NOVÁ VÝKLADOVÁ STANOVISKA AKV (I.)

přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV 16. a 17. října 2009


Kolegium expertů AKV – Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů řešilo některé aktuální interpretační problémy, týkající se zákoníku práce. Čtenáře s nimi neprodleně seznamujeme.

I. VÝPOČET PRŮMĚRNÉHO MĚSÍČNÍHO VÝDĚLKU

· Na základě informací z úřadů práce se Kolegium vyjádřilo k zatím nepublikovanému názoru ze strany MPSV, který se týká výpočtu průměrného měsíčního (čistého) výdělku u zaměstnanců, u nichž došlo v rozhodném období ke změně délky týdenní pracovní doby.

· Dle výše uvedeného názoru je třeba týdenní pracovní dobou, se kterou zákoník práce spojuje výpočet průměrného měsíčního výdělku (viz vzorec předepsaný v ustanovení § 356 odst. 2 tohoto právního předpisu), rozumět pracovní dobu, která představuje vážený průměr z pracovní doby zaměstnance v rozhodném období. Tím se dle tohoto názoru spravedlivě zohlední i případné zkrácení týdenní pracovní doby (úvazku) zaměstnance.

· S takovým názorem vyslovilo Kolegium nesouhlas. Podle názoru Kolegia nemá zmíněný postup žádnou oporu v zákoně a přisuzuje rozhodnému období jiný význam, než mu zákoník práce dává. Členové Kolegia se shodli na tom, že pro přepočet průměrného hodinového výdělku na průměrný měsíční výdělek je rozhodující první kalendářní den následující po rozhodném období (příslušném kalendářním čtvrtletí), jak to předpokládá ustanovení § 354 odst. 2 zákoníku práce.

Podrobné rozpracování výkladového názoru AKV je obsaženo v samostatném dokumentu přístupném na internetových stránkách www.volny.cz/akv, rubrika Stanoviska a bylo též publikováno v č. 11/2009 časopisu PaM.
II. ZAMĚSTNÁVÁNÍ STAROBNÍCH DŮCHODCŮ PO NOVELE OD 1.1.2010

· Již na svém jednání dne 5.2.2009 ve Škodě Auto Mladá Boleslav přijalo Kolegium závěr k tomu, jak po novele zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, provedené zákonem č. 305/2008 Sb. s účinností od 1.1.2010, postupovat při zaměstnávání starobních důchodců, kteří souběžně pobírají starobní důchod s příjmem z výdělečné činnosti a kteří mají proto v souladu s nynějším ustanovením § 37 odst. 1 dotčeného zákona uzavřen (změněn) pracovní poměr nebo dohodu o pracovní činnosti na dobu určitou maximálně 1 roku.

· Připomeňme, že dnem 1. 1. 2010 se ustanovení § 37 odst. 1 zákona č. 155/1995 Sb. zrušuje a v tomto důsledku se zrušuje (novelou ZP, provedenou tzv. změnovým zákonem č. 306/2008 Sb.) i odkaz pod čáru v § 39 odst. 3 písm. a) ZP na uvedené ustanovení. Takto bylo dosud vyjádřeno, že lze bez omezení sjednávat a prodlužovat pracovní poměr na dobu určitou v případech, kdy právní předpis stanoví pracovní poměr na dobu určitou jako podmínku pro vznik dalších práv. Uvedenou změnou bude na poživatele starobního důchodu vztažena obecná právní úprava, obsažená v § 39 odst. 2 ZP, že trvání pracovního poměru na dobu určitou je v zásadě omezeno na dobu 2 let. Poté má mít zaměstnanec již pracovní poměru na dobu neurčitou.

· Kolegium se už tehdy shodlo na tom, že pokud by chtěl zaměstnavatel se starobním důchodcem, kterému má takto sjednaná doba trvání pracovního poměru uplynout v roce 2010 (tedy již za účinnosti novely), pokračovat v pracovním poměru na dobu určitou, musí už respektovat zákonné omezení obsažené v ustanovení § 39 odst. 2 zákoníku práce (pravidlo v praxi zažité jako „2 roky a dost“), s tím, že „doba 2 let, v níž je možné uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou u těchto zaměstnanců, se bude počítat od prvního skončení či prodloužení pracovního poměru po nabytí účinnosti novely“.

