebo ve služebním poměru, osobou samostatně výdělečně činnou, osobou soustavně se připravující na budoucí povolání atd. Na druhou stranu zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání nebrání výkon činnosti na základě pracovního nebo služebního poměru, pokud je tato činnost vykonávána v rozsahu kratším než polovina stanovené týdenní pracovní doby a měsíční výdělek je nižší než polovina minimální mzdy (obdobně výkon činnosti na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, pokud měsíční odměna nebo průměrná měsíční odměna je nižší než polovina minimální mzdy). 

Zprostředkování zaměstnání agenturami práce
Při agenturním zaměstnávání  (§ 308 a 309 ZP) jde o trojstranný vztah mezi dočasným zaměstnavatelem klienta (uživatelem), zaměstnancem a agenturou práce pro dočasné zaměstnání. Agentura práce může svého zaměstnance dočasně přidělit k výkonu práce k jinému zaměstnavateli jen na základě písemného ujednání v pracovní smlouvě nebo v dohodě o pracovní činnosti, kterým se agentura práce zaváže zajistit svému zaměstnanci dočasný výkon práce u jiného zaměstnavatele (uživatele) a jen na základě dohody o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce, uzavřené mezi agenturou práce a uživatelem. Dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. Rozsah agenturního zaměstnávání lze omezit jen v kolektivní smlouvě uzavřené u uživatele.

Po dobu dočasného přidělení ukládá zaměstnanci agentury práce pracovní úkoly, organizuje, řídí a kontroluje jeho práci, dává mu k tomu účelu pokyny, vytváří příznivé pracovní podmínky a zajišťuje bezpečnost a ochranu zdraví při práci uživatel. Agentura práce a uživatel jsou povinni zabezpečit, aby pracovní a mzdové nebo platové podmínky dočasné přiděleného zaměstnance nebyly horší než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance. Téhož zaměstnance může agentura práce přidělit k výkonu práce u téhož uživatele maximálně na dobu 12 kalendářních měsíců po sobě jdoucích. Toto omezení neplatí v případech, kdy o to agenturu práce požádá zaměstnanec nebo jde-li o výkon práce na dobu zastupování za zaměstnankyně uživatele, která čerpá mateřskou nebo rodičovskou dovolenou nebo za zaměstnance uživatele, který čerpá rodičovskou dovolenou. 

Zvýšená péče při zprostředkování zaměstnání se věnuje uchazečům o zaměstnání, kteří ji pro svůj zdravotní stav, věk, péči o dítě nebo z jiných vážných důvodů potřebují. Jsou to zejména fyzické osoby se zdravotním postižením, FO do 25 let, absolventi vysokých škol po dobu 2 let po ukončení studia (nejdéle však do 30 let věku), těhotné ženy, kojící ženy a matky do devátého měsíce po porodu, FO pečující o dítě do 15 let, FO starší 50 let, FO které jsou vedeny v evidenci uchazečů déle než 6 měsíců, FO které potřebují zvláštní pomoc (přechodně se ocitly v mimořádně obtížných poměrech nebo v nich žijí, osoby společensky nepřizpůsobivé, osoby po ukončení trestu odnětí svobody a osoby ze sociokulturně znevýhodněného prostředí). 

30A) Kontrolní činnost v oblasti pracovního práva

58. Dozor nad bezpečností a ochranou zdraví

Ústředním orgánem státní správy v oboru působnosti bezpečnosti práce je v ČR Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR (MPSV). Orgány státního odborného dozoru jsou Český úřad bezpečnosti práce (ČÚBP) a inspektoráty bezpečnosti práce (IBP). Státní odborný dozor (SOD) nad bezpečností vyhrazených technických zařízení vykonávají organizace státního odborného dozoru zřízené výhradně pro tento účel Ministerstvem práce a sociálních věcí. V současnosti je ministerstvem řízena pouze jedna organizace a tou je Institut technické inspekce Praha. Stejně jako ČÚBP má tato organizace postavení orgánu státní správy.

Český úřad bezpečnosti práce řízený předsedou je podřízen Ministerstvu práce a sociálních věcí ČR. Inspektoráty bezpečnosti práce a organizace státního odborného dozoru zřízené MPSV jsou podřízeny ČÚBP. V čele inspektorátů jsou vedoucí inspektoři bezpečnosti práce.

