VÝKLADOVÁ STANOVISKA   A K V (VIII.) 

               (přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV dne 11. 4. 2012 v Praze)

1. VÝŠE PŘÍPLATKU ZA NOČNÍ PRÁCI A ZA PRÁCI V SOBOTU NEBO V NEDĚLI

· Novelou zákoníku práce (dále jen „ZP“) s účinností od 1. 1. 2012 došlo ke změně mj. ustanovení § 116 o mzdě za noční práci a § 118 o mzdě a práci v sobotu a v neděli. Tato novela umožnila, aby nejenom v kolektivní smlouvě, ale též v individuální dohodě se zaměstnancem byla sjednána jiná minimální výše nebo jiný způsob určení příplatku za příslušnou práci, než je zákonem předepsaných minimálně 10% průměrného výdělku. 

· Kolegium bylo dotázáno, zdali lze sjednat se zaměstnancem také nulový příplatek za noční práci nebo za práci v sobotu a v neděli. V té souvislosti se Kolegium obecně zabývalo možnostmi sjednání jiné výše tohoto příplatku. 

Stanovisko
· Protože zákoník práce vychází z toho, že zaměstnanci za dobu noční práce nebo za dobu práce v sobotu a v neděli příplatek přísluší, nepřichází v úvahu, aby byl některý z těchto příplatků sjednán se zaměstnancem ve výši 0,- Kč. Podle názoru Kolegia není v obecné rovině možné sjednat se zaměstnancem uvedené příplatky ani v bagatelní výši, tedy ve výši, která by popřela jejich smysl. Účelem právní úpravy (včetně citované novely) není totiž vyloučit právo zaměstnance na příplatek za dobu noční práce nebo práce v sobotu a v neděli nebo výši těchto příplatků bagatelizovat.

· Pokud by šlo ale o dohodu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem v návaznosti na individuální úpravu pracovní doby (např. v případě, že zaměstnavatel vyhoví žádosti zaměstnance o dřívější začátek směny, který připadne do noční doby, nebo napracování jeho směny z všedního dne v sobotu nebo v neděli), lze připustit sjednání uvedených příplatků i v bagatelní výši. 

· Kolegium se shodlo na tom, že zákonná vazba minimální výše příplatku za dobu noční práce nebo práce v sobotu a v neděli na průměrný výdělek zaměstnance není nezbytná. Vliv noční práce nebo práce v sobotu a v neděli na zaměstnance není jednoznačně vyjádřitelný výší jeho průměrného výdělku.

2. DÉLKA ZKUŠEBNÍ DOBY V RÁMCI PRACOVNÍHO POMĚRU NA DOBU URČITOU

· Novela ZP s účinností od 1. 1. 2012 přinesla ve vztahu k možné délce zkušební doby pravidlo, že tato nesmí být sjednána delší, než je polovina sjednané doby trvání pracovního poměru (viz ustanovení § 35 odst. 5 tohoto právního předpisu). 
· Kolegiu byla předložena otázka, jak tuto polovinu správně vymezit a zdali počítání poloviny doby trvání pracovního poměru na dobu určitou pro tyto účely ovlivňuje též způsob jejího sjednání. V té souvislosti byl předložen případ, kdy pracovní poměr dvou zaměstnanců vznikne ke stejnému dni (např. 1.8.2012), ale s jedním z nich byla doba trvání pracovního poměru sjednána v délce 2 měsíců, kdežto u druhého konkrétním datem – do 30.9.2012.
Stanovisko
· Polovinu je třeba chápat v matematickém slova smyslu a plynutí doby jako čas počítaný obecně v kalendářních dnech. Na základě těchto předpokladů nezbývá než vymezenou dobu trvání pracovního poměru na dobu určitou vnímat jako určitý počet kalendářních dnů, jehož polovinu nesmí sjednaná délka zkušební doby přesáhnout (pokud bude tedy počet dnů trvání pracovního poměru lichý, půjde            o „kratší polovinu“).

