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ÚVODNÍ SLOVO
Vážení členové AKV, příznivci a spolupracovníci,


před dvaceti lety byla na ustavujícím zasedání Celostátního přípravného výboru dne 17.6.1992 ustavena AKV jako občanské sdružení s odborným zaměřením, tehdy ještě pod názvem „Asociace pro kolektivní vyjednávání“. Ten byl po roce změněn na „Asociace pro podporu a rozvoj kolektivního vyjednávání“ a v roce 1999 na současný název, který vyjadřuje kontext kolektivního pracovního práva a sociálního partnerství s pracovními vztahy jednotlivých zaměstnanců.


Asociace dnes sdružuje téměř 100 členů, a to jednak individuálních – odborníků, a to nejen právníků – a jednak členů kolektivních, zejména zaměstnavatelů a odborových organizací.


AKV se od počátku své existence věnuje vzdělávání, a to pořádáním odborných konferencí a seminářů, dále se účastní na tvorbě právních předpisů v oblasti práva pracovního a souvisejícího a zabývá se řešením výkladových otázek v případech, kdy právní předpisy umožňují vícerou interpretaci, což způsobuje problémy v praxi. Za tím účelem bylo již krátce po vzniku AKV ustaveno Kolegium expertů, sdružující odborníky z praxe i teorie (což jsou neoddělitelné aspekty každé expertní práce). Právě na symbióze těchto „dvou stran téže mince“ je založena odborná činnost AKV.


Ta vydala za dobu své existence značné množství odborných vyjádření a stanovisek, jejichž celkový počet není ani spočítán – nemáme totiž dostatek času věnovat se vlastní historii. Odborné interpretační výstupy byly nejprve označovány jako „vyjádření“, později jako „stanoviska“, a jejich hodnota (byť nejsou pochopitelně pro nikoho závazná) spočívá v tom, že byly přijímány kolektivně po diskusi, a to často i velmi bouřlivé.


V brožurce, kterou otevíráte, Vám nabízíme 123 aktuálních stanovisek, přijatých od roku 2004. Byla postupně publikována v časopisu Práce a mzda, který letos rovněž oslavuje své 60. jubileum a jenž je vydáván nakladatelstvím Wolters Kluwer ČR, a.s., za odborné spolupráce AKV. Další přijímaná výkladová stanoviska budete proto opět nalézat v tomto tradičním odborném časopisu.


Stanoviska jsou v brožurce tématicky řazena podle zákonů, jichž se týkají (A, B, C), a v jejich rámci podle jednotlivých právních institutů, respektive okruhů. Uveden je též přehled 25 stanovisek, která sice již nejsou v důsledku změny právní úpravy aktuální, ale „mohou se hodit“. Na konci pak zařazujeme 2 vyjádření, která AKV zaujala k teprve posuzované budoucí právní úpravě.


Věříme, že Vám brožurka bude vhodnou pomůckou, a těšíme se na další shledávání a spolupráci. Rozsah knížky sám o sobě svědčí o prospěšnosti práce AKV a o její odborné fundovanosti a nestrannosti.

                                                                                                 JUDr. Bořivoj Šubrt 








                      předseda AKV

A. ZÁKONÍK PRÁCE
I. PŘEDMĚT ÚPRAVY, SMLUVNÍ STRANY
1. MOŽNOST ODCHYLOVÁNÍ SE OD ZÁKONA
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 4b ZP
Popis problému:

Novelou ZP s účinností od 1.1.2012 byl zrušen odstavec 2 v § 363, který obsahoval výčet ustanovení tohoto právního předpisu, od kterých se není možné odchýlit. V řadě těchto ustanovení pak byla změněna jazyková dikce, aby z ní vyplývala povinnost, kategorický příkaz či zákaz a tím pádem též kogentnost a nemožnost odchýlit se.

Ne ve všech zmíněných ustanoveních ZP došlo ale ke změně jazykového vyjádření, a proto si Kolegium položilo otázku, zdali je tím pádem možné se od těchto ustanovení případně odchýlit.
Stanovisko:

Kogentnost příslušného ustanovení ZP je nutné posuzovat nejenom dle jeho jazykového vyjádření, ale též v kontextu celé právní úpravy, např. též ve vazbě na základní zásady pracovněprávních vztahů, nově obsažené demonstrativním výčtem v ustanovení § 1a ZP. Není proto možné např. odchýlení se od pravidla obsaženého v ustanovení § 110 ZP, že za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům stejná mzda, plat nebo odměna z dohody, protože toto pravidlo je konkrétním promítnutím základní zásady rovného zacházení se zaměstnanci, a to v oblasti odměňování. 

Po novele ZP s účinností od 1.1.2012 není naopak vyloučeno odchýlit se např. od ustanovení § 138 ZP (sjednání odměny z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v dohodě) nebo od ustanovení § 223 odst. 1 a 4 ZP (krácení dovolené za kalendářní rok pro překážky v práci, které se pro účely dovolené neposuzují jako výkon práce, a pro výkon trestu odnětí svobody). Je přípustné, aby zaměstnavatel odměnu z dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce zaměstnanci jednostranně stanovil (podobně jako zaměstnanci v pracovním poměru mzdu mzdovým výměrem nebo plat platovým výměrem) či sjednal v kolektivní smlouvě, nebo aby rozhodl, že ke krácení dovolené zaměstnanci pro uvedené překážky v práci (nebo výkon trestu odnětí svobody, i když to není příliš praktické) vůbec nepřistoupí, a zaměstnanci tak poskytne nekrácenou dovolenou.
2. PRACOVNÍ VZTAH ČLENA DRUŽSTVA
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 5 odst. 3 ZP a § 226 ObchZ
Popis problému:

ZP vychází ve svém ustanovení § 5 odst. 3 z toho, že pracovní vztahy mezi družstvem a jeho členy se řídí tímto zákonem, nestanoví-li zvláštní právní předpis jinak“. Pod čarou pak odkazuje na ustanovení § 226 ObchZ, jehož druhý odstavec zní: „Je-li podle stanov podmínkou členství též pracovní vztah člena k družstvu, mohou stanovy obsahovat úpravu tohoto vztahu. Tato úprava nesmí odporovat pracovněprávním předpisům, ledaže úprava je pro člena výhodnější. Není-li zvláštní úprava ve stanovách, platí pracovněprávní předpisy.“
Kolegium hledalo odpověď na otázku, jakou povahu má pracovní vztah člena družstva (zdali jde zároveň o vztah pracovněprávní) a nakolik je skutečnost, že úprava tohoto pracovního vztahu nesmí odporovat pracovněprávním předpisům, kontrolovatelná ze strany státních orgánů (především orgánů inspekce práce).
Stanovisko:

Z dikce ZP i ObchZ vyplývá, že pracovní vztah člena družstva není automaticky vztahem pracovněprávním (i když nic nebrání tomu, aby člen družstva měl s ním uzavřen i pracovní poměr nebo pro něj pracoval na základě dohody o práci konané mimo pracovní poměr). Ostatně pojem pracovní vztah používá např. též zákon č. 6/2002 Sb., o soudech a soudcích, přísedících a státní správě soudů a o změně některých dalších zákonů (zákon o soudech a soudcích), ve znění pozdějších předpisů, a to pro výkon funkce soudce, přičemž je zjevné, že nejde o pracovněprávní vztah ve smyslu ZP (ten se podle ustanovení § 84 odst. 4 tohoto zákona použije na pracovní vztah soudce jen přiměřeně, není-li stanoveno jinak).