Státní odborný dozor nad bezpečností práce, popř. bezpečností vyhrazených technických zařízení, vykonávají: 

- organizace státního odborného dozoru – Institut technické inspek​ce

- orgány státní báňské správy v odvětví hornictví – Český báňský úřad a obvodní báňské úřady (§ 38–43  zákona č. 61/1988 Sb., o hornické činnosti, výbušninách a o státní báňské správě)

- orgány ochrany veřejného zdraví vykonávající státní zdravotní dozor podle zákona č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a o změně některých souvisejících zákonů – hlavní hygienik ČR a krajské hygienické stanice

- orgány dozoru na úseku obrany, dopravy, spojů a ve vybraných objektech Minis​terstva vnitra
V oblasti jaderné bezpečnosti a radiační ochrany vykonávají kontrolu inspektoři Státního úřadu pro jadernou bezpečnost (§ 39 zákona č. 18/1997 Sb., o mírovém využívání jaderné energie a ionizujícího záření – atomový zákon). Státní dozor nad provozováním určeného technického zařízení na drahách vykonávají drážní správní úřady a Drážní inspekce (§ 53a, 54 a 58 zákona č. 266/1994 Sb., o drahách). 

Úkolem inspekce práce a státního odborného dozoru je kontrolo​vat, jak zaměstnavatelé a zaměstnanci plní předpisy k zajištění bezpečnosti práce a technických zařízení ve výrobní a nevýrobní činnosti a jak dodržují pracovní podmínky.

Zákonem č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, byl zřízen Státní úřad inspekce práce se sídlem v Opavě a oblastní inspektoráty práce. Tyto správní úřady jsou kontrolními orgány na úseku ochrany pracovních vztahů a pracovních podmínek. Zákon ponechal úřadům práce kontrolní působ​nost na úseku zaměstnanosti a v oblasti ochrany zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele. Dodržování ostatních pracovněprávních předpisů, včetně předpisů o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci, kont​rolují orgány inspekce práce. Inspektoráty práce mají působnost (se dvěma výjimkami) vždy pro dva kraje; celkem je tedy zřízeno osm oblastních inspektorátů práce.

Charakteristickým znakem péče o bezpečnost a ochranu zdraví při práci je používání metody přímého státního donucení (veřejnoprávní prvek). Stát za účelem účinného zvýšení ochrany života a zdraví zaměstnanců vykonává prostřednictvím svých odborných orgánů kontrolu a dozor nad bezpečností při práci, a to včetně možnosti použití příslušných sankcí v případě nedo​držení, resp. porušení stanovených povinností na tomto úseku.

Působnost státního odborného dozoru se vztahuje na všechny právnické osoby provozující podnikatelskou činnost s výjimkou těch, které podléhají dozoru orgánů státní báňské správy, resortů národní obrany, vnitra, dopravy a spojů. Společným úkolem orgánů a organizací státního odborného dozoru je

· poradenská, propagační a osvětová činnost k problematice bezpečnosti práce a technických zařízení,

· šetření stížností a podnětů v oblasti bezpečnosti práce.

Orgány státního odborného dozoru (ČÚBP + IBP) a jejich pověření pracovníci mají oprávnění

· vstupovat kdykoliv do prostoru organizací, na něž se vztahuje jejich kompetence

· nařizovat vyřazení strojů a zařízení z provozu nebo odstranění zjištěných závad

· navrhovat potřebná technická a jiná opatření

· zakázat užívání výrobních a provozních prostor a technologií, práci přesčas, noční práci, práci žen a mladistvých

· ukládat pokuty pracovníkům a organizacím

59. Kontrola nad bezpečností a ochranou zdraví při práci

Nositeli práv a povinností v oblasti bezpečnosti a ochrany zdra​ví při práci jsou odborové organizace, které mají právo účastnit se jako zástupci zaměstnanců na řešení otázek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a vykonávat také kontrolu na tomto úseku. Právo účasti (nikoli však kontroly) na řešení otázek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci mají též zástupci pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace a pokud si zaměstnanci za stano​vených podmínek takové zástupce zvolí. Také mezi nositele práv a povinností patří též orgány inspekce práce a orgány státního odborného dozoru nad bezpečností práce. 

Odborová organizace má právo vykonávat u zaměstnavatele kontrolu nad stavem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a právo účastnit se řešení otázek souvisejících s bezpečností a ochranou zdraví při práci (§ 322 a § 108 ZP). Zaměstnavatel je povinen odborové organizaci například:

· umožnit jejich účast při jednáních týkajících se BOZP anebo jim poskytnout informace o takových jednáních  

· vyslechnout jejich informace, připomínky a návrhy na přijetí opatření týkajících se BOZP, zejména návrhy na odstranění rizik nebo omezení působení rizik, která není možno odstranit

· projednat podstatná opatření týkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

· projednat organizaci školení o právních a ostatních předpisech k zajištění BOZP

K zajištění svého práva na stanovené informace a projednání si mohou zaměstnanci zvolit radu zaměstnanců, popř. zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 281–285 ZP). Rada zaměstnanců má nejméně 3, nejvýše 15 členů, počet členů je vždy lichý, funkční období rady trvá tři roky. 