· V uvedeném příkladu má pracovní poměr skončit k 30.9.2012 uplynutím doby, bez ohledu na to, jestli byla jeho doba trvání sjednána v měsících, nebo konec konkrétním kalendářním dnem. V obou případech je ale nutné vycházet z toho, že tento pracovní poměr představuje celkem 61 kalendářní den (31 za srpen 2012          a 30 za září 2012). Zkušební doba proto nemůže být sjednána delší než právě a jen 30 kalendářních dnů. Pokud by se tak ale stalo, neznamená to, že ujednání o delší zkušební době je neplatné jako celek, avšak šlo by o porušení zákonné povinnosti a pokud by jedna ze smluvních stran pracovního poměru využila svého práva zrušit ho ve zkušební době a stalo se tak po uplynutí zákonem dovolené maximální délky  zkušební doby, soud by v případném sporu zřejmě prohlásil dotčený zrušovací právní úkon za neplatný.

3. souběžné pracovní poměry na dobu určitou

· Kolegium se vrátilo ke svému jednání z února 2012 a k problému souběžných pracovních poměrů na dobu určitou z hlediska jejich posouzení podle ustanovení § 39 odst. 2 ZP.

· Na únorovém jednání se Kolegium shodlo na tom, že omezení týkající se uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou s účinností od 1.1.2012 (pravidlo „3x a dost“) není vázáno na druh práce vykonávané zaměstnancem a za opakování tohoto pracovního poměru lze tedy považovat i situaci, kdy zaměstnanec začne pro téhož zaměstnavatele vykonávat druhově zcela jinou práci než v předchozím pracovním poměru na dobu určitou. Zbývalo vyřešit otázku, jestli a do jaké míry posuzovat souběžné pracovní poměry samostatně, nebo jestli každé jejich prodloužení (opakování) považovat již za opakování ve smyslu zákona, a to bez ohledu na to,         u kterého pracovního poměru k prodloužení (opakování) došlo.
Stanovisko
· Také ve vztahu k omezení ve smyslu ustanovení § 39 odst. 2 ZP nutno souběžné pracovní poměry na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami posuzovat samostatně. Samozřejmě musí být dodrženo pravidlo o jiném druhovém vymezení práce (viz ustanovení § 34b odst. 2 ZP), a pokud zaměstnanec vykonává pro téhož zaměstnavatele práci ve více (souběžných) pracovních poměrech, tohoto pravidla nemůže být zneužíváno v tom smyslu, aby byl další (souběžný) pracovní poměr na dobu určitou v jiném druhu práce uzavřen jenom proto, aby po skončení původního pracovního poměru došlo ke změně druhu práce na takový, který zaměstnanec vykonával dříve.

· Pokud by u souběžných pracovních poměrů na dobu určitou došlo k jejich dvojímu opakování a musela by být tím pádem splněna zákonná podmínka, že od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou musí uplynout doba alespoň 3 let, aby se k němu nepřihlíželo, počítá se dle názoru Kolegia tato doba od konce toho ze souběžných pracovních poměrů, který skončil (nej)později.

4. omezení doby trvání pracovního poměru a jeho použití na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr
· V souvislosti s novelou ustanovení § 39 zákoníku práce o pracovních poměrech na dobu určitou se objevil názor, že právní úprava obsažená v tomto paragrafu se vztahuje též na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. 
· Autoři tohoto názoru odvíjejí svoji argumentaci pouze z faktu, že v ustanovení § 77 odst. 2 ZP o tom, co se z právní úpravy pro výkon práce v pracovním poměru nevztahuje na práci konanou na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, není ustanovení § 39 ZP vůbec zmíněno a že tedy není důvod tuto právní úpravu pro zmíněné dohody vyloučit.
· Kolegium mělo potřebu se k takto závažné otázce vyjádřit a dát důrazně najevo své nesouhlasné stanovisko.

Stanovisko
· Názor, že ustanovení § 39 ZP obsahující omezení pro uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou se týká též dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, je zcela nesmyslný a popírá jednak účel dotčeného ustanovení, jednak rozdíly mezi pracovním poměrem na straně jedné a dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr na straně druhé.