· S ohledem na skutečnost, že v odborné literatuře se objevily odkazy na údajný nový výklad MPSV k této problematice, Kolegium se rozhodlo v návaznosti na něj ke svému závěru vrátit. Výklad MPSV vychází z toho, že rozdílně bude smět postupovat zaměstnavatel, který s takovým starobním důchodcem sjedná po skončení stávajícího pracovního poměru na dobu určitou zcela nový pracovní poměr (byť vlastně za téměř shodných podmínek), nikoliv zaměstnavatel, jenž chce stejného cíle dosáhnout jen prodloužením doby trvání pracovního poměru. Autoři tohoto názoru dovozují, že v prvním případě lze pracovní poměr uzavřít na dobu určitou na dobu nejvýše 2 let od jeho vzniku, přičemž doba trvání předchozího pracovního poměru se započítávat nijak nebude. Pokud by ale zaměstnavatel přistoupil „jen“ k prodloužení doby trvání pracovního poměru, pak je údajně započtení nutné. To by přitom u řady starobních důchodců znamenalo, že by prodloužení doby trvání jejich pracovního poměru na dobu určitou bylo zcela vyloučeno.

· Ani s tímto názorem MPSV se Kolegium neztotožnilo. Tento názor naprosto nepochopitelně – a navíc nesprávně – upřednostňuje formální stránku problému nad stránkou věcnou. Protože dosavadní trvání pracovního poměru sjednaného (změněného) na dobu určitou bylo pokryto jednou ze zákonných výjimek, nelze dle Kolegia tuto dobu ve vztahu k aplikaci dotčeného omezení brát vůbec v úvahu. Není z ničeho zřejmé, proč autoři citovaného názoru vycházejí z tohoto principu jen pro případ sjednání nového pracovního poměru, a nikoliv pro případ prodloužení toho dosavadního. 

· Kdyby tím důvodem mělo být snad to, že zákoník práce počítá omezení od „vzniku“ pracovního poměru, tak jednoduše odhlédli od toho, že tímto „vznikem“ je třeba v daném kontextu rozumět i změnu pracovního poměru z doby neurčité na dobu určitou, protože teprve od tohoto okamžiku se uplatňuje zákonné omezení, teprve od tohoto okamžiku jde  o pracovní poměr na dobu určitou. Pominout nelze ani fakt, že zmíněný názor by vedl k další zbytečné a nesmyslné administrativní zátěži na straně zaměstnavatelů. 
· Navíc by tento výklad uplatňoval retroaktivitu (zpětnou účinnost) právní úpravy, ačkoliv to přechodná ustanovení novely nestanoví.
Závěr
Kolegium setrvává na svém stanovisku z února roku 2009. Doba 2 let, v níž je možné uzavírání či prodlužování dosavadních pracovních poměrů na dobu určitou (dosud sjednaných či prodlužovaných na základě výjimky podle § 39 odst. 3 písm. a) ZP) se bude počítat od prvního prodloužení, resp. skončení (uplynula-li poté doba kratší než 6 měsíců) pracovního poměru po nabytí účinnosti novely. Jestliže tedy bude takové prodloužení sjednáno od 1. 7. 2010 (sjednaná doba končí 31. 12. 2009), bude pracovní poměr na dobu určitou v zásadě možný do 1. 1. 2012  pokud by ale byl prodlužován od 1. 7. 2010, bude možný bez omezení v zásadě do 1. 7. 2012.

Z tohoto stanoviska přitom vyplývá, že zaměstnavatel může po uplynutí doby určité v roce 2010 postupovat i tak, že sjedná se starobním důchodcem toliko prodloužení jejího trvání, aniž by s ním musel nutně uzavírat nový pracovní poměr na dobu určitou. Zákon nebrání a nemůže bránit tomu, aby byl pracovní poměr na dobu určitou, která byla pokryta některou z výjimek, znovu prodloužen na dobu určitou, samozřejmě za předpokladu, že toto prodloužení už bude respektovat aplikaci ustanovení § 39 odst. 2 zákoníku práce.
III. NEOMLUVENÁ ABSENCE A NÁHRADA MZDY (PLATU) 