Celkový počet těchto zástupců je závislý na celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele a na rizikovosti vykonávaných prací, lze však ustavit nejvýše jednoho zástupce na 10 zaměstnanců. Funkční období je tříleté.
Součinnost zaměstnavatele s odborovými orgány
· Zaměstnavatel je povinen umožnit příslušným odborovým orgánům nebo zástupcům pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci anebo přímo zaměstnancům účast při jednáních týkajících se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci anebo jim poskytnout informace o takovém jednání.

· Odborové orgány mají právo vykonávat kontrolu nad stavem BOZP u jednotlivých zaměstnavatelů a požadovat od zaměstnavatele odstranění závad a v případě bezprostředního ohrožení života nebo zdraví zaměstnanců zakázat další práci.

· Odborové orgány mají právo zakázat práci přesčas a práci v noci, která by ohrožovala bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců.

· Odborové orgány mají právo zúčastňovat se jednání o otázkách bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

· Zaměstnavatel je povinen organizovat nejméně jednou v roce prověrky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na všech pracovištích a zařízeních zaměstnavatele v dohodě s příslušným odborovým orgánem nebo zástupcem zaměstnanců pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a zjištěné nedostatky odstraňovat.

· Příslušným odborovým orgánům a zástupcům pro oblast BOZP musí zajistit školení BOZP.

Právo kontroly – odborové organizace mají oprávnění dbát na dodržování pracovněprávních předpisů a mají právo vykonávat u zaměstnavatele kontrolu nad dodržováním nejen obecně závazných pracovněprávních předpisů, ale stejně tak i vnitřních předpisů a závazků z kolektivních smluv. Při provádění kontroly jsou příslušné odborové organizace oprávněny zejména vstupovat na pracoviště zaměstnavatele, vyžadovat potřebné informace a podklady a požadovat potřebou součinnost k výkonu kontroly. 

Ministerstvo práce a sociálních věcí řídí a kontroluje výkon státní správy a dodržování zákonnosti při zabezpečování státní politiky zaměstnanosti.
Kontrolní činnost agentury práce – z přednášek
- když nejsou podmínky dodrženy

- ZT odpovídá za VOZP, za podmínky na pracovišti

- uživatel musí zajistit, aby měl ZC stejné podmínky jako kmenová ZC, agentura ale neví, jak to u uživatele funguje ( agentura mu pošle formulář, který uživatel závazně vyplní (uvede všechny benefity) ( pak ta odpovědnost před inspekcí práce dopadá na něj, kdyby toho přiděleného ZC chtěl „natáhnout“, jednostranně může ukončit uživatel, agenturní ZC se vrací zpátky, agentura by ho měla přidělit někam jinam, protože je stále zaměstnán, agentura by hledala nové místo, byla by to překážka na straně ZL, takže by museli ZC platit, i kdyby čekal doma a nic nedělal, proto si to agentury vždy zařídí tak, aby zaměstnavateli ZC na dobu určitou, po kterou je přidělen u uživatele

( společně agentura a uživatel odpovídají za plat ZC – toto břemeno nesou společně

- dočasné přidělení bylo v § 38 odst. 4, ale dnes už to není a je to místo toho to agenturní zam., ale tento institut dočasného přidělení nám v praxi dost chybí. 

- principy – souhlas ZC, dočasnost, smlouva mezi uživatelem a ZL – obchodněprávní – ZC by neměli horší pracovní podmínky než „kmenový“ ZC ( ne těchto principech by to mělo bát založené

- § 309/7 – je možné, aby uživatel uzavřel přímo se ZC agentury dohodu o odpovědnosti za schodek na svěřených předmětech – bez primárního vztahu PP, by přeci neměly vzniknout sekundární odpovědnostní vztahy, takže § 309/7, který to umožňuje je velice nerozumný

( mělo by to být tak, že uživatel by se měl hojit na agentuře a ta pak na svém ZCp
Další typ kontroly – z učebnice – Hlava XXVIII. Kontrolní činnost v pracovně-právních vztazích

- uplatní se při dodržování pracovně-právních předpisů

- kontrola má formu správního dozoru – vykonavatel VS – pozoruje chování nepodřízených subjektů a porovnává je s chováním žádoucím ( pokud jsou zjištěny nedostatky, tak aplikuje opravné prostředky, sankce

Dozorčím orgánem jsou v případě pracovně-právních vztahů:

- Inspekce práce

- MPSV

- Odborová organizace
- Specializované dozorčí orgány (zejména v oblasti BOZP)
- úřady práce

- Úřad pro ochranu osobních údajů

Inspekce práce

- povaha obecného dozorčího orgánu

- patří sem – Státní úřad inspekce práce + inspektoráty ( kontrolují dodržování povinností vyplývajících z obecně závazných pracovně právních předpisů, z kolektivních smluv a vnitřních předpisů ZL