· Nelze vycházet (navíc nedostatečně) jen ze znění ustanovení § 77 odst. 2 ZP, ale z celého kontextu právní úpravy a jejího účelu. Pro opačný názor, totiž že se zmíněné omezení vztahuje toliko na pracovní poměr, svědčí následující argumenty:

1. Ustanovení § 77 odst. 2 ZP vztahuje na práci konanou na základě dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce (až na vyjmenované výjimky) výhradně právní úpravu pro výkon práce v pracovním poměru. Výkon práce zaměstnancem se přitom týká až doby nejdříve od vzniku pracovního poměru, nikoliv sjednávání podmínek, za kterých má být tato práce teprve vykonávána.

2. Nutno vnímat zásadní rozdíly mezi pracovním poměrem a dohodami o pracích konaných mimo něj. ZP v ustanovení § 74 odst. 1 preferuje jako primární základní pracovněprávní vztah pracovní poměr (zaměstnavatel má zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru) a možnost sjednání dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce spojuje zejména s případy, kdy rozsah práce vyžadovaný po zaměstnanci není tak velký a kdy by případně zaměstnavateli činilo potíže rozvrhnout zaměstnanci dopředu pracovní dobu   a přidělovat mu v této době práci. 

Zákonodárce jistě neměl a nemá potřebu omezovat uzavírání dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr na dobu určitou, zvláště když jednou z povinných náležitostí obou zmíněných dohod je údaj o době, na kterou se uzavírají, a v praxi se doba trvání většiny dohod o pracovní činnosti nebo dohod o provedení práce omezuje konkrétním časovým údajem. Je zcela neopodstatněné nutit zaměstnavatele         a zaměstnance do uzavírání takových dohod na dobu neurčitou.

3. Jedním z rozdílů mezi pracovním poměrem a dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr je též právní úprava týkající se jejich skončení. Pracovní poměr může skončit způsoby uvedenými v ustanovení § 48 ZP a v možnosti např. dát zaměstnanci výpověď je zaměstnavatel vázán výpovědními důvody a pracovní poměr skončí teprve až uplynutím výpovědní doby. Toto ustanovení se na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr nevztahuje (viz ustanovení § 77 odst. 2 písm. g) ZP). Dohodu o pracovní činnosti nebo dohodu o provedení práce lze skončit mnohem jednodušeji, způsoby skončení lze dokonce sjednat dohodou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem.

Jestliže účelem omezení pro uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou mj. je, aby se zaměstnavatel jejich opakovaným sjednáváním nevyhnul právní úpravě spojené se skončením pracovního poměru (včetně případné povinnosti poskytnout zaměstnanci odstupné), u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nemá takové omezení vůbec žádný význam.

4. Kdyby se ustanovení § 39 ZP o pracovních poměrech na dobu určitou mělo vztahovat též na dohody o pracích konaných mimo něj, pak by se to muselo týkat nejen odstavce 2 tohoto ustanovení, ale též jeho odstavce 4, které vymezuje, jaké má následky skutečnost, že zaměstnavatel sjednal pracovní poměr se zaměstnancem v rozporu se zákonnými podmínkami a zaměstnanec oznámil zaměstnavateli písemně před uplynutím sjednané doby, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával. Tímto následkem je zákonná změna pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou. Jak vyplývá z výše uvedeného, taková změna postrádá u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr jakýkoliv smysl, protože zaměstnavatel u nich stejně není povinen přidělovat zaměstnanci práci a může je jednoduchým způsobem zrušit.

· Kolegium zastává jednoznačný závěr, že na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr nelze ze zákona vztáhnout právní úpravu obsaženou v ustanovení § 39 ZP a že tedy není zaměstnavatel se zaměstnancem nijak omezen v tom, aby tyto pracovněprávní vztahy sjednávali jak na dobu neurčitou, tak na dobu určitou, a to i opakovaně. Pokud by došlo k uzavření tohoto pracovněprávního vztahu na dobu určitou např. v době mezi skončením jednoho a vznikem dalšího pracovního poměru na dobu určitou, není možné takový pracovněprávní vztah (ať už v podobě dohody o pracovní činnosti, nebo dohody o provedení práce) posuzovat jako opakování ve smyslu ustanovení § 39 odst. 2 ZP.