· Na jednání dne 5.2.2009 ve Škodě Auto Mladá Boleslav se Kolegium ztotožnilo s názorem svého předsedy JUDr. Bořivoje Šubrta, že neomluvená nepřítomnost v práci po více než polovinu směny vylučuje v daném kalendářním měsíci právo zaměstnance na náhradu mzdy (platu) při překážkách v práci na jeho straně, včetně dočasné pracovní neschopnosti, a to podle ustanovení § 206 odst. 3 zákoníku práce. Vzhledem k tomu, že šlo o stanovisko odlišné od názoru oficiálně prezentovaného na internetových stránkách MPSV, pověřilo Kolegium svého předsedu, aby požádal ministra práce a sociálních věcí o změnu stanoviska MPSV.
· Mezi AKV a MPSV bylo vedeno jednání, které ale nevedlo k žádnému konsensu. Kolegium i nadále trvá na tom, že není žádného zákonného důvodu k tomu, aby byla z aplikace ustanovení § 206 odst. 3 zákoníku práce vyloučena náhrada mzdy (platu), kterou je zaměstnavatel povinen poskytovat zaměstnanci v období prvních 14-ti kalendářních dnů jeho nemoci nebo karantény.
· Na druhou stranu se dle vyjádření Kolegia nebrání AKV tomu, co bylo ostatně navrhováno v zatím nerealizované novele zákoníku práce, totiž aby bylo dotčené pravidlo ze zákoníku práce zcela vypuštěno, neboť není shledávána žádná spojitost mezi překážkami v práci na straně zaměstnance a neomluvenou absencí. Zaměstnavatel by měl sám rozhodnout o tom, zdali zaměstnance za neomluvenou absenci postihne (na dovolené, na nenárokových složkách mzdy, rozvázáním pracovního poměru ….), než aby se to projevilo zprostředkovaně na náhradě mzdy (platu) zaměstnance, která mu náleží za pracovní volno při překážce v práci. V současnosti ale zaměstnavatel tuto možnost má.
· V souvislosti s tímto problémem byla vznesena výkladová otázka, jak aplikovat uvedené ustanovení zákoníku práce ve vztahu k zaměstnancům s rozdílně dlouhými směnami. Zákoník práce stanoví, že neomluvená zameškání kratších částí jednotlivých směn se pro účely nepřiznání náhrady sčítají. Pokud by měl zaměstnanec v kalendářním měsíci dvě a více neomluvených absencí, ale žádná z nich by nepřesáhla polovinu konkrétní směny, vzniká otázka, ve spojitosti s jakou směnou (její délkou) je součtem těchto neomluvených absencí naplněno zákonné pravidlo a zaměstnavatel tedy zaměstnanci náhradu neposkytne (náhrada zaměstnanci nepřísluší). 
Stanovisko
U zaměstnance s rozdílně dlouhými směnami je zákonné pravidlo obsažené v ustanovení § 206 odst. 3 zákoníku práce naplněno tehdy, pokud jeho neomluvená zameškání kratších částí jednotlivých směn dosáhnou v součtu za kalendářní měsíc průměrné délky jeho směny v daném kalendářním měsíci. Průměrná délka směny se zjistí tak, že se součet hodin, které má zaměstnanec v kalendářním měsíci podle rozvrhu pracovní doby odpracovat, podělí počtem směn, do kterých spadají. Noční směny, přecházející z jednoho kalendářního měsíce do druhého, by měly být započítány poměrnými částmi, jimiž spadají do posuzovaného kalendářního měsíce.

IV. DOVOLENÁ MIMO RÁMEC POVINNÉHO ČERPÁNÍ

· Jak bylo výše uvedeno, českým specifikem v oblasti dovolené je povinnost zaměstnavatele obsažená v ustanovení § 218 odst. 1 zákoníku práce, tedy povinnost „určit zaměstnanci čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo, pokud jeho pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok a má-li alespoň na 4 týdny dovolené právo“. S tím je spojen případný nástup na dovolenou ze zákona, resp. zánik práva na dovolenou.

· Kolegium v té souvislosti diskutovalo nad otázkou, jestli toto ustanovení zákoníku práce a  důsledky s ním spojené dopadají rovněž na zaměstnance, kterým pracovní poměr netrval po celý kalendářní rok, nebo jimž z různých důvodů právo na 4 týdny dovolené v kalendářním roce nevzniklo, popř. jak s takovou nevyčerpanou dovolenou těchto zaměstnanců naložit.

Stanovisko
Pokud zaměstnanci netrval pracovní poměr celý kalendářní rok nebo mu v daném kalendářním roce nevzniklo právo alespoň na 4 týdny dovolené, nevztahuje se na jeho dovolenou povinnost zaměstnavatele obsažená v ustanovení § 218 odst. 1 zákoníku práce.

Zákoník práce nicméně neřeší, jak má zaměstnavatel postupovat, pokud zaměstnanec nevyčerpá tuto dovolenou v kalendářním roce, za který přísluší. Při absenci konkrétního pravidla je tedy zaměstnavatel oprávněn dovolenou jak převést do dalšího kalendářního roku (což lze s ohledem na účel dovolené jen doporučit), tak ji kdykoliv po uplynutí kalendářního roku, za který přísluší, proplatit náhradou mzdy (platu). Právní úprava vyžaduje v tomto směru změnu nebo doplnění.