- konkrétně dohlíží na dodržování povinností vyplývajících z výše uvedeného

- nesmí suplovat svou činností kontrolní činnost jiných orgánů, jako jsou úřady práce a v zákoně vyjmenované zvláštní dozorčí orgány (př.: státní orgán pro jadernou bezpečnost)
( existuje mezi nimi ale úzká spolupráce – př.: společná kontrola, na níž se podílí úřad práce i inspekce práce

Úřady práce

- kontrolují pracovně-právní předpisy související s trhem práce, dávkami a ochranou ZC při platební neschopnosti ZL
- učebnice uvádí, že mezi jedni z nejdůležitějších kontrolních povinností patří oprávnění kontrolovat, zda cizinec pracuje pro FO nebo PO legálně, toto oprávnění mají i celní úřady – z důvodu efektivity

Ministerstvo práce a sociální věcí

- je vrchním dozorovým orgánem

- úkolem je kontrola výkonu státní správy – ministerstvo totiž řídí a kontroluje inspekci práce a úřady práce

- vlastní výkon činnosti se vedle supervize jiných dozorčích orgánů (vnitřní dozorčí činnost) týká dodržování zákonnosti při zabezpečování státní politiky zaměstnanosti a činnosti agentur práce

Specializované dozorčí orgány

- jsou zejména příslušné k provádění kontroly bezpečnosti práce, technických zařízení, hygienických a protiepidemiologických předpisů a předpisů při báňské činnosti
Kontrolní činnost odborové organizace

- jedná se o výlučné právo OO, nikoliv další zástupců ZC

- zákon nestanovuje žádné požadavky na kvalifikaci osob, které by kontrolu prováděly

- kontrolní činnost se týká hlavně dodržování zákoníku práce, ZZ, BOZP, ostatních pracovně-právních předpisů, vnitřních předpisů a závazků vyplývajících z kolektivních smluv

- OO mohou požadovat na ZL odstranění zjištěných závad

Úřad pro ochranu osobních údajů

- je mu svěřen správní dohled nad zpracováváním osobních údajů ze strany FO a PO

- subjekt údajů se považuje za určený nebo určitelný, jestliže lze subjekt přímo či nepřímo identifikovat zejména na základě čísla, kódu, jména, …

- ve vztahu k pracovnímu právu jde hlavně možnost sankce, kdy ZL zpracovává osobní údaje bez souhlasu ZC (mimo případy uvedené v zákoně) nebo neoznámí tuto povinnost, nebo archivuje osobní údaje po dobu delší než nezbytnou, nebo ZL nezabezpečí osobní údaje proti 3. osobám
Pro doplnění – osoba kontrolovaná
- je to především ZL jako osoba jednající vůči svým ZC, ale také na ZL samotného

- zákon o inspekci práce také dovoluje kontrolu vůči PO, u kterých jsou vykonávány veřejné funkce, a na FO, které vykonávají veřejné funkce, FO a PO podnikající a nikoho nezaměstnávající, spolupracujícího manžela nebo dítě, FO a PO, které je zadavatelem stavby nebo jejím zhotovitelem nebo se na stavbě podílí, a na koordinátora bezpečnosti ochrany zdraví při práci na staveništi

- úřady práce dále provádějí kontrolu u FO a PO, které vykonávají činnost podle ZZ (agentury práce, rekvalifikační střediska, …), a u FO, kterým jsou poskytovány služby

- do určité míry je kontrolován i ZC – sankce může přijít za jeho jednání v rozporu s právními předpisy, za zdržování a obstrukce proti výkonu správního dohledu
30B) Podpora v nezaměstnanosti a podpora při rekvalifikaci

84. Podpora v nezaměstnanosti 

Úřad práce je povinen fyzickou osobu, která splňuje podmínky stanovené v § 25 zákona o zaměstnanosti, která na základě písemné žádosti o zprostředkování vhodné​ho zaměstnání požádá, zařadit do evidence uchazečů o zaměstnání. Nárok na podporu v nezaměstnanosti a. podporu při rekvalifikaci mají samozřejmě uchazeči o zaměstnání a nikoliv zájemci o zaměstnání. O podpoře v nezaměstnanosti rozhodne úřad práce.