5. doba určitá a dočasné přidělení

· Novela ZP přinesla s účinností od 1. 1. 2012 mj. novou právní úpravu dočasného přidělení (zapůjčení) zaměstnance k jinému zaměstnavateli (viz ustanovení § 43a ZP). Dočasné přidělení lze realizovat pouze na základě písemné dohody se zaměstnancem a k uzavření této dohody nemůže dojít dříve než po uplynutí 6 měsíců ode dne vzniku pracovního poměru.
· Kolegium bylo požádáno o názor na případnou snahu zaměstnavatele uzavřít se zaměstnancem pracovní poměr v době, kdy je v takovém pracovněprávním vztahu u jiného zaměstnavatele, který by se s tímto zaměstnancem dohodl na poskytnutí neplaceného volna v době prvních 6 měsíců trvání jeho (nového) pracovního poměru a po uplynutí této doby realizoval na základě další dohody se zaměstnancem jeho zapůjčení k prvnímu zaměstnavateli, u něhož mu pracovní poměr mezitím skončil uplynutím doby. 

Stanovisko
· Podle názoru Kolegia jde zjevně o obcházení právní úpravy týkající se dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli, resp. pracovních poměrů na dobu určitou. Cílem zde není vykrýt dočasnou potřebu pracovní síly jiného zaměstnavatele postupem dle ustanovení § 43a ZP, ale zřejmě se vyhnout novým pravidlům pro sjednávání pracovních poměrů na dobu určitou tam, kde zaměstnavatel opakovaně sjednává se zaměstnanci takový pracovněprávní vztah na kratší úseky. Nový zaměstnavatel a právní úprava dočasného přidělení v tomto případě proto slouží jen jako způsob, jehož prostřednictvím se původnímu zaměstnavateli znovu dostane pracovní síly stejného zaměstnance, aniž by musel řešit otázku doby trvání pracovního poměru. Takový právní úkon lze považovat za neplatný pro obcházení zákona (§ 39 občanského zákoníku), a to neplatný absolutně podle ustanovení § 19 písm. d) ZP, z důvodu současného porušení základní zásady pracovněprávních vztahů – zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance (§ 1a písm. a) ZP).
· V té souvislosti je třeba též upozornit, že pro dočasné přidělení (zapůjčení) zaměstnance k jinému zaměstnavateli platí – stejně jako u agenturního zaměstnávání – princip, že pracovní a mzdové nebo platové podmínky zaměstnance dočasně přiděleného k jinému zaměstnavateli nesmějí být horší, než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance zaměstnavatele, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen (viz ustanovení § 43a odst. 6 ZP).

6. výzva k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků
· Předpokladem výpovědi z pracovního poměru dle ustanovení § 52 písm. f) ZP pro neuspokojivé pracovní výsledky zaměstnance je písemná výzva zaměstnavatele a poskytnutí přiměřené doby zaměstnanci k jejich odstranění. Kolegiu byla položena otázka, zdali může zaměstnavatel původní délku takto vymezené doby s ohledem na okolnosti zkrátit, resp. když zaměstnanec v této době např. onemocní nebo jinak bude znemožněno její využití k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, zda musí zaměstnavatel tuto dobu automaticky prodloužit.
Stanovisko
· Není vyloučeno, aby zaměstnavatel zhodnotil dobu, kterou poskytl zaměstnanci k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, jako přespříliš dlouhou a rozhodl se ji zkrátit (jde ovšem o zpřísnění vůči zaměstnanci). Musí tak ale učinit v souvislosti s novou písemnou výzvou a nová doba vymezená zaměstnanci k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků musí pořád splňovat požadavek přiměřenosti.

· Zákon neukládá zaměstnavateli povinnost, aby v případě, že zaměstnanec z toho či onoho důvodu nemůže využít část poskytnuté doby k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, tuto dobu prodloužil. Takový postup lze ale zaměstnavateli doporučit tam, kde by v důsledku uvedené skutečnosti ztratila doba k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků svou přiměřenost. 

7. dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a pracovní pohotovost

· Řada zaměstnavatelů uzavírá s fyzickými osobami dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr na práci dle svých potřeb. Kolegium se zabývalo otázkou, jestli může zaměstnavatel dohodnout v rámci takto uzavřeného pracovněprávního vztahu se zaměstnancem pracovní pohotovost s tím, že odměna za držení této pohotovosti bude nižší, než je odměna za vykonanou práci. 