V. NÁHRADA ZA DOVOLENOU A NÁVAZNOST PRACOVNÍCH POMĚRŮ

· Nejenom v souvislosti se zaměstnáváním starobních důchodců, ale i v jiných případech z praxe dochází k tomu, že zaměstnanci skončí pracovní poměr a bezprostředně poté mu u téhož zaměstnavatele vznikne pracovní poměr nový. Kolegiu byla položena otázka, jestli je možné, aby zaměstnavatel v souvislosti se skončením prvního pracovního poměru proplatil zaměstnanci dovolenou, na kterou mu během jeho trvání vzniklo právo a kterou nevyčerpal.

Stanovisko
Dle ustanovení § 216 odst. 2 zákoníku práce se za nepřetržité trvání pracovního poměru považuje i skončení dosavadního a bezprostředně navazující vznik nového pracovního poměru zaměstnance k témuž zaměstnavateli. I když z formulace tohoto pravidla vyplývá, že má vazbu především na ustanovení § 212 zákoníku práce o dovolené za kalendářní rok (ve vztahu ke splnění podmínek pro vznik práva na ni), s ohledem na účel dovolené a princip, že čerpání dovolené nesmí být až na zákonné výjimky nahrazováno finančním plněním, je třeba vnímat uvedené pravidlo jako obecné. 

Nebylo by proto v souladu se zákonem, pokud by zaměstnavatel dle ustanovení § 222 odst. 2 zákoníku práce proplatil zaměstnanci nevyčerpanou dovolenou v souvislosti se skončením pracovního poměru, ačkoliv bezprostředně na to vznikne mezi stejnými účastníky nový pracovní poměr. Tuto situaci nutno z hlediska právní úpravy dovolené posoudit jako nepřetržité trvání pracovního poměru.

VI. OKAMŽIK ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VE ZKUŠEBNÍ DOBĚ

· S ohledem na rozdílné názory a problémy v praxi, pokud jde o zrušení pracovního poměru ve zkušební době dle ustanovení § 66 zákoníku práce, se Kolegium zabývalo otázkou, kdy nejdříve může pracovní poměr na základě tohoto způsobu jeho rozvázání skončit.
· Kolegium vyšlo z toho, že platné je zrušení pracovního poměru ve zkušební době učiněné nejenom písemně, ale též jinou formou (ústně, elektronicky). Aby ale mohly nastat účinky zrušení ve zkušební době, musí být dle názoru Kolegia vůle jedné ze stran pracovního poměru projevena a tento projev vůle doručen (oznámen, sdělen, apod.) druhé smluvní straně. Jak vyplývá z ustanovení § 45 odst. 1 občanského zákoníku, projev vůle působí vůči nepřítomné osobě od okamžiku, kdy jí dojde. Toto pravidlo je třeba vztáhnout též na všechny jednostranné právní úkony, mezi ně také na zrušení pracovního poměru ve zkušební době.

Stanovisko
Pracovní poměr je zrušen ve zkušební době dnem, který zaměstnavatel nebo zaměstnanec uvede (zahrne) do svého zrušovacího projevu vůle. Nemůže se tak ale stát dříve než dnem, kdy druhému účastníku pracovního poměru tento zrušovací projev skutečně dojde. Pokud by byl zrušovací projev druhé smluvní straně doručen (oznámen, sdělen…) až po uplynutí zkušební doby, soud by takové rozvázání pracovního poměru označil v případě soudního sporu za neplatné, a to bez ohledu na to, že o něm bylo rozhodnuto nebo v případě písemné formy bylo zrušení pracovního poměru vyhotoveno a odesláno ještě v rámci trvající zkušební doby.
Právním úkonem je sice rozhodnutí účastníka pracovního poměru o jeho zrušení, nikoliv samo jeho oznámení druhému účastníku (to je notifikací, sdělením projevu vůle), ale bez tohoto oznámení není právní úkon dokončen (není perfektní).

VII. Pružné rozvržení pracovní doby a pracovní cesta

· Členové Kolegia diskutovali o aplikaci ustanovení § 85 odst. 4 zákoníku práce, a to ve vztahu ke specifickým případům, ke kterým v praxi dochází. Výše uvedené ustanovení vymezuje demonstrativně případy, kdy se neuplatní u zaměstnance pružné rozvržení pracovní doby, i když zaměstnanec v této formě rozvržení pracovní doby jinak pracuje. Jedním z nich je i pracovní cesta zaměstnance. Zákoník práce počítá s tím, že v takových případech „platí pro zaměstnance předem stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit“.