Nárok na podporu v nezaměstnanosti má uchazeč o zaměstnání, který:

a) získal v rozhodném období (tj. v posledních 3 letech před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání) zaměstnáním nebo jinou výdělečnou činností (např. soukromým podnikáním jako osoba samostatně výdělečně činná) dobu důchodového pojištění v délce alespoň 12 měsíců.

b) požádal úřad práce, u kterého je veden v evidenci uchazečů o zaměstnání, o poskytnutí podpory v nezaměstnanosti
c) ke dni, k němuž má být podpora v nezaměstnanosti přiznána, není poživatelem starobního důchodu
Nárok na podporu v nezaměstnanosti nemá uchazeč o zaměstnání:
a) se kterým byl v době posledních 6 měsíců před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání zaměstnavatelem skončen pracovněprávní vztah z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem 

b) který v posledních 6 měsících před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání bez vážného důvodu opakovaně sám ukončil vhodné zaměstnání zprostředkované úřadem práce

c) kterému vznikl nárok na výsluhový příspěvek a tento příspěvek je vyšší než podpora v nezaměstnanosti, která by uchazeči o zaměstnání náležela, pokud by neměl nárok na výsluhový příspěvek

Do doby zaměstnání lze započítat i náhradní dobu zaměstnání, za kterou se považuje:

a) přípravy osoby se zdravotním postižením k práci

b) pobírání plného invalidního důchodu

c) osobní péče o dítě ve věku do 4 let

d) osobní péče o fyzickou osobu, která se považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo ve stupni IV (úplná závislost), pokud s uchazečem o zaměstnání trvale žije a společně uhrazují náklady na své potřeby; tyto podmínky se nevyžadují, jde-li o osobu, která se pro účely důchodového pojištění považuje za osobu blízkou.

e) výkonu dlouhodobé dobrovolnické služby na základě smlouvy dobrovolníka s vysílající organizací, které byla udělena akreditace Ministerstvem vnitra, nebo výkonu veřejné služby na základě smlouvy o výkonu veřejné služby, pokud rozsah vykonané služby překračuje v průměru alespoň 20 hodin v kalendářním týdnu.

f) osobní péče o fyzickou osobu mladší 10 let, která se považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni I (lehká závislost).

Překrývají-li se náhradní doby zaměstnání, započítávají se pouze jednou.

Podpora v nezaměstnanosti náleží uchazeči o zaměstnání při splnění stanovených podmínek ode dne podání písemné žádosti o podporu v nezaměstnanosti. Jestliže však uchazeč o zaměstnání požádá o poskytnutí podpory v nezaměstnanosti nejpozději do 3 pracovních dnů po skončení zaměstnání nebo jiné obdobné činnosti, přizná se podpora v nezaměstnanosti již ode dne následujícího po skončení zaměstnání nebo uvedených činností.

Skutečnosti rozhodné pro přiznání a poskytování podpory v nezaměstnanosti je uchazeč o zaměstnání povinen doložit, a to například evidenčním listem důchodového pojištění, potvrzením o zaměstnání, potvrzením o výši průměrného výdělku, dokladem o výkonu jiné výdělečné činnosti, u osoby samostatně výdělečně činné potvrzením o době trvání účasti na důchodovém pojištění a o vyměřovacím základu pro pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti; změny těchto skutečností je povinen písemně oznámit úřadu práce nejpozději do 8 kalendářních dnů.
 
Podpora v nezaměstnanosti náleží pouze po stanovenou podpůrčí dobu, jejíž délka je odstupňována podle věku uchazeče (rozhodující je věk uchazeče o zaměstnání dosažený ke dni podání žádosti o podporu v nezaměstnanosti). Právní úprava vychází ze skutečnosti, že starší uchazeči (od určitého věku) mají zpravidla ztížené možnosti dalšího pracovního uplatnění. Podpůrčí doba činí u uchazeče o zaměstnání:

a) do 50 let věku 5 měsíců
b) od 50 do 55 let věku 8 měsíců
c) nad 55 let věku 11 měsíců

Uchazeči o zaměstnání se podpora v nezaměstnanosti neposkytuje po dobu:

a) poskytování starobního důchodu

b) poskytování dávek nemocenského pojištění – výjimku tvoří nemocenské dávky v souvislosti s výkonem výdělečné činnosti dle § 25 odst. 3 nebo 5 zákona o zaměstnanosti

c) vazby

Po dobu, kdy nastanou tyto skutečnosti, úřad práce poskytování podpory v nezaměstnanosti rozhodnutím zastaví. Uchazeči o zaměstnání se neposkytuje podpora v nezaměstnanosti po dobu, po kterou je mu poskytována podpora při rekvalifikaci.
 

Nárok na podporu v nezaměstnanosti zaniká:
a) uplynutím podpůrčí doby
b) ukončením vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 
c) vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání 
 

Výše podpory v nezaměstnanosti
Výše podpory v nezaměstnanosti a podpory při rekvalifikaci se stanoví procentní sazbou z průměrného měsíčního čistého výdělku, který byl u uchazeče zjištěn a naposledy používán pro pracovněprávní účely v jeho posledním zaměstnání v rozhodném období podle pracovněprávních před​pisů. U uchazečů o zaměstnání, kteří naposledy před zařazením do evidence uchazečů vykonávali samostatnou výdělečnou činnost, se stanoví procentní sazbou z posledního vyměřovacího základu v rozhodném období přepoč​teného na l kalendářní měsíc. 