· Současně s tím řešilo Kolegium ještě dvě navazující otázky: 1) jestli se do limitu maximální délky výkonu práce na některou z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr dle ustanovení § 77 odst. 2 písm. d) ZP (12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích) zahrnuje jen skutečný výkon práce, nebo i držení takové pracovní pohotovosti, a 2) zdali lze se zaměstnancem pracujícím na základě dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce sjednat, že bude držet pracovní pohotovost také na pracovišti zaměstnavatele (a byla by tedy oddělena doba skutečného výkonu práce, za který by příslušela zaměstnanci standardní odměna, a doba čekání na práci, za niž by zaměstnanci vzniklo právo na nižší odměnu za pohotovost).

Stanovisko
· Není vyloučeno, aby též se zaměstnancem vykonávajícím práci v rámci dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce byla sjednána pracovní pohotovost, tedy jeho připravenost k výkonu práce sjednané v takové dohodě. Protože na práci konanou na základě těchto dohod se nevztahuje právní úprava o pracovní době a době odpočinku zaměstnanců v pracovním poměru, je též výše odměny za pracovní pohotovost předmětem ujednání mezi smluvními stranami a nepoužije se automaticky ustanovení § 140 ZP, které stanoví minimální výši odměny za pracovní pohotovost na 10% průměrného výdělku zaměstnance v pracovním poměru. 
· Vzhledem k tomu, že pracovní pohotovost představuje připravenost k výkonu práce a ustanovení § 77 odst. 2 písm. d) ZP omezuje 12-ti hodinami v rámci 24 hodin po sobě jdoucích výkon práce zaměstnancem dle dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce, nezapočítává se doba tohoto čekání do zmíněného limitu, protože o výkon práce ještě nejde.
· Pokud by měl být zaměstnanec připraven k výkonu práce v rámci dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, nelze ani u těchto pracovněprávních vztahů připustit, že by pracovní pohotovost držel na pracovišti zaměstnavatele. Ostatně i judikatura Evropského soudního dvora několikráte dovodila, že pokud zaměstnanec „čeká“ na práci na pracovišti zaměstnavatele, je nutné tuto dobu zahrnout do pracovní doby a nelze ji považovat za dobu odpočinku zaměstnance. Za tuto dobu přísluší tedy zaměstnanci odměna z dohody ve smyslu ustanovení § 109 odst. 5 a § 138 ZP, a nikoliv sjednaná odměna za pracovní pohotovost.

8. „přesčasová směna“ a vznik práva na dovolenou
· Podmínkou pro vznik práva zaměstnance na dovolenou je odpracování určitého počtu dnů, resp. naplnění tohoto počtu dobami, které se považují za výkon práce. V praxi přitom bývají dohady o tom, jestli lze za odpracovaný den pro tento účel považovat též den, který byl odpracován zaměstnancem jako přesčas, tedy nad rámec stanovené týdenní pracovní doby a mimo rozvrh směn.
Stanovisko
· ZP ve svém ustanovení § 212 odst. 1 považuje za odpracovaný ten den, v němž zaměstnanec odpracoval převážnou část své směny. Definici směny obsahuje ustanovení § 78 odst. 1 písm. c) ZP. Směnou je část týdenní pracovní doby bez práce přesčas, kterou je zaměstnanec povinen na základě předem stanoveného rozvrhu pracovních směn odpracovat. Z výše uvedeného je zřejmé, že práce přesčas nemůže být nikdy součástí směny a není ji tedy možné případně posoudit ani jako odpracovaný den pro účely vzniku práva na dovolenou. Naopak, jako na výkon práce, a pro zmíněný účel proto jako na odpracovaný den, je třeba pohlížet na den, v němž zaměstnanec čerpá náhradní volno za práci přesčas (viz ustanovení § 348 odst. 1 písm. c) ZP). 

· Pokud by zaměstnanec pracoval nad stanovenou týdenní pracovní dobu a mimo rozvrh směn jen proto, že tím napracovává pracovní volno, které mu zaměstnavatel poskytl na jeho žádost, nejde o práci přesčas (viz ustanovení § 78 odst. 1 písm. i) ZP) a tento den musí být zaměstnavatelem posouzen pro účely dovolené jako den odpracovaný.