· Kolegium neshledalo problém tam, kde pracovní cesta trvá v podstatě celý pracovní den zaměstnance a kdy zaměstnanec ani nemůže reálně využít volitelného úseku před základní pracovní dobou v rámci pružného rozvržení pracovní doby. V tomto případě se bezezbytku uplatní předem stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn ve smyslu ustanovení § 85 odst. 4 zákoníku práce. Výkladová otázka může ale vzniknout v případě, kdy zaměstnanec uvedeného úseku s ohledem na stanovené podmínky pracovní cesty využije nebo potřeba pracovní cesty vznikne až v průběhu trvání pracovní doby. To má význam i z hlediska posouzení toho, co se započítá do pracovní doby zaměstnance.

Stanovisko
Jestliže zaměstnanec má s ohledem na stanovené podmínky pracovní cesty možnost využít a také využije volitelného úseku před začátkem základní pracovní doby, pravidlo obsažené v ustanovení § 85 odst. 4 zákoníku práce se neuplatní a zaměstnanec pro tento konkrétní pracovní den zůstává stále v pružném rozvržení pracovní doby.

Pro posouzení toho, co lze zaměstnanci v takovém případě započíst do pracovní doby, je rozhodující to, kdy zaměstnanci v rámci pracovní cesty skončil výkon sjednané práce (a kdy šlo už jen o přepravu na pracovní cestě), na kdy připadá konec základní pracovní doby, kdy se zaměstnanec vrátil z pracovní cesty a zdali měl možnost využít a využil volitelného úseku po skončení základní pracovní doby. Mohou nastat následující případy:

1. Zaměstnanec po skončení pracovní cesty využil volitelného úseku následujícího po uplynutí základní pracovní doby. Na to, co se započítává do pracovní doby, se pohlíží stejně, jako by zaměstnanec na pracovní cestě nebyl.

2. Zaměstnanec nemohl po skončení pracovní cesty využít volitelného úseku následujícího po uplynutí základní pracovní doby. Výkon sjednané práce na pracovní cestě byl ukončen před uplynutím základní pracovní doby. Pro účely pružného rozvržení se do pracovní doby započítá doba od nástupu zaměstnance do práce v rámci prvního volitelného úseku až do stanoveného konce základní pracovní doby.

3. Zaměstnanec nemohl po skončení pracovní cesty využít volitelného úseku následujícího po uplynutí základní pracovní doby. Výkon sjednané práce na pracovní cestě byl ukončen až po uplynutí základní pracovní doby. Pro účely pružného rozvržení se do pracovní doby započítá doba od nástupu zaměstnance do práce v rámci prvního volitelného úseku až do konce výkonu práce na pracovní cestě. Posouzení, zda nastala práce přesčas, se řídí ustanovením § 98 odst. 1 ZP.

VIII. Pružné rozvržení pracovní doby a překážky v práci 

· Kolegiu byla předložena otázka výkladu ustanovení § 97 odst. 2 zákoníku práce, a to konkrétně ve vztahu k jiným důležitým osobním překážkám v práci na straně zaměstnance (viz příloha k nařízení vlády č. 590/2006 Sb.) a k překážkám v práci z důvodu obecného zájmu v podobě činnosti dárce při odběru krve nebo afereze (odběru vybraných složek krve, konkrétně krevních destiček, krevní plazmy nebo bílých krvinek) a činnosti dárce jiných biologických materiálů (viz ustanovení § 203 odst. 2 písm. d) a e) zákoníku práce).

· Ustanovení § 97 odst. 2 zákoníku práce řeší zápočet překážky v práci do pracovní doby, jestliže je tato pracovní doba rozvržena pružně. Dle tohoto ustanovení „při překážkách v práci na straně zaměstnance při pružném rozvržení pracovní doby, vymezených přesnou délkou nezbytně nutné doby, po kterou přísluší zaměstnanci pracovní volno, nebo jde-li o činnost zástupců zaměstnanců, se posuzuje jako výkon práce celá tato doba“. Kolegium tak řešilo otázku, které z uvedených překážek v práci jsou vymezeny z hlediska pracovního volna přesnou délkou nezbytně nutné doby.