Pokud jde o působnost orgánů inspekce práce ve vztahu k členům družstva, kteří jsou k němu též v pracovním vztahu, je třeba vyjít primárně z ustanovení § 1 ZOIP. To stanoví, že zákon upravuje mimo jiné postavení orgánů inspekce práce jako kontrolních orgánů na úseku ochrany pracovních vztahů a pracovních podmínek. Nejde tedy výlučně jen o vztahy pracovněprávní. V ustanovení § 3 odst. 1 téhož zákona je dále vymezena věcná působnost inspekce práce, tj. vymezení okruhu právních předpisů, jejichž dodržování inspekce práce kontroluje. Podle názoru Kolegia expertů AKV se na členy družstva plně vztahuje kontrolní působnost uvedená v ustanovení § 3 odst. 1 písm. b), c), d) a e) zákona (dodržování právních předpisů stanovujících pracovní dobu a dobu odpočinku, právních předpisů k zajištění bezpečnosti práce, provozu technických zařízení se zvýšenou mírou ohrožení života a zdraví a právních předpisů o vyhrazených technických zařízeních a dále právních předpisů o zaměstnávání zvláštních skupin zaměstnanců). Avšak působnost podle ustanovení § 3 odst. 1 písm. a) zákona, tj. kontrola dodržování právních předpisů, z nichž vznikají (zejména) zaměstnancům práva nebo povinnosti v pracovněprávních vztazích, což zahrnuje i odměňování zaměstnanců, lze na pracovní podmínky těchto osob vztáhnout, jen jestliže by družstvo bylo povinno postupovat podle pracovněprávních předpisů (úprava ve stanovách družstva by nebyla pro jeho členy výhodnější, a to ve smyslu ustanovení § 226 ObchZ). 

Co se týče působnosti úřadů práce (po změně s účinností od 1.1.2012 orgánů inspekce práce, které převzaly od krajských poboček Úřadu práce České republiky kontrolní kompetence v oblasti zaměstnanosti) ve vztahu k pracovním vztahům členů družstev, je třeba vycházet z toho, že ZOZ, zejména podle jeho ustanovení § 1, upravuje zabezpečování státní politiky zaměstnanosti. V tomto směru je lhostejné, zda je zaměstnanost zajištěna v pracovněprávním, nebo jiném vztahu. I na tyto osoby je bezpochyby nezbytné vztáhnout ustanovení § 4 zákona o rovném zacházení a zákazu diskriminace při uplatňování práva na zaměstnání i eventuelní správní delikt při porušení tohoto zákazu, pokutovatelný úřadem práce (orgánem inspekce práce) podle ustanovení § 139 odst. 1 písm. a) nebo § 140 odst. 1 písm. a) zákona. To se týká i souvisejícího ustanovení § 12 zákona. Také člena družstva je třeba pro účely tohoto zákona považovat za zaměstnance.
Pokud jde o působnost státních orgánů, je třeba důsledně vycházet z toho, že ji musí stanovit zákon a že ji nelze extenzivním výkladem zákona rozšiřovat na další případy. Hovoří-li proto zákon o pracovněprávním vztahu, nemá tím na mysli osoby v jiném pracovním vztahu.

3. POSTAVENÍ VEDOUCÍHO ZAMĚSTNANCE
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 11 ZP
Popis problému:

V ZP jsou některé instituty buď výhradně, nebo mimo jiné spojeny s vedoucími zaměstnanci. Jde např. o možnost sjednat delší zkušební dobu (§ 35 ZP) nebo sjednat mzdu s přihlédnutím k veškeré práci přesčas (§ 114 ZP). Je proto v daných případech důležité vědět, zdali jde vůbec o takového zaměstnance a zdali je sjednání ve výše uvedeném smyslu možné.

V této souvislosti bylo Kolegium dotázáno, zdali lze za vedoucího zaměstnance považovat též zaměstnance, který nastupuje k zaměstnavateli na místo, jež má podle organizační struktury charakter vedoucího pracovního místa, ale v okamžiku vzniku pracovního poměru nemá tento zaměstnanec ještě podřízené zaměstnance, protože je na něm, aby si je vybral.
Stanovisko:

Aby bylo možné označit zaměstnance za vedoucího zaměstnance ve smyslu ZP a sjednat s ním tedy zkušební dobu v délce až 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru nebo mzdu s přihlédnutím k veškeré práci přesčas, musejí být splněny dvě základní podmínky: 1) zaměstnanec stojí v čele stupně řízení u zaměstnavatele a 2) z jeho postavení vyplývá právo řídit podřízené zaměstnance (existence podřízených zaměstnanců, vůči kterým tuto pravomoc uplatňuje).

Samotná okolnost, že zaměstnanec nemá ještě v době vzniku pracovního poměru podřízené zaměstnance, protože si je má teprve z titulu své pozice vybrat, neznamená, že nejde o vedoucího zaměstnance. Taková situace může analogicky nastat i za trvání pracovního poměru, pokud všem vedoucímu zaměstnanci podřízeným zaměstnancům skončí pracovní poměr (např. na základě jejich výpovědí) a jejich místa nebyla ještě obsazena novými zaměstnanci, protože například neskončilo výběrové řízení.

Ze strany zaměstnavatele (vedoucího zaměstnance) musí být ale patrná vůle pracovní místa podřízených zaměstnanců v přiměřené době obsadit. V opačném případě by šlo o obcházení zákona a o konstituování pracovního místa, které je vedoucím pracovním místem jenom formálně. 

V tomto smyslu se ostatně již dříve (byť v jiné souvislosti) vyjádřil Nejvyšší soud České republiky, a to ve svém rozhodnutí ze dne 17.2.2004, sp. zn. 21 Cdo 1863/2003. V něm dospěl k závěru, že vztah nadřízenosti a podřízenosti není otázkou faktického stavu, nýbrž otázkou právní, a že pro posouzení postavení zaměstnance je z tohoto hlediska významné, zda je tento stav nadřízenosti funkce zastávané zaměstnancem jiným funkcím konstituován právním předpisem anebo vnitřním organizačním předpisem upravujícím organizační strukturu zaměstnavatele. Při splnění této podmínky není právní postavení vedoucího zaměstnance dotčeno, jestliže pracovní místa, která jsou mu podle organizačního předpisu (organizačního aktu řízení) podřízena, fakticky (ještě) nejsou obsazena.

Podle názoru Kolegia je nutné za vedoucího zaměstnance považovat též zaměstnance, který organizuje, řídí a kontroluje práci nebo dává pokyny zaměstnancům jiného zaměstnavatele, kteří byli zaměstnavatelem vedoucího zaměstnance vysláni k výkonu práce na pracovní cestu ve smyslu ustanovení § 42 odst. 2 ZP nebo dočasně přiděleni agenturou práce. Vedoucím zaměstnancem nepřestává být ani zaměstnanec, který byl jako vedoucí zaměstnanec dočasně přidělen (zapůjčen) k výkonu práce u jiného zaměstnavatele dle ustanovení § 43a ZP po novele, a to rovněž k výkonu vedoucí pozice.
II. VZTAH ZÁKONÍKU PRÁCE A OBČANSKÉHO ZÁKONÍKU
4. VYPOVĚDITELNOST NĚKTERÝCH SMLUVNÍCH UJEDNÁNÍ
Datum přijetí: 23.10.2010 a 2.2.2011
Právní úprava: § 4 ZP a § 582 ObčZ
Popis problému:

ZP je postaven na podpůrném použití právní úpravy obsažené v ObčZ. To platilo jak do 31.12.2011, tak platí tím spíše po novele ZP s účinností od 1.1.2012. Do konce roku 2011 byly v několika ustanoveních ZP výslovné odkazy na konkrétní ustanovení ObčZ. Ty byly pozůstatkem dříve uplatněného principu delegace a po nálezu Ústavního soudu, publikovaného pod č. 116/2008 Sb., ztratily svůj původní význam.
Kolegium se zabývalo dotazem, zdali lze při uplatnění principu subsidiarity použít na smlouvy a dohody pracovněprávního charakteru, které byly uzavřeny smluvními stranami na dobu neurčitou a u nichž není ZP stanoven ani jejich smluvními stranami sjednán způsob zrušení, ustanovení § 582 ObčZ. Toto ustanovení upravuje výpověď jako jeden ze způsobů zániku závazků a vyplývá z něho, že pokud byla „sjednána smlouva na dobu neurčitou, jejímž předmětem je závazek k nepřetržité nebo opakované činnosti, nebo závazek zdržet se určité činnosti anebo strpět určitou činnost a nevyplývá-li ze zákona nebo ze smlouvy způsob její výpovědi, lze smlouvu vypovědět ve lhůtě tří měsíců ke konci kalendářního čtvrtletí“. To se může týkat např. dohody o provedení práce (ZP nevylučuje její sjednání na dobu neurčitou, jestliže v kalendářním roce bude dohodnut a dodržen zákonem povolený maximální rozsah práce).
Vedle toho bylo Kolegium dotázáno, zdali lze vypovědět třeba jen část smlouvy (např. ujednání v pracovní smlouvě o kratší pracovní době nebo o bydlišti zaměstnance coby místě výkonu práce), pokud na tom mají smluvní strany zájem, resp. jestli dopadá možnost vypověditelnosti také např. na dohodu zaměstnavatele se zaměstnancem dle ustanovení § 93 odst. 3 ZP o práci přesčas nad rámec 8 hodin týdně a 150 hodin v kalendářním roce.
Stanovisko:

Ustanovení § 582 ObčZ je při splnění tam uvedených podmínek použitelné i v pracovněprávních vztazích. Není tedy vyloučeno, aby jeden z účastníků pracovněprávního vztahu využil daného ustanovení, a pokud právní úprava nebo dohoda účastníků neupravuje způsob zrušení, aby smlouvu sjednanou podle pracovněprávních předpisů vypověděl.
Kolegium má zato, že s ohledem na ustanovení § 2 odst. 3 ObčZ, který umožňuje účastníkům odchylovat se od zákona a je postaven na principu „co není zakázáno, je dovoleno“, je přípustné, aby si smluvní strany pracovněprávního vztahu sjednaly vypověditelnost i smluv sjednaných na dobu určitou. Nedávalo by smysl, kdyby to bylo smluvním stranám zapovězeno, jestliže jim ObčZ vedle toho umožňuje ve svém ustanovení § 48 sjednat si možnost odstoupení. 

Ustanovení § 582 ObčZ řeší vypověditelnost smlouvy jako takové. Mohlo by dojít k popření základního účelu některých pracovněprávních smluv, kdyby bylo možné dohodnout se na vypověditelnosti jen některých jejích náležitostí (např. druhu práce coby podstatné náležitosti pracovní smlouvy). Pokud jde o dohodu o práci přesčas sjednanou na dobu určitou, a to mimo pracovní smlouvu, nebyla-li sjednána její vypověditelnost nebo možnost odstoupení od ní, nelze těchto způsobů zániku závazku využít. To ale neznamená, že by zaměstnanec musel ve všech případech práci přesčas konat.
5. ZAPOČTENÍ POHLEDÁVKY ZAMĚSTNAVATELE VŮČI MZDĚ (PLATU) NEBO JINÝM PŘÍJMŮM ZAMĚSTNANCE
Datum přijetí: 20.4.2010
Právní úprava: § 580 a § 581 ObčZ
Popis problému:

Kolegium se zabývalo otázkou, zda je možné využít institutu započtení (kompenzace) podle ustanovení § 580 a 581 ObčZ vůči mzdě, platu, náhradě mzdy či platu, odměně za pracovní pohotovost, popřípadě vůči dalším peněžitým plněním poskytovaným zaměstnanci jeho zaměstnavatelem, jestliže má zaměstnavatel vůči zaměstnanci pohledávku. Tato ustanovení zákona umožňují provést započtení, mají-li věřitel a dlužník vzájemné pohledávky, jejichž plnění je stejného druhu, a jestliže některý z účastníků učiní vůči druhému projev, směřující k započtení. Jako pohledávky stejného druhu lze zejména označit pohledávky peněžité povahy. 

Pohledávkou zaměstnavatele vůči zaměstnanci by mohla být zejména pohledávka na náhradu škody, úhradu hodnoty jídel a nápojů poskytnutých v rámci závodního stravování, používání služebních mobilů pro soukromé účely, ale i pohledávka občanskoprávní povahy, například na nájemném za služební byt.

Použitelnost uvedených ustanovení § 580 a 581 ObčZ není vyloučena ustanovením § 4a ZP po novele s účinností od 1.1.2012.
Stanovisko:

Kolegium dospělo k závěru, že započtení vzájemných peněžitých pohledávek zaměstnavatele a zaměstnance je vůči zaměstnanci možné jen tehdy, pokud tím nedochází k obcházení právní úpravy srážek ze mzdy a z dalších příjmů, uvedených v ustanovení § 145 ZP. Tato právní úprava (§ 145 až 150 ZP) je ve vztahu k ObčZ zvláštní, vylučující použití institutu započtení v rámci podpůrného (subsidiárního) použití ObčZ pro pracovněprávní vztahy.

Právní úprava srážek ze mzdy v ZP je kogentní, a to nejen pokud jde o ustanovení § 147 odst. 1 a § 148 odst. 1, které jsou výslovně uvedeny v ustanovení § 363 odst. 2 jako taková, od nichž je zakázáno se odchýlit (s účinností od 1.1.2012 byl dotčený odstavec zrušen a kogentnost je dána jazykovým vyjádřením), ale i pokud jde o ostatní ustanovení v rámci paragrafů 145 až 150 ZP, které svojí povahou vylučují možnost odchýlení se.
Při započtení vzájemné pohledávky zaniknou, pokud se vzájemně kryjí (§ 580 ObčZ). Zákon tak nestanoví žádnou maximální přípustnou výši zániku započítávané pohledávky. Naopak srážky ze mzdy je možné provést jen za podmínek stanovených v úpravě výkonu rozhodnutí srážkami ze mzdy v OSŘ (v jeho § 276 až § 302). Pro tento účel je třeba vypočítat zabavitelnou část mzdy, přičemž ustanovení § 281 OSŘ prohlašuje za nepřípustné provádět srážky ze mzdy ve větším rozsahu, než dovolují ustanovení tohoto zákona, a to i kdyby s tím povinný (dlužník) souhlasil.

Právní úprava srážek ze mzdy vychází z principu ochrany mzdy, zakotveném v Úmluvě Mezinárodní organizace práce č. 95, o ochraně mzdy, z roku 1949 (publikována pod č. 411/1991 Sb.). 

Započtení peněžité pohledávky zaměstnavatele vůči mzdě zaměstnance by bylo obcházením zákona i z dalších důvodů: Ustanovení § 147 odst. 3 ZP výslovně stanoví, že srážky ze mzdy k náhradě škody jsou možné jen na základě dohody o srážkách ze mzdy. Navíc v případě odpovědnosti zaměstnance za škodu, kterou způsobil zaměstnavateli, je nezbytné, aby zaměstnavatel se zaměstnancem uzavřel podle ustanovení § 263 odst. 2 ZP písemnou dohodu o způsobu  náhrady škody (pochopitelně jestliže zaměstnanec škodu jednorázově již neuhradil). Nesouhlasí-li zaměstnanec s požadavkem zaměstnavatele na náhradu škody nebo s její výší, je na zaměstnavateli, aby toto své právo uplatnil žalobou u soudu. I pro jakékoliv jiné své pohledávky má zaměstnavatel možnost se zaměstnancem uzavřít dohodu o srážkách ze mzdy podle ustanovení § 327 ZP.

Nejde-li o případy, uvedené v ustanoveních § 147 odst. 1 písm. c) až e) ZP, může si zaměstnavatel na své pohledávky vůči zaměstnanci srazit z jeho mzdy jen na základě dohody o srážkách ze mzdy (§ 146 písm. b) ZP). Na rozdíl od toho je započtení jednostranným právním úkonem věřitele – ustanovení § 581 odst. 3 ObčZ sice nabízí i dohodu účastníků o započtení, ale nestanoví ji jako podmínku. Nelze ani souhlasit s názorem, že je započtení možné vůči zabavitelné části mzdy pro účely srážek ze mzdy – zastánci argumentují tím, že podle ustanovení § 581 odst. 1 věty druhé ObčZ není započtení přípustné proti pohledávkám, které nelze postihnout výkonem rozhodnutí. Avšak i tak by došlo k obejití potřeby dohody se zaměstnancem.

Stejný přístup jako ke mzdě či platu, pokud jde o nepřípustnost započtení, je třeba vztáhnout ke všem plněním pracovněprávní povahy, uvedeným v ustanovení § 145 ZP (a rovněž v § 299 OSŘ), z nichž se provádějí srážky ze mzdy, tj. i k náhradě mzdy (platu), odměně za pracovní pohotovost, odstupnému, popřípadě obdobným plněním, poskytnutým zaměstnanci v souvislosti se skončením zaměstnání a vůči peněžitým plněním věrnostní nebo stabilizační povahy, poskytnutým zaměstnanci v souvislosti se zaměstnáním. To je nutné dodržet i v případě, že by vůči zaměstnanci žádná srážka ze mzdy vedena nebyla, neboť nelze nikdy vyloučit, že určitá pohledávka může být kdykoliv uplatněna a plátci mzdy doručena. Tyto pohledávky jsou uspokojovány podle svého pořadí, což by při započtení bylo vyloučeno. Zejména však ani v takovém případě nelze připustit obejití potřeby dohody (o srážkách ze mzdy) se zaměstnancem.

Přípustnost započtení peněžitých pohledávek zaměstnavatele vůči peněžitým plněním poskytovaným zaměstnanci se tak v praxi může týkat jen například cestovních náhrad, náhrad za opotřebení vlastního nářadí, zařízení a předmětů potřebných pro výkon práce nebo některých benefitů občanskoprávní povahy, jako jsou příspěvky na rekreaci a obdobné zaměstnanecké výhody. 

III. PŮSOBNOST ODBOROVÉ ORGANIZACE
6. PLURALITA ODBOROVÝCH ORGANIZACÍ A ŘÍZENÍ PŘED ZPROSTŘEDKOVATELEM
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 24 odst. 2 ZP
Popis problému:

Kolegium bylo požádáno o výklad ustanovení § 24 odst. 2 ZP, dle kterého platí, že „působí-li u zaměstnavatele více odborových organizací, musí zaměstnavatel jednat o uzavření kolektivní smlouvy se všemi odborovými organizacemi; odborové organizace vystupují a jednají s právními důsledky pro všechny zaměstnance společně a ve vzájemné shodě, nedohodnou-li se mezi sebou a zaměstnavatelem jinak“. 

V posuzovaném případě zahájil zaměstnavatel kolektivní vyjednávání s odborovou organizací, která jediná u něj působila. Mezitím vznikla a u zaměstnavatele začala působit další odborová organizace. Protože se zaměstnavatel a první odborová organizace neshodli na určitých částech kolektivní smlouvy, a vznikl tak kolektivní spor, podala tato odborová organizace ve smyslu ustanovení § 11 odst. 2 zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů, návrh na určení zprostředkovatele k MPSV. S tím ovšem vyslovila nesouhlas druhá odborová organizace a stejně tak zaměstnavatel, a to se stejným argumentem, že odborové organizace nejednaly společně a v zákonem předpokládané shodě.

Podstatou otázky je, zdali lze okamžik, kdy je podán jedním z účastníků kolektivního vyjednávání návrh na určení zprostředkovatele, podřadit ještě pod pojem „jednání zaměstnavatele s odborovými organizacemi o uzavření kolektivní smlouvy“, či nikoliv, a zdali je tedy podmínkou takového návrhu ze strany zástupců zaměstnanců, že o něm jednaly odborové organizace společně a ve vzájemné shodě.
Stanovisko:

Protože řízení před zprostředkovatelem je jednou ze součástí procesu kolektivního vyjednávání, platí i pro ně pravidlo obsažené v ustanovení § 24 odst. 2 ZP týkající se jednání více odborových organizací u jednoho a téhož zaměstnavatele.

Pokud by jedna z těchto odborových organizací podala žádost o určení zprostředkovatele, aniž by v dané věci jednala ve shodě s další odborovou organizací (odborovými organizacemi) působícími u zaměstnavatele, nebyla tím splněna zákonná podmínka a taková žádost by měla být ze strany MPSV zamítnuta.

To se stejně tak vztahuje i na řízení před rozhodcem, jakož i na vyhlášení stávky ve sporu o uzavření kolektivní smlouvy.
IV. KOLEKTIVNÍ SMLOUVA
7. výpověď kolektivní smlouvy 
Datum přijetí: 1.2.2012
Právní úprava: § 26 odst. 1 ZP
Viz stanovisko č. 117 – Výpověď kolektivní smlouvy po přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů.
V. PRAVIDELNÉ PRACOVIŠTĚ
8. VÍCE PRAVIDELNÝCH PRACOVIŠŤ
Datum přijetí: 2.2.2010, 20.4.2010 a 11.4.2012
Právní úprava: § 34a ZP
Popis problému:

Na základě podnětu některých svých členů se Kolegium zabývalo tím, zda lze se zaměstnancem sjednat více pravidelných pracovišť, a pokud ano, tak kdy při cestě zaměstnance mezi těmito různými pravidelnými pracovišti jde o pracovní cestu s právem zaměstnance na cestovní náhrady a kdy jde o cestu do zaměstnání, kterou si zaměstnanec hradí ze svého. To má též zásadní význam pro posuzování odpovědnosti za škodu včetně posouzení, zda při poškození zdraví na takové cestě jde o pracovní úraz, či nikoliv. Pracovněprávní odpovědnost za škodu, ať již na straně zaměstnance, nebo zaměstnavatele, nastává, jestliže ke škodní události dojde při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním (§ 273 a 274 ZP). Cesta na pracoviště nebo do místa ubytování v jiné obci, která je cílem pracovní cesty zaměstnance, pokud není současně obcí jeho pravidelného pracoviště, a zpět, se posuzuje jako nutný úkon před počátkem práce nebo po jejím skončení, tedy za činnost v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů (§ 274 odst. 1 a § 387 odst. 2 ZP).
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:

Pokud dojde mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem k dohodě o pravidelném pracovišti (pro účely cestovních náhrad), nemůže být takové pracoviště vymezeno územím širším než jedna obec. Vyplývá to z ustanovení § 34 odst. 2  (nyní § 34a) ZP.

ZP ale nebrání tomu, aby bylo v této souvislosti sjednáno i více pravidelných pracovišť.  Z důvodu rozlišení toho, kdy jde u zaměstnance o cestu do zaměstnání a kdy o pracovní cestu, musí být ale výkon práce na každém takovém pracovišti časově vymezen a oddělen od výkonu práce na dalším pravidelném pracovišti.
Nezbytné časové oddělení práce na každém takovém pracovišti od práce na jiném pracovišti znamená, že zaměstnanec ve stejné směně, popřípadě i při souvislé práci přesčas, pracuje vždy jen na jednom pravidelném pracovišti – v opačném případě by šlo o vyslání na pracovní cestu. Toto časové oddělení (tj. určení pravidelného pracoviště pro jednotlivé dny) může být dohodnuto rovněž v pracovní smlouvě nebo určováno zaměstnavatelem.

Kolegium dospělo k závěru, že pokud se zaměstnanec přepravuje z pravidelného pracoviště A do pravidelného pracoviště B nebo opačně mimo svou pracovní dobu, jde o cestu do zaměstnání, nikoliv o pracovní cestu. Pro účely odškodňování pracovních úrazů a nemocí z povolání nejde o činnost v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů – o úkon nutný před počátkem práce nebo po jejím skončení a eventuelní úraz na takové cestě není pracovním úrazem (§ 380 odst. 3 a § 387 odst. 1 ZP). Jestliže zaměstnanec při takové cestě například svým zaviněním poškodí přidělené služební auto, odpovídá za škodu podle § 420 ObčZ, nikoliv podle ZP (neplatí limit náhrady škody podle § 257 odst. 2 ZP ve výši čtyřapůlnásobku průměrného měsíčního výdělku).

Je-li ale zaměstnanci nařízeno zaměstnavatelem přemístit se mezi místy A a B v pracovní době (a to zpravidla v rámci směny jako části týdenní pracovní doby bez práce přesčas ve smyslu § 78 odst. 1 písm. c) ZP, popřípadě i za účelem výkonu práce přesčas), jde o vyslání na pracovní cestu se všemi nároky zaměstnance na cestovní náhrady a s posouzením této cesty jako činnosti v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů pro účely pracovněprávní odpovědnosti za škodu. Tato pracovní cesta obvykle končí při cestě z A do B dosažením pracoviště zaměstnance v místě B (které tento den není pravidelným pracovištěm zaměstnance), popřípadě jiného zaměstnavatelem určeného místa v lokalitě B (je však třeba vždy posoudit všechny konkrétní okolnosti takové cesty, například eventuelní potřebu ubytování, jestliže by se jinak zaměstnanec na toto pracoviště přepravoval až druhý den). Pro účely uplatnění překážky v práci na straně zaměstnavatele se použije ustanovení § 210 ZP.

Jestliže by zaměstnanec bydlel v místě C, jeho cesta do pravidelných pracovišť A nebo B z místa C je cestou do zaměstnání, s výjimkou případu, kdy zaměstnavatel tuto cestu přikáže vykonat v den, v němž cílové místo není pravidelným pracovištěm zaměstnance (jsou-li tyto dny pevně dohodnuty).
Kolegium se shodlo, že ZP ani po zmíněné novele nevylučuje sjednání více pravidelných pracovišť pro účely cestovních náhrad. 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.
9. PRAVIDELNÉ PRACOVIŠTĚ A PRÁCE Z DOMU (HOME OFFICE)
Datum přijetí: 1.2.2012
Právní úprava: § 34a ZP
Popis problému:

Ze strany některých členů Kolegia byl v praxi zaregistrován jistý ústup od využívání režimu tzv. home office (práce z domu), a to v důsledku doplnění právní úpravy týkající se pravidelného pracoviště o větu, že „pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad nesmí být sjednáno šířeji než jedna obec“ (viz ustanovení § 34a poslední věta ZP po novele s účinností od 1.1.2012).
V té souvislosti byl na Kolegium vznesen dotaz, zdali je na pracovní cestě a má tedy právo na cestovní náhrady zaměstnanec, který jeden den v týdnu po dohodě se zaměstnavatelem pravidelně pracuje z domu a jeho místo bydliště se nachází jinde než jeho pravidelné pracoviště.
Stanovisko:

Pokud se zaměstnanec (ať už formálně, či neformálně) dohodl se svým zaměstnavatelem, že bude v určitém rozsahu vykonávat práci z domu (z místa svého bydliště), nejde z logiky věci uvažovat o tom, že by byl na pracovní cestě (včetně cesty mimo pravidelné pracoviště), protože zaměstnanec nikam necestuje, naopak se nachází na místě, odkud by jeho případná pracovní cesta nebo cesta do zaměstnání mohla začínat.

Podstatou cestovních náhrad je kompenzovat zaměstnanci zvýšené výdaje, které mu vzniknou v souvislosti s plněním pracovních úkolů na pracovní cestě. Zaměstnanci pracujícímu z domu žádné takové výdaje nevznikají. Žádné cestovní náhrady mu proto při režimu home office nepřísluší.
VI. ZKUŠEBNÍ DOBA
10. DÉLKA ZKUŠEBNÍ DOBY V RÁMCI PRACOVNÍHO POMĚRU NA DOBU URČITOU
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 35 odst. 5 ZP
Popis problému:

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. 
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 uveden případ, kdy pracovní poměr dvou zaměstnanců vznikne ke stejnému dni (např. 1.8.2012), ale s jedním z nich bude 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.
VII. PRACOVNÍ POMĚR NA DOBU URČITOU   

11. PRACOVNÍ POMĚRY NA DOBU URČITOU V ROCE 2012
Datum přijetí: 5.11.2011
Právní úprava: § 39 ZP
Popis problému:

Velkou diskusi vyvolala mezi uživateli ZP nová právní úprava týkající se uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou, zejména pak otázka, jak postupovat s účinností od 1.1.2012 u těch zaměstnanců, kteří již mají sjednán pracovní poměr na dobu určitou a doba trvání tohoto pracovního poměru skončí ke dni 31.12.2011, nebo bude pracovní poměr přecházet do dalšího roku. Jde tedy o návaznost nových pravidel na dosavadní právní úpravu.

Při formulování svých stanovisek k výkladovým problémům vycházelo Kolegium ze znění ustanovení § 39 odst. 2 ZP po novele a přechodného ustanovení k této novele (v článku II.) v bodu 4 (to jediné se výslovně týká pracovních poměrů na dobu určitou), jakož i z obecného přechodného ustanovení (bodu 1). 

Nová právní úprava umožňuje zaměstnavateli sjednat se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou maximálně třikrát (jednou sjednat a dvakrát opakovat či prodloužit, což je totéž), přičemž doba trvání každého z takto sjednaných pracovních poměrů na dobu určitou (jeho opakování, prodloužení) může dosáhnout vždy nejdéle 3 let ode dne jeho vzniku (opakování, prodloužení). K předchozímu pracovnímu poměru se nepřihlíží v případě, že od jeho skončení do vzniku nového pracovního poměru na dobu určitou s týmž zaměstnancem uplynula doba alespoň 3 let.
Přechodné ustanovení, k němuž bohužel důvodová zpráva neuvádí žádné konkrétní vysvětlení, se vztahuje k dřívější výjimce z pravidel pro sjednávání pracovních poměrů na dobu určitou – vážné provozní důvody na straně zaměstnavatele nebo zvláštní povaha práce vykonávaná zaměstnancem, pokud jsou tyto důvody blíže vymezeny v písemné dohodě zaměstnavatele s odborovou organizací, nebo ve vnitřním předpisu u zaměstnavatele, u něhož odborová organizace nepůsobí. Přechodné ustanovení k novele dovoluje podle těchto dokumentů postupovat „nejdéle po dobu 6 měsíců ode dne nabytí účinnosti tohoto zákona“.
Stanovisko:

Pokud zaměstnanci skončil pracovní poměr na dobu určitou do konce roku 2011, může být mezi ním a zaměstnavatelem sjednán nový pracovní poměr s účinností nejdříve od 1.1.2012 podle nových pravidel. To platí bez ohledu na to, jestli dosavadní dobou trvání pracovního poměru na dobu určitou byly vyčerpány 2 roky ode dne jeho vzniku coby maximum podle právní úpravy účinné do 31.12.2011. Doba trvání takových pracovních poměrů se pro účely použití nové právní úpravy nijak nezapočítává.

Jestliže byl pracovní poměr na dobu určitou sjednán ještě za dosavadní právní úpravy, ale tak, že doba jeho trvání má uplynout až za účinnosti právní úpravy nové, je nutné, a to bez ohledu na okamžik vzniku tohoto pracovního poměru a délku jeho „přesahu“ do roku 2012 nebo let následujících, posuzovat tento pracovní poměr jako první ze tří možných pracovních poměrů na dobu určitou s týmž zaměstnancem, na který bude možné navázat ještě dvojím opakováním.

Citované přechodné ustanovení článku II. bodu 4 není možné vykládat tak, že by zaměstnancům, u nichž byl pracovní poměr na dobu určitou založen s použitím zmíněné výjimky, tento pracovní poměr ke dni 30.6.2012 ze zákona skončil. Takový účinek nelze přechodnému ustanovení přičítat a navíc by to byl nepřípustný zásah do právní jistoty smluvních stran již existujícího pracovního poměru.

Podle názoru Kolegia spočívá smysl přechodného ustanovení v tom, aby bylo možné s odkazem na jeden z výše uvedených dokumentů (písemná dohoda s odborovou organizací nebo vnitřní předpis zaměstnavatele) sjednat se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou, přičemž vznik tohoto pracovního poměru musí připadnout na  období od 1.1.2012 do 30.6.2012. Předpokladem použití takového postupu je to, že ke dni vzniku pracovního poměru trvá účinnost písemné dohody s odborovou organizací nebo vnitřního předpisu vydaného zaměstnavatelem, přičemž tyto právní úkony musely být učiněny před 1.1.2012.

Kolegium dospělo k závěru, že i tento pracovní poměr je sice třeba považovat za první pracovní poměr v rámci nových pravidel, ale bez omezení co do maximálního rozsahu 3 let (v tom se uplatňuje jako pokračující výjimka).

Vzhledem k tomu, že ZP po novele již nestanoví maximální celkovou délku trvání pracovního poměru na dobu určitou (omezuje jen dobu trvání jednotlivého takto sjednaného pracovního poměru nebo jeho prodloužení) a přináší omezení co do počtu opakování, je nutné vnímat pravidlo o uplynutí doby alespoň 3 let, aby se nepřihlíželo k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou, právě a jen ve vztahu k počtu možných sjednání (opakování) pracovního poměru na dobu určitou. Není tedy vyloučeno, že součet doby trvání pracovních poměrů na dobu určitou a „přetržek“ mezi nimi kratších než 3 roky bude činit i více než 9 let. Bude-li tak například sjednáván druhý pracovní poměr na dobu určitou po 2 letech po ukončení předchozího, půjde o druhý ze tří možných jeho sjednání, avšak může být uzavřen až na dobu 3 let – dvouletá „přetržka“ se nezapočítává. 

Novými pravidly není dle ustanovení § 39 odst. 3 ZP po novele dotčen postup podle zvláštních právních předpisů, kdy se předpokládá, že pracovní poměr může trvat jen po určitou dobu. Dle mínění Kolegia se novela ZP v tomto ohledu neuplatní například při uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou se zaměstnanci na veřejně prospěšné práce ve smyslu ustanovení § 112 ZOZ, při zaměstnávání cizinců, kteří musí mít povolení k zaměstnání, na dobu platnosti tohoto povolení podle ustanovení § 92 odst. 2 a § 94 odst. 1 ZOZ, nebo při potřebě územního samosprávného celku „zajistit časově omezenou správní činnost nebo nahradit dočasně nepřítomného úředníka, zejména v případě jeho mateřské nebo rodičovské dovolené, pracovní neschopnosti, u níž lze na základě lékařského posudku předpokládat, že bude delší než 3 měsíce, výkonu vojenské služby nebo výkonu veřejné funkce“, kde ustanovení § 10 zákona o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů (zákon č. 312/2002 Sb., ve znění pozdějších předpisů) připouští uzavření pracovního poměru na dobu určitou s úředníkem.

12. SOUBĚŽNÉ PRACOVNÍ POMĚRY NA DOBU URČITOU

Datum přijetí: 1.2.2012 a 11.4.2012
Právní úprava: § 39 odst. 2 ZP
Popis problému:

Novela ZP s účinností od 1.1.2012 přinesla nová pravidla pro sjednávání pracovních poměrů na dobu určitou. Na rozdíl od předchozí právní úpravy už se sleduje i počet sjednání (opakování) těchto pracovních poměrů. Kolegium bylo dotázáno na názor, jak uplatnit novou právní úpravu v případě, že jeden a tentýž zaměstnanec bude mít k jednomu a témuž zaměstnavateli dva nebo více souběžných pracovních poměrů a všechny na dobu určitou (ať už vzniknou současně, nebo jeden z nich v průběhu trvání jiného).
Stanovisko:

Kolegium se shodlo na tom, že omezení týkající se uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou dle ustanovení § 39 odst. 2 ZP 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.

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.

13. omezení doby trvání pracovního poměru a jeho použití na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 39 a § 77 odst. 2 ZP
Popis problému:

V souvislosti s novelou ustanovení § 39 ZP 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.
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.
14. PRACOVNÍ POMĚR NA DOBU URČITOU A DOČASNÉ PŘIDĚLENÍ
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 39 a 43a ZP
Viz stanovisko č. 20 – Dočasné přidělení a doba určitá.
VIII. PŘEVEDENÍ NA JINOU PRÁCI
15. OBECNĚ K PŘEVEDENÍ ZAMĚSTNANCE NA JINOU PRÁCI
Datum přijetí: 17.10.2009
Právní úprava: § 41 ZP
Popis problému:

Předmětem jednání Kolegia byla otázka (ne)vhodnosti terminologie použité v ustanovení § 41 odst. 3 ZP, a to konkrétně slovního spojení „převedení zaměstnance 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 ZP 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 zdravotní způsobilosti a zaměstnavateli vznikla povinnost převést ho na jinou práci (viz ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) ZP), 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) ZP). V obou případech bylo předpokládáno, že zaměstnavatel žádnou jinou vhodnou práci pro zaměstnance nemá.
Stanovisko:

Pokud je zaměstnavateli uložena ZP 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 ZP 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.
16. OBRANA PROTI PŘEVEDENÍ NA JINOU PRÁCI A PROMLČENÍ
Datum přijetí: 23.10.2010
Právní úprava: § 41 ZP a § 101 ObčZ
Popis problému:

Kolegium řešilo otázku, zdali se může zaměstnanec nějakým způsobem bránit soudně (neplatnému) převedení na jinou práci, resp. přeložení do jiného místa výkonu práce, a zdali je toto jeho právo omezeno nějakou prekluzivní, nebo promlčecí lhůtou.
Stanovisko:

Kolegium se shodlo na tom, že k obraně proti výše uvedeným krokům zaměstnavatele nemůže zaměstnanec použít žaloby dle ustanovení § 72 ZP, protože ta se týká jen neplatnosti právních úkonů vedoucích k rozvázání pracovního poměru. Zaměstnanec by tedy – s ohledem na princip relativní neplatnosti právních úkonů podle ustanovení § 20 ZP (v současné době dle ustanovení § 18 ZP) – musel žalovat neplatnost takového právního úkonu zaměstnavatele (což musí mít přednost před žalobou na plnění). 
Protože ZP nezmiňuje v této souvislosti žádnou prekluzivní lhůtu, bude se zaměstnanec řídit obecnými promlčecími dobami. Vzhledem k tomu ale, že porušení zákona ze strany zaměstnavatele bude s každým dalším dnem pokračovat, nemá promlčení samo o sobě praktický význam.

Pokud zaměstnavatel převede zaměstnance na jinou práci v rozporu s ustanovením § 41 ZP, nebo dojde k jeho přeložení, aniž by byly splněny podmínky dle ustanovení § 43 ZP, měl by zaměstnanec projevit svoji nesouhlasnou vůli a na takovou práci nebo místo nejlépe vůbec nenastoupit. Jinak by se muselo vést dokazování v tom smyslu, zdali tím, že nastoupil na takovou práci, resp. na takové místo výkonu práce, nedošlo ve skutečnosti k dohodě o změně sjednaných pracovních podmínek.

Potvrdí-li se, že zaměstnavatel postupoval v rozporu s pracovněprávními předpisy, nelze nenastoupení zaměstnance považovat za porušení „pracovní kázně“, naopak, nepřidělování sjednané práce na sjednaném místě výkonu práce by bylo překážkou v práci na straně zaměstnavatele, při které by zaměstnanci příslušela náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku.
17. převedení zaměstnance na jinou práci a změna výše (smluvní) mzdy
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 41 a § 113 ZP
Viz stanovisko č. 67 - Změna výše (smluvní) mzdy při převedení zaměstnance na jinou práci.
IX. DOČASNÉ PŘIDĚLENÍ (ZAPŮJČENÍ) ZAMĚSTNANCE
18. PRINCIPY DOČASNÉHO PŘIDĚLENÍ
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 43a ZP
Popis problému:

Novelou s účinností od 1.1.2012 byla do ZP „navrácena“ právní úprava týkající se dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli (jeho „zapůjčení“ k výkonu práce u jiného zaměstnavatele). Tuto formu dočasného přidělení je zákonem zakázáno použít na agenturní zaměstnávání.
Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli je upraveno v ustanovení § 43a ZP. Tato právní úprava vyvolává řadu výkladových problémů, na něž Kolegium považovalo za potřebné reagovat.
Stanovisko:

Dočasně přidělit zaměstnance k jinému zaměstnavateli lze i jen po část jeho týdenní pracovní doby (pracovního úvazku). Není tedy vyloučeno, aby zaměstnanec vykonával po část pracovní doby práci pro svého „kmenového“ zaměstnavatele a po další část pracovní doby pro jiného zaměstnavatele na základě dočasného přidělení. 

Stejně tak není zapovězeno, aby byl zaměstnanec z jednoho pracovního úvazku dočasně přidělen k více zaměstnavatelům najednou, samozřejmě vždy na jinou část své pracovní doby.

Dočasně přidělen ve smyslu ustanovení § 43a ZP může být i vedoucí zaměstnanec. V důsledku toho neztrácí postavení vedoucího zaměstnance jen proto, že své pravomoci bude realizovat vůči zaměstnancům zaměstnavatele, ke kterému byl dočasně přidělen.
Dočasné přidělení může být realizováno též směrem do zahraničí. Aby se ovšem postupovalo podle ustanovení českého ZP, musí být jeho použití smluvními stranami výslovně dohodnuto v rámci volby rozhodného práva.

Novela ZP zcela nedůvodně opomněla mezi plněními, která poskytuje zaměstnanci po dobu dočasného přidělení jeho skutečný zaměstnavatel a která mohou být následně uhrazena (refundována) zaměstnavatelem, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen, zmínit výslovně náhradu mzdy nebo platu, odměnu za pracovní pohotovost a pojistné na sociální zabezpečení a veřejné zdravotní pojištění v části, kterou hradí zaměstnavatel, respektive též na pojištění odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání. Též s přihlédnutím k ustanovení § 144 ZP o splatnosti dotčených náhrad a odměny za pracovní pohotovost nutno dovodit, že i tato plnění by měla být předmětem refundace, protože jsou spojena s dobou dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli. Jestliže se na tom zaměstnavatelé dohodnou, je možné učinit předmětem refundace také jiná plnění, která souvisejí s pracovněprávním vztahem a která zaměstnavatel zaměstnancům poskytuje (např. příspěvky na penzijní připojištění, apod.).

Pokud zákon stanoví pravidlo, že za dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli nesmí být poskytována úplata (s výjimkou úhrady nákladů, které byly zmíněny výše a refundují se), je třeba mu rozumět tak, že z dočasného přidělení nemůže mít dočasně přidělující zaměstnavatel zisk (marži), protože pak by šlo o úplatný pronájem pracovní síly, který je možný jen formou agenturního zaměstnávání. S tímto pravidlem není v rozporu, pokud bude mezi zaměstnavateli v rámci nadnárodní společnosti (koncernu) zúčtována např. zvláštní úplata za poskytnutí zaměstnance, pokud jediným důvodem stanovení takové úplaty je plnění pravidel platných pro stanovení převodních cen. V tomto smyslu se ostatně vyjadřuje ve vztahu k agenturnímu zaměstnávání a výkladu ustanovení § 14 odst. 2 písm. b) ZOZ též Metodický pokyn MPSV č. 1/2005. Smyslem právní úpravy je zabránit dumpingu v podmínkách poskytnutí pracovní síly.
19. výpověď dohody o dočasném přidělení (zapůjčení) zaměstnance

Datum přijetí: 1.2.2012
Právní úprava: § 43a odst. 7 ZP
Popis problému:

V odstavci 7 ustanovení ZP o dočasném přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli jsou vyjmenovány způsoby, kterými dochází ke skončení dočasného přidělení zaměstnance – uplynutím doby, dohodou smluvních stran pracovní smlouvy nebo výpovědí z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu s 15-ti denní výpovědní dobou, která začíná dnem, v němž byla výpověď doručena druhé smluvní straně.

Kolegium se v této souvislosti zabývalo dotazem, zdali si mohou zaměstnanec a zaměstnavatel (nejčastěji přímo v dohodě o dočasném přidělení) sjednat jinou délku výpovědní doby nebo jiný začátek jejího běhu.
Stanovisko:

Povaha ustanovení ZP o ukončení dohody o dočasném přidělení nevylučuje možnost sjednat jinou délku výpovědní doby (ať už kratší, nebo delší než 15 dnů), stejně jako jiný začátek jejího běhu. 

Delší než 15-ti denní výpovědní doba u výpovědi dohody o dočasném přidělení nesmí být ale nepřiměřeně dlouhá, aby nepopírala právo zejména zaměstnance tímto způsobem ukončit dočasné přidělení a být tedy k dispozici výhradně a jen svému kmenovému zaměstnavateli.
20. DOČASNÉ PŘIDĚLENÍ A DOBA URČITÁ
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 39 a 43a ZP
Popis problému:

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 ObčZ), 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).
X. VÝPOVĚĎ Z PRACOVNÍHO POMĚRU
21. ORGANIZAČNÍ ZMĚNY JAKO VÝPOVĚDNÍ DŮVOD
Datum přijetí: 23.10.2010
Právní úprava: § 52 písm. c) ZP
Popis problému:

Na pořad jednání Kolegia se dostala rovněž otázka vymezení organizační změny v rozhodnutí zaměstnavatele, v důsledku kterého se zaměstnanec stane nadbytečným a je s ním následně rozvázán pracovní poměr z důvodu uvedeného v ustanovení § 52 písm. c) ZP.

Konkrétně byla popsána situace, kdy zaměstnavatel svým rozhodnutím ruší pracovní místo, které je definováno šířeji či dokonce podstatně šířeji, než je druh práce zastávaný zaměstnancem, kterého zaměstnavatel označí za nadbytečného – např. se ruší jedno místo „středního zdravotnického pracovníka na interním oddělení“, ale zaměstnanec dotčený rozhodnutím o organizační změně zastává práci „sestra u lůžka“. 

I když soud v případném soudním řízení nepřezkoumává platnost rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně (nejde totiž o právní úkon), může být diskutabilní, zdali je v uvedeném případě naplněna příčinná souvislost mezi takovým rozhodnutím a nadbytečností zaměstnance coby zásadní předpoklad pro dání výpovědi dle ustanovení § 52 písm. c) ZP.
Stanovisko:

Hmotněprávními předpoklady platnosti výpovědi z pracovního poměru pro nadbytečnost zaměstnance v důsledku rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně se již mnohokrát ve své rozhodovací praxi věnoval též Nejvyšší soud. Dovodil např., že „za organizační změnu ve smyslu výše uvedeného ustanovení ZP nelze považovat samotný obecně pojatý záměr snížit počet zaměstnanců, nýbrž – jak ze samotného pojmu ,organizační změna' vyplývá – konkrétní zásah do organizační struktury, který má za následek, že práce zaměstnanců dotčených tímto opatřením není v určitém místě organizační struktury zaměstnavatele nadále potřebná“.

Z tohoto závěru vyplývá, že nadbytečnost zaměstnance se projevuje v organizaci práce u zaměstnavatele, a mělo by tak být zřejmé, kterých zaměstnanců se organizační změna dotýká. To samozřejmě neznamená, že vymezení činnosti, která již nebude pro zaměstnavatele v rámci jeho organizační struktury nadále potřebná (plně, nebo alespoň částečně), by muselo být absolutně konkrétní. Pokud ale chybí vazba takového rozhodnutí na druh práce potencionálně nadbytečného zaměstnance, nejde o organizační změnu ve smyslu ustanovení § 52 písm. c) ZP. 

Ve výše uvedeném případě je tak rozhodnutí zaměstnavatele zcela nekonkrétní a nemůže způsobit nadbytečnost určitého zaměstnance; k tomu je nezbytné další konkretizující rozhodnutí (původně jde o pouhý záměr).

22. PROPUŠTĚNÍ PRO NADBYTEČNOST Z DŮVODU NÁHRADY VLASTNÍCH ZAMĚSTNANCŮ AGENTURNÍMI
Datum přijetí: 20.4.2010
Právní úprava: § 52 písm. c) ZP
Popis problému:

Posuzovaný problém spočívá v tom, zda může zaměstnavatel přistoupit k propouštění zaměstnanců pro nadbytečnost podle ustanovení § 52 písm. c) ZP, a to výpovědí nebo dohodou v souvislosti s tím, že je nahradí dočasně přidělenými zaměstnanci agentury práce.
Stanovisko:

Skutková podstata výpovědního důvodu podle § 52 písm. c) ZP spočívá v tom, že se zaměstnanec stal nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele o organizačních změnách, přitom zákon některé příklady takových změn přímo uvádí (změna úkolů, technického vybavení, snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce), ale předpokládá i rozhodnutí o jiných organizačních změnách. Mezi rozhodnutím zaměstnavatele a nadbytečností zaměstnance musí být příčinná souvislost.
Za organizační změnu lze považovat i případ, kdy zaměstnavatel napříště určité činnosti bude zabezpečovat prostřednictvím dodavatele (tzv. outsourcing). 

Za takový případ však nelze považovat sjednání dodavatele pouhé pracovní síly. To je přitom ekonomickou povahou dočasného přidělení zaměstnanců prostřednictvím agentury práce (agenturních zaměstnanců). Při něm totiž zaměstnavatel nadále příslušné pracovní úkoly sám zabezpečuje, a to vlastním jménem a na vlastní odpovědnost, avšak s využitím zapůjčené pracovní síly. Podle ustanovení § 309 odst. 1 ZP uživatel 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.

V těchto případech příslušná práce neodpadla. Pojmově proto nejde o organizační změnu, ale pouze o změnu personálního obsazení. Jinak by tomu bylo jen tehdy, jestliže by v souvislosti s určitými změnami činnosti, například technologickými, mělo dojít ke změně sjednaného druhu práce.

Kolegium proto dospělo k závěru, že nedochází-li k věcné změně prováděné práce, není naplněn výpovědní důvod pro nadbytečnost podle § 52 písm. c) ZP v případě, kdy zaměstnavatel chce nahradit své zaměstnance dočasně přidělenými zaměstnanci agentury práce.
23. VZDÁNÍ SE VEDOUCÍHO PRACOVNÍHO MÍSTA A VÝPOVĚĎ ZAMĚSTNANCE
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 73a ZP
Popis problému:

Ve svém ustanovení § 73a odst. 2 řeší ZP postup zaměstnavatele po odvolání zaměstnance z vedoucího pracovního místa, resp. jeho vzdání se takového místa. Počítá přitom s tím, že pracovní poměr v této souvislosti nekončí, že zaměstnavatel má vůči takovému zaměstnanci nabídkovou povinnost ohledně jeho dalšího pracovního zařazení a že v případě, kdy zaměstnavatel žádnou jinou vhodnou práci odpovídající zdravotnímu stavu a kvalifikaci zaměstnance nemá nebo ji zaměstnanec odmítne, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele, zaměstnanci je poskytována náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku a současně má zaměstnavatel dán výpovědní důvod pro nadbytečnost zaměstnance (ta je zpravidla jen fiktivní).

Kolegiu byla položena otázka, jak použít danou právní úpravu na situaci, kdy se vedoucí zaměstnanec vzdá svého pracovního místa a současně s tím doručí zaměstnavateli vlastní výpověď z pracovního poměru. Zda i v tomto případě musí zaměstnavatel nabídnout zaměstnanci jiné vhodné pracovní zařazení (pokud jím vůbec disponuje), zda lze výpověď ze strany zaměstnance vnímat jako odmítnutí jakýchkoliv budoucích návrhů zaměstnavatele v tomto smyslu a zda bude doba do skončení pracovního poměru uplynutím výpovědní doby překážkou v práci na straně zaměstnavatele s tím, že zaměstnanci náleží náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku.
Stanovisko:

Skutečnost, že zaměstnanec současně se vzdáním se vedoucího pracovního místa doručil zaměstnavateli výpověď z pracovního poměru, neznamená, že by zaměstnavatel již nemusel plnit vůči takovému zaměstnance nabídkovou povinnost. Půjde však