9. změna určené doby čerpání dovolené

· ZP umožňuje zaměstnavateli, aby zaměstnanci změnil jemu určenou dobu čerpání dovolené nebo ho z dovolené odvolal. Přitom je ale povinen uhradit náklady, které zaměstnanci v té souvislosti vznikly.

· Obecnou povinností zaměstnavatele dle ustanovení § 217 odst. 1 ZP je oznámit určenou dobu čerpání dovolené zaměstnanci písemně a alespoň 14 dnů předem, pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době. Kolegium bylo dotázáno, jestli v případě, že zaměstnavatel využije svého práva a změní zaměstnanci dobu čerpání dovolené (myšleno, že určí dovolenou např. na pozdější termín), je i vůči tomuto novému termínu vázán výše citovanou povinností učinit tak písemně zásadně 14 dnů předem.

Stanovisko
· Také pro nové (změněné) určení doby čerpání dovolené platí obecné pravidlo obsažené v ustanovení § 217 odst. 1 ZP. Zaměstnavatel je proto povinen oznámit zaměstnanci tuto skutečnost v písemné formě, a to alespoň 14 dnů předem, pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době.
10. ROZHODNUTÍ O ČERPÁNÍ DOVOLENÉ
· Kolegium se již dříve zabývalo otázkou práva zaměstnance určit si čerpání nevyčerpané dovolené v případě, že o ni zaměstnavatel nerozhodl nejpozději dne 30. června následujícího kalendářního roku (viz ustanovení § 218 odst. 3 ZP). 
· V této souvislosti se objevil v odborné literatuře názor, že pokud zaměstnanec využije zmíněného práva a určí si čerpání nevyčerpané dovolené za minulý kalendářní rok, má zaměstnavatel možnost o stejné dovolené rozhodnout taky a zavazující bude nikoliv dřívější termín rozhodnutí o čerpání dovolené, ale termín, od kterého má být dříve čerpána. Totéž by podle uvedeného názoru platilo i naopak, kdyby po 30. červnu následujícího roku přistoupil k rozhodnutí o čerpání loňské dovolené jako první zaměstnavatel.
Stanovisko
· Není myslitelné, aby měl zaměstnavatel možnost bez dalšího „revidovat“ rozhodnutí zaměstnance o čerpání nevyčerpané dovolené z minulého roku tím, že rozhodne o jejím čerpání od dřívějšího data. Je nutné si uvědomit, že tak by zaměstnavatel rozhodoval o dovolené, o niž už bylo rozhodnuto jiným oprávněným subjektem. Navíc by tím do jisté míry ztratila smysl nová právní úprava účinná od 1.1.2012, která v právu zaměstnance určit si čerpání nevyčerpané dovolené spatřuje určitý „trest“ zaměstnavateli za to, že o ní (až na výjimky) mohl a měl rozhodnout nejpozději do 30. června následujícího kalendářního roku. 

· Analogicky lze tento závěr uplatnit i ve vztahu k opačné situaci, kdy by zaměstnavatel rozhodl sice až po 30. červnu následujícího roku o čerpání dovolené zaměstnance z roku minulého. Nelze vycházet z toho, že by zaměstnanec mohl zvrátit rozhodnutí zaměstnavatele tím, že si o stejném právu na dovolenou rozhodne tak, aby ji čerpal k dřívějšímu datu, než jak určil zaměstnavatel.

· Jak se Kolegium vyslovilo již ve svém dřívějším stanovisku k této otázce, protože zaměstnanec poskytuje navázáním pracovního poměru zaměstnavateli svoji pracovní sílu, není vyloučeno, aby zaměstnavatel v případech hodných zvláštního zřetele oprávněně požadoval po zaměstnanci, aby dovolenou, kterou si sám určil k čerpání, ukončil a začal vykonávat práci (tj. z důvodu vážných provozních důvodů). V tomto případě není ve vazbě na mimořádnost této situace vyloučeno, že o této nevyčerpané dovolené rozhodne později zaměstnavatel sám, pokud tak dříve neučiní zaměstnanec.