Stanovisko
Přesnou délkou nezbytně nutné doby jsou z překážek v práci obsažených v příloze k nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, vymezeny jen překážky v práci uvedené pod body 5 – Svatba a 7 písm. a) a b) – Úmrtí manžela, druha, dítěte, rodiče a sourozence zaměstnance, rodiče  a sourozence jeho manžela, jakož i manžela dítěte nebo manžela sourozence zaměstnance. Tyto osobní překážky v práci se do pružně rozvržené pracovní doby započtou v délce průměrné směny, jak to předpokládá ustanovení § 97 odst. 4 zákoníku práce.

Jestliže zákoník práce spojuje s překážkou v práci v podobě dárcovství krve, jejích složek nebo jiných biologických materiálů pracovní volno v rozsahu cesty k odběru, odběru samotného, cesty zpět a zotavení po odběru, nejde o vymezení přesné délky nezbytně nutné doby ve smyslu ustanovení § 97 odst. 2 zákoníku práce. Tato překážka v práci se musí proto jako výkon práce považovat jen v rozsahu, ve kterém zasahuje do základní pracovní doby v rámci pružného rozvržení pracovní doby.

Zaměstnavateli zákon nebrání v tom (a účelné je to zejména ve výše uvedeném případě), aby jako výkon práce posoudil překážku v práci v rozsahu průměrné délky směny i v případech, kde ji zákon přesnou délkou nezbytně nutné doby nevymezuje.

IX. převedení zaměstnance na jinou práci

· Předmětem jednání Kolegia byla otázka (ne)vhodnosti terminologie použité v ustanovení § 41 odst. 3 zákoníku práce, a to konkrétně slovního spojení „převedení v rámci pracovní smlouvy“. Byla vznesena námitka, že v tomto případě vlastně o žádné převedení na jinou práci nejde, protože zaměstnavatel se při pracovním zařazení zaměstnance stále pohybuje v rámci sjednaného druhu práce.

· Kolegium se usneslo, že termín „převedení na jinou práci“ může být skutečně vnímán jako nepřípadný, ale že zákonodárce jím zřejmě myslel povinnost zaměstnavatele zajistit, aby zaměstnavatel i v rámci (zpravidla šířeji vymezeného) druhu práce nevyžadoval na zaměstnanci pracovní úkoly, ke kterým není tento zaměstnanec zdravotně či jinak způsobilý. Tato otázka nemá žádný praktický význam.

· V souvislosti s převedením na jinou práci vyvstala ale další otázka, kterou mělo Kolegium potřebu řešit a zaujmout k ní závěr. Jde o odpověď na to, ve kterých případech je zaměstnavatel povinen poskytovat zaměstnanci náhradu mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku po dobu, kdy tento zaměstnanec nemůže vykonávat práci z důvodu, se kterým spojuje zákoník práce povinnost nebo možnost zaměstnavatele převést ho na jinou práci, a zaměstnavatel tak neučiní, protože takovou prací nedisponuje.

· V daném případě srovnávalo Kolegium dvě situace – 1. z lékařského posudku vyplývá, že zaměstnanec pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci a zaměstnavateli vznikla povinnost převést ho na jinou práci (viz ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) zákoníku práce), a 2. zaměstnanec dočasně pozbyl některého z předpokladů stanovených pro řádný výkon sjednané práce a zaměstnavatel má právo ho převést na jinou práci (viz ustanovení § 41 odst. 2 písm. c) zákoníku práce). V obou případech předpokládejme, že zaměstnavatel žádnou jinou vhodnou práci pro zaměstnance nemá.

Stanovisko
Pokud je zaměstnavateli uložena zákoníkem práce povinnost převést zaměstnance na jinou vhodnou práci, ale k převedení nedojde, protože u zaměstnavatele žádná taková vhodná práce není, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele a zaměstnanci přísluší (nejčastěji po dobu do skončení pracovního poměru) náhrada ve výši průměrného výdělku. Typickým příkladem je situace, kdy zaměstnanec pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci. Zaměstnavatel ho touto prací nemůže dále zaměstnávat, má právo dát mu výpověď z pracovního poměru, a po dobu do skončení pracovního poměru je povinen poskytovat mu zmíněnou náhradu mzdy (platu).

Naproti tomu v případě, kdy zaměstnanec sice nemůže vykonávat sjednanou práci, ale zákoník práce zaměstnavateli neukládá povinnost, ale pouze mu umožňuje převést zaměstnance v tomto případě na jinou vhodnou práci, jde o překážku v práci na straně zaměstnance a po dobu do jejího odstranění (nebo do skončení pracovního poměru) nepřísluší zaměstnanci náhrada mzdy (platu), ledaže by se zaměstnavatel rozhodl mu ji poskytovat. K této situaci může dojít např. tehdy, pokud zaměstnanec dočasně pozbyl předpoklady pro výkon sjednané práce a zaměstnavatel s ním nehodlá rozvázat pracovní poměr výpovědí.