Výše podpory v nezaměstnanosti je stanovena takto:

· 65 % průměrného čistého příjmu po dobu prvních 2 měsíců

· 50 % průměrného čistého příjmu po dobu dalších 2 měsíců

· 45 % průměrného čistého příjmu po zbytek podpůrčí doby

· 60 % průměrného čistého příjmu po dobu rekvalifikace

Vypočtená výše podpory v nezaměstnanosti se zaokrouhluje na celé koruny nahoru. Výše podpory je však omezena maximální částkou. Maximální výše podpory v nezaměstnanosti činí 0,58 násobek průměrné mzdy v národním hospodářství za první až třetí čtvrtletí kalendářního roku předcházejícího kalendářnímu roku, ve kterém byla podána žádost o podporu v nezaměstnanosti. Maximální vyplacená měsíční částka tedy může být 13 307 Kč (v roce 2008 to bylo 12 250 Kč). 

Podpora v nezaměstnanosti se uchazeči stanoví za první 2 měsíce ve výši 0,15 násobku, další 2 měsíce ve výši 0,12 násobku a po zbývající podpůrčí dobu 0,11 násobku průměrné mzdy v národním hospodářství za 1. až 3. čtvrtletí kalendářního roku předcházejícího kalendářnímu roku, ve kterém byla podána žádost o tuto podporu, jestliže:

a) splnil podmínku doby předchozího zaměstnání započtením náhradní doby a tato doba se posuzuje jako poslední zaměstnání

b) bez svého zavinění nemůže osvědčit výši průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu

c) nelze u něj stanovit průměrný měsíční čistý výdělek nebo vyměřovací základ

Nárok na podporu v nezaměstnanosti nebo jejích jednotlivých splátek zaniká uplynutím 5 let ode dne, od kterého náležela nebo splátky měly být poskytnuty. 

Zjistí-li se dodatečně, že podpora v nezaměstnanosti byla uchazeči o zaměstnání přiznána nebo je poskytována v nesprávné výši, než v jaké náleží, nebo se poskytuje neprávem, rozhodne úřad práce o její správné výši nebo o zastavení její výplaty. Nárok na vrácení podpory nebo jejich splátek poskytnutých neprávem nebo v nesprávné výši zaniká uplynutím 5 let ode dne, od kterého nenáležela vůbec nebo v poskytnuté výši. 
Uchazeč o zaměstnání je povinen vrátit poskytnutou podporu v nezaměstnanosti či jejích částí v případě, že: 

· bylo rozhodnuto, že skončení pracovněprávního vztahu je neplatné a vztah trvá i nadále

· bylo rozhodnuto, že výkon jiných výdělečných činností neskončil

· úřadem práce bylo dodatečně zjištěno, že byl uchazeči přiznán starobní důchod nebo plný invalidní důchod a je schopen výdělečné činnosti za zcela mimořádných podmínek

· uchazeči byly poskytovány dávky nemocenského pojištění

Podpora v nezaměstnanosti se neposkytuje do ciziny, pokud vyhlášená mezinárodní smlouva, k jejíž ratifikaci dal Parlament souhlas a jíž je České republika vázána, nestanoví jinak.

Srovnání hlavních změn od 1. ledna 2009 s předcházející právní úpravou
Změna zákona se týká především výše podpory v nezaměstnanosti a doby jejího poskytování.

Doba, po kterou lze pobírat podporu v nezaměstnanosti, tzv. podpůrčí doba, se zkracuje o 1 měsíc. Snížila se délka podpory v nezaměstnanosti z 6 na 5 měsíců. Pětiměsíční finanční podpora platí pro mladší 50 let, od 50 do 55 let bude podpora 8 měsíců (bylo 9) a nad 55 let 11 měsíců (bylo 12).

V prvních dvou měsících bude uchazeči o zaměstnání podpora v nezaměstnanosti náležet nově ve výši 65 % průměrného měsíčního čistého výdělku z posledního zaměstnání, nebo posledního vyměřovacího základu ze samostatné výdělečné činnosti; další dva měsíce podpůrčí doby bude podpora náležet ve výši 50 % a po zbývající podpůrčí dobu maximálně do 11 měsíců ve výši 45 % průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu osoby samostatně výdělečně činné. Dříve procentní sazba podpory v nezaměstnanosti činila první 3 měsíce podpůrčí doby 50 % a po zbývající podpůrčí dobu 45 % průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu 

Se snížením podpůrčí doby se zvýšila finanční částka podpory i strop pro maximální výši dávky. Nesmí přesahovat 0,58 násobek průměrné mzdy, tj. částku, která v roce 2008 činila 12 250 Kč měsíčně. Od 1. 1. 2009 se jedná o částku 13 307 Kč měsíčně.