11. VÍCE PRAVIDELNÝCH PRACOVIŠŤ

· Již na svém jednání v únoru a později v dubnu roku 2010 přijalo Kolegium stanovisko, že zákoník práce nebrání tomu, aby bylo sjednáno i více pravidelných pracovišť, ale že z důvodu rozlišení toho, kdy jde u zaměstnance o cestu do zaměstnání a kdy          o pracovní cestu, musí být výkon práce na každém takovém pracovišti časově vymezen a oddělen od výkonu práce na dalším pravidelném pracovišti.
· Novela ZP účinná od 1.1.2012 učinila právní úpravu pravidelného pracoviště součástí samostatného ustanovení § 34a. K předchozí právní úpravě přitom doplnila větu, že „pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad nesmí být sjednáno šířeji než jedna obec“. V té souvislosti vznikla pochybnost, zdali lze i po této legislativní změně připustit sjednání více pravidelných pracovišť.
Stanovisko
· Kolegium se shodlo, že ZP ani po zmíněné novele nevylučuje sjednání více pravidelných pracovišť pro účely cestovních náhrad, a setrvalo na svém již přijatém stanovisku. V tomto smyslu se ostatně vyjádřili i někteří odborníci na danou problematiku (viz např. JUDr. Marie Salačová v časopisu Práce a Mzda, číslo 4/2012).
· Důvodová zpráva k novele ZP váže doplnění citované věty do ustanovení tohoto právního předpisu o pravidelném pracovišti na případy, kdy bylo „se zaměstnanci sjednáváno pravidelné pracoviště v takovém rozsahu, aby jim zaměstnavatel nemusel poskytovat cestovní náhrady“. O uvedený případ ale nejde. 
· Pokud chtěla novela ZP zabránit sjednávání nejenom pravidelného pracoviště v širším rozsahu než jedna obec, ale též více pravidelných pracovišť vymezených právě územím obce, ale tak, aby v každém dni platilo pro zaměstnance vždy území jen jedné z těchto obcí, měla tak učinit výslovně.
12. PRACOVNÍ ÚRAZ PŘI MIMOŘÁDNÉ CESTĚ V SOUVISLOSTI S VÝKONEM PRÁCE

· Kolegium bylo dotázáno, zdali lze za pracovní úraz považovat poškození zdraví zaměstnance, ke kterému u něho dojde při mimořádné cestě v souvislosti s výkonem práce mimo rozvrh směn v místě výkonu práce nebo pravidelného pracoviště (viz ustanovení § 152 písm. c) ZP). 
Stanovisko
· Definici pracovního úrazu obsahuje ustanovení § 380 odst. 1 ZP. Považuje za něj poškození zdraví nebo smrt zaměstnance, došlo-li k nim nezávisle na jeho vůli krátkodobým, náhlým a násilným působením zevních vlivů při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Co lze rozumět plněním pracovních úkolů a co úkony v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů, vymezují ustanovení § 273           a § 274 ZP. Plněním pracovních úkolů je též činnost, která je předmětem pracovní cesty.
· Jak stanoví § 380 odst. 3 ZP, pracovním úrazem není úraz, který se zaměstnanci přihodil na cestě do zaměstnání a zpět. Co se rozumí cestou do zaměstnání a zpět, upravuje ustanovení § 387 odst. 1 ZP. Jde zásadně o cestu z místa zaměstnancova bydliště (ubytování) do místa vstupu do objektu zaměstnavatele nebo na jiné místo určení k plnění pracovních úkolů a zpět.

· Pro účely vymezení toho, co je plněním pracovních úkolů a co jsou úkony v přímé souvislosti s ním je nutné pracovní cestu chápat  ve smyslu ustanovení § 42 ZP, tedy jako časově omezené vyslání zaměstnance k výkonu práce mimo sjednané místo výkonu práce, a nikoliv jako pracovní cestu pro účely cestovních náhrad, kterou je dle ustanovení § 156 odst. 2 ZP také mimořádná cesta zaměstnance v souvislosti s výkonem práce mimo rozvrh směn v místě výkonu práce nebo pravidelného pracoviště.

· Taková cesta je pro zaměstnance cestou do zaměstnání a úraz, který se při ní zaměstnanci stane, tak není úrazem pracovním.
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