X. evidence pracovní doby

· Výkladu Kolegia byl podroben zajímavý případ z praxe. Zaměstnanci měli zaměstnavatele prostřednictvím mobilního telefonu informovat o tom, že se nacházejí na místě výkonu práce (o počátku a skončení výkonu své práce). Kolegium v této souvislosti řešilo otázku, zdali lze tento způsob považovat za evidenci pracovní doby a zdali je zaměstnavatel vůbec oprávněn po zaměstnancích takovou telefonickou informaci vyžadovat, zvláště pak v případě, že by šlo o telefon soukromý a nikoli služební.

Stanovisko
Vedení evidence pracovní doby je dle ustanovení § 96 zákoníku práce povinností zaměstnavatele, nikoliv zaměstnance. Jak ale judikoval též Nejvyšší soud (viz rozsudek sp. zn. 21 Cdo 1916/2004), ke splnění této povinnosti je často nezbytná určitá součinnost ze strany zaměstnance, jejímž prostřednictvím získává zaměstnavatel podklady pro vedení evidence pracovní doby. Zaměstnavatel tedy může oprávněně požadovat po zaměstnancích, aby mu takovou součinnost, a to případně též formou telefonického nahlášení, skutečně poskytli. 

Pokud by ale zaměstnanci vznikly v této souvislosti nějaké náklady (v daném případě by šlo o náklady za volání ze soukromého telefonu), je zaměstnavatel povinen mu tyto náklady uhradit. To vyplývá z definice závislé práce, kterou je podle § 2 odst. 4 ZP m.j. práce vykonávaná na náklady zaměstnavatele.

XI. OZNAMOVÁNÍ A PROKAZOVÁNÍ PŘEKÁŽEK V PRÁCI

· K posouzení byla Kolegiu předložena otázka, co lze považovat za porušení „pracovní kázně“ ve vztahu k povinnostem zaměstnance dle ustanovení § 206 odst. 1 a 2 zákoníku práce, tedy k povinnostem oznámit a následně zaměstnavateli též prokázat existenci překážky v práci. 

· Kolegium vycházelo ze zákonného textu, který povinnost zaměstnance uvědomit zaměstnavatele o překážce v práci a o předpokládané době jejího trvání váže na časové hledisko „bez zbytečného průtahu“, kdežto u povinnosti tuto skutečnost zaměstnavateli prokázat žádné podobné hledisko uvedeno není. V souvislosti s některými překážkami v práci uvedenou záležitost řeší zvláštní právní předpisy, např. ustanovení § 64 odst. 1 písm. p) zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění ukládá zaměstnanci povinnost „předat neprodleně zaměstnavateli rozhodnutí o vzniku dočasné pracovní neschopnosti a rozhodnutí o ukončení dočasné pracovní neschopnosti (karantény)“.

Stanovisko
Za porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci („pracovní kázně“) s možným následkem rozvázání pracovního poměru lze považovat porušení povinnosti zaměstnance bez zbytečného průtahu uvědomit zaměstnavatele o překážce v práci a o předpokládané době jejího trvání. Tuto povinnost splní zaměstnanec i tím, že zaměstnavateli zavolá nebo mu tuto skutečnost oznámí jinou cestou, aniž by současně předložil důkaz, kterým by překážku v práci též prokázal.

To, že zaměstnanec neprodleně zaměstnavateli překážku v práci neprokáže, nelze naproti tomu za porušení „pracovní kázně“ považovat, protože zákoník práce žádné takové časové hledisko nestanoví. Porušení této povinnosti nelze přitom dovozovat z jiných právních předpisů (např. ze zákona o nemocenském pojištění). Pokud by ale zaměstnanec v přiměřené době překážku v práci neprokázal, může u zaměstnavatele vzniknout pochybnost o její existenci a v krajním případě by nepřítomnost zaměstnance v práci zhodnotil jako neomluvenou, a to bez jakékoliv náhrady mzdy nebo platu.

XII. ZTRÁTA SVĚŘENÝCH PŘEDMĚTŮ A SRÁŽKY ZE MZDY

· Kolegiu byl přednesen případ, kdy zaměstnavatel vyžadoval po svých zaměstnancích sjednání dohody o srážkách ze mzdy, aby si tímto způsobem dopředu (do budoucna) zajistil náhradu případné škody, která by mu vznikla ztrátou předmětů svěřených zaměstnancům ve smyslu ustanovení § 255 zákoníku práce.