Nově podporu v nezaměstnanosti nedostane nezaměstnaný, který v posledním půlroce před zařazením do evidence úřadu práce bez vážných důvodů opakovaně (nejméně dvakrát) sám ukončil vhodné zaměstnání, které mu zprostředkoval úřad práce. Toto opatření má zabránit účelovým nástupům do zaměstnání a odchodům z něho jenom proto, že uchazeč o práci pracovat nechce a zneužívá podporu.

82. Subjekty právních vztahů zaměstnanosti

Státní politiku zaměstnanosti vytváří stát a státní správu v této oblasti vykonávají Ministerstvo práce a sociálních věcí a úřady práce. Na státní politice zaměstnanosti se význačným způsobem podílejí však i další sub​jekty činné na trhu práce, tj. především zaměstnavatelé (a jejich organizace) a odborové organizace, ale též např. územní samosprávné celky, profesní organizace a sdružení osob se zdravotním postižením.

Účastníci právních vztahů zaměstnanosti jsou podle § 3 zákona o zaměstnanosti:

a) Česká republika zastupovaná Ministerstvem práce a sociálních věcí a úřady práce

b) fyzické osoby, které mají způsobilost být zaměstnancem (státní občané ČR a za stejných podmínek cizinci, kteří splňují podmínky pro zaměstnávání stanovené zákonem o zaměstnanosti

c) zaměstnavatelé podle právní úpravy vycházející ze zákoníku práce a rovněž organizační složky zahraniční právnické nebo fyzické osoby oprávněné podnikat na území ČR podle zvláštních právních předpisů

d) právnické a fyzické osoby a další subjekty podle zvláštních právních předpisů, které vykonávají činnost podle zákona o zaměstnanosti (územní samosprávné celky, zařízení zajišťující rekvalifikaci atd.)

Občanům členských států EU a jejich rodinným příslušníkům se zaručuje stejné postavení jako občanů ČR.

Ministerstvo práce a sociálních věcí řídí a kontroluje výkon státní správy a dodržování zákonnosti při zabezpečování státní politiky zaměstnanosti.

Úřady práce jsou správními úřady řízenými Ministerstvem práce a sociál​ních věcí. Úřady práce provádějí výkon státní správy v oblasti zaměstnanosti v jednotlivých správních obvodech (které jsou shodné s územními obvody okresů) a kontrolují v nich dodržování zákonnosti při zabezpečování státní politiky zaměstnanosti, včetně ukládání pokut. Zejména provádějí zpro​středkování zaměstnání uchazečům o zaměstnání a zájemcům o zaměstnání, poskytují fyzickým osobám a zaměstnavatelům poradenské, informační a další služby v oblasti zaměstnanosti, zabezpečují uplatňování nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti, vyplácejí podporu v nezaměstnanosti a pod​poru při rekvalifikaci, poskytují příspěvek na podporu zaměstnávání osob se zdravotním postižením, vedou evidenci volných pracovních míst, evidenci zájemců o zaměstnání, evidenci uchazečů o zaměstnání, evidenci osob se zdravotním postižením, evidenci cizinců a evidenci povolení k výkonu umělecké, kulturní, sportovní nebo reklamní činnosti dětí.
83. Rekvalifikace, pojem

Rekvalifikace je forma vzdělávání, která umožňuje uchazečům o zaměstnání a zájemcům o zaměstnání zvýšit si své uplatnění na trhu práce, a zabezpečit si tak do budoucna svoji zaměstnatelnost. Rekvalifikace je pojem, který vyjadřuje získání nové kvalifikace a zvý​šení, rozšíření nebo prohloubení kvalifikace dosavadní, včetně jejího udržo​vání nebo obnovování. Za rekvalifikaci se považuje i získání kvalifikace pro pracovní uplatnění fyzické osoby, která dosud žádnou kvalifikaci nezískala. Při určování obsahu a rozsahu rekvalifikace se vychází z dosavadní kvali​fikace, zdravotního stavu, schopností a zkušeností fyzické osoby, která má být rekvalifikována formou získávání nových teoretických znalostí a prak​tických dovedností v rámci dalšího profesního vzdělávání. 

Úřady práce zabezpečují rekvalifikaci uchazečů o zaměstnání a zájemců o zaměstnání na základě písemné dohody s rekvalifikačními zařízeními, kterým mohou hradit náklady spojené s touto rekvalifikací. Rekvalifikaci může provádět pouze akreditované zařízení a vzdělávací nebo zdravotnické zařízení, které má akreditované vzdělávací programy. Rekvalifikace se uskutečňuje na základě dohody mezi úřadem práce a uchazečem o zaměstnání nebo zájemcem o zaměstnání, vyžaduje-li to jejich uplatnění na trhu práce. Rekvalifikaci zajišťuje úřad práce příslušný podle místa bydliště uchazeče o zaměstnání nebo zájemce o zaměstnání. O podpoře při rekvalifikaci rozhodne úřad práce.