· Kolegium se tak zabývalo otázkou, zdali je vůbec možné takto s předstihem uzavřít dohodu o srážkách ze mzdy, aby měl zaměstnavatel zajištěnu úhradu své případné pohledávky.

Stanovisko
Zákoník práce umožňuje zaměstnavateli ve svém ustanovení § 327, aby jako oprávněný (věřitel) uzavřel se zaměstnancem dohodu o srážkách ze mzdy k uspokojení plnění ve svůj prospěch. Srážky ze mzdy tak mohou být jedním ze způsobů náhrady škody způsobené zaměstnancem, jak to předpokládá ustanovení § 263 odst. 2 zákoníku práce.

Aby bylo ale vůbec možné takovou dohodu uzavřít, musí být najisto postaveno, že pohledávka na náhradě škody na straně zaměstnavatele skutečně vznikla (vznikne) a v jaké výši. Z toho zároveň vyplývá, že není možné, aby si zaměstnavatel zajistil dopředu (do budoucna) tímto způsobem náhradu potenciální škody, která mu může, ale nemusí vzniknout ztrátou předmětů svěřených zaměstnanci. Zaměstnanec má totiž možnost se odpovědnosti za ztrátu svěřených předmětů zcela, nebo zčásti zprostit (prokáže-li, že ztráta vznikla bez jeho zavinění) a navíc nelze předpokládat, o jak vysokou škodu půjde.

XIII. NÁVRAT zaměstnankyně či ZAMĚSTNANCE Z RODIČOVSKÉ DOVOLENÉ

· Jako poslední výkladovou otázku probíralo Kolegium problém, na který se v praxi nahlíží dvěma rozdílnými pohledy. Jde o situaci, kdy zaměstnankyně či zaměstnanec (dále jen „zaměstnanec“) požádá svého zaměstnavatele v souladu s ustanovením § 196 zákoníku práce o čerpání rodičovské dovolené v určitém rozsahu (maximálně do 3 let věku dítěte) a z této překážky v práci se pak hodlá vrátit dříve, než tato doba uplyne.

· Většina členů Kolegia se přiklonila k závěru, že čerpání rodičovské dovolené je právem a nikoli povinností zaměstnance v jím původně požadovaném rozsahu a že tedy zaměstnavatel není oprávněn na takovém zaměstnanci vyžadovat (nutit ho), aby překážka v práci trvala přesně po tu dobu, o kterou požádal. Argumentem přitom nemůže být zaměstnavateli ani fakt, že s jiným zaměstnancem sjednal na dobu trvání této překážky v práci pracovní poměr na dobu určitou, protože jde o pracovněprávní vztah, v němž musí zastupující zaměstnanec počítat s tím, že jakmile nastane příslušná právní skutečnost, jeho pracovní poměr uplynutím doby skončí.

Stanovisko
Zaměstnanec má právo vrátit se z rodičovské dovolené do zaměstnání i dříve, než uplynula doba, na kterou o čerpání rodičovské dovolené původně požádal. Pokud se tak rozhodne, je zaměstnavatel povinen takové rozhodnutí zaměstnance respektovat a začít mu přidělovat sjednanou práci na sjednaném místě výkonu práce. Této povinnosti se zaměstnavatel nemůže vyhnout ani tím, že po dohodě se zaměstnancem jeho dřívější návrat z rodičovské dovolené vyloučí, protože zaměstnanec by se tím předem vzdal svého práva, což by činilo uvedenou dohodu neplatnou ve smyslu ustanovení § 19 odst. 1 zákoníku práce.

I ve vztahu k právu zaměstnance vrátit se z rodičovské dovolené platí jedna ze základních zásad pracovněprávních vztahů, totiž že výkon práva vyplývajícího z pracovněprávních předpisů nesmí bez právního důvodu zasahovat do práv a oprávněných zájmů jiného účastníka pracovněprávního vztahu a nesmí být v rozporu s dobrými mravy (viz ustanovení § 14 odst. 1 zákoníku práce). Tak by bylo možné v konkrétním případě výjimečně posoudit opakované nástupy zaměstnance na rodičovskou dovolenou a návraty z ní, jestliže by účelem sledovaným zaměstnancem nebylo primárně vykonat své právo, ale poškodit zaměstnavatele.

Podle oficiálního zápisu zpracovali: JUDr. Petr Bukovjan, JUDr. Bořivoj Šubrt
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