Nárok na podporu při rekvalifikaci

Nárok na podporu při rekvalifikaci má každý uchazeč o zaměstnání (nikoli zájemce o zaměstnání), který se účastní rekvalifikace zabezpečované úřadem práce a ke dni, k němuž má být podpora při rekvalifikaci přiznána, není poživatelem starobního důchodu. 

Uchazeči o zaměstnání se podpora při rekvalifikaci neposkytuje po dobu:

a) poskytování starobního důchodu

b) poskytování dávek nemocenského pojištění – výjimku tvoří nemocenské dávky v souvislosti s výkonem výdělečné činnosti dle § 25 odst. 3 nebo 5 zákona o zaměstnanosti

c) vazby

Po dobu, kdy nastanou tyto skutečnosti, úřad práce poskytování podpory při rekvalifikaci rozhodnutím zastaví.

Výše podpory při rekvalifikaci

Výše podpory při rekvalifikaci se stanoví procentní sazbou z průměrného měsíčního čistého výdělku, který byl u uchazeče zjištěn a naposledy používán pro pracovněprávní účely v jeho posledním zaměstnání v rozhodném období podle pracovněprávních před​pisů. U uchazečů o zaměstnání, kteří naposledy před zařazením do evidence uchazečů vykonávali samostatnou výdělečnou činnost, se stanoví procentní sazbou z posledního vyměřovacího základu v rozhodném období přepoč​teného na l kalendářní měsíc. Podpora při rekvalifikaci se poskytuje po celou dobu rekvalifikace ve výši 60 % průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu.

Vypočtená výše podpory při rekvalifikaci se zaokrouhluje na celé koruny nahoru. Výše podpory je však omezena maximální částkou. Maximální výše podpory při rekvalifikaci činí 0,65 násobek průměrné mzdy v národním hospodářství za první až třetí čtvrtletí kalendářního roku předcházejícího kalendářnímu roku, ve kterém uchazeč o zaměstnání nastoupil na rekvalifikaci, a od 1. ledna 2009 představuje částku 14 912 Kč.

Podpora při rekvalifikaci se uchazeči o zaměstnání stanoví ve výši 0,14 násobku průměrné mzdy v národním hospodářství za první až třetí čtvrtletí kalendářního roku předcházejícího kalendářnímu roku, ve kterém uchazeč o zaměstnání nastoupil na rekvalifikaci, v případech kdy:

a) splnil podmínku doby předchozího zaměstnání započtením náhradní doby a tato doba se posuzuje jako poslední zaměstnání

b) bez svého zavinění nemůže osvědčit výši průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu

c) nelze u něj stanovit průměrný měsíční čistý výdělek nebo vyměřovací základ

Uchazeči o zaměstnání, který před zahájením rekvalifikace vykonával výdělečnou činnost, která není dobou důchodového pojištění, se od 1. ledna 2009 podpora při rekvalifikaci stanoví z průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu, kterého dosáhl v posledním zaměstnání nebo jiné výdělečné činnosti, které jsou dobou důchodového pojištění.

Za účastníka rekvalifikace hradí úřad práce náklady rekvalifikace a může mu poskytnout příspěvek na úhradu prokázaných nutných nákladů spojených s rekvalifikací.

Nárok na podporu při rekvalifikaci nebo jejích jednotlivých splátek zaniká uplynutím 5 let ode dne, od kterého náležela nebo splátky měly být poskytnuty. 

Zjistí-li se dodatečně, že podpora při rekvalifikaci byla uchazeči o zaměstnání přiznána nebo je poskytována v nesprávné výši, než v jaké náleží, nebo se poskytuje neprávem, rozhodne úřad práce o její správné výši nebo o zastavení její výplaty. Nárok na vrácení podpory nebo jejích splátek poskytnutých neprávem nebo v nesprávné výši zaniká uplynutím 5 let ode dne, od kterého nenáležela vůbec nebo v poskytnuté výši. 
Uchazeč o zaměstnání je povinen vrátit poskytnutou podporu při rekvalifikaci nebo jejich části v případě, že: 

· bylo rozhodnuto, že skončení pracovněprávního vztahu je neplatné a vztah trvá i nadále

· bylo rozhodnuto, že výkon jiných výdělečných činností neskončil

· úřadem práce bylo dodatečně zjištěno, že byl uchazeči přiznán starobní důchod nebo plný invalidní důchod a je schopen výdělečné činnosti za zcela mimořádných podmínek

· uchazeči byly poskytovány dávky nemocenského pojištění

Podpora při rekvalifikaci se neposkytuje do ciziny, pokud vyhlášená mezinárodní smlouva, k jejíž ratifikaci dal Parlament souhlas a jíž je České republika vázána, nestanoví jinak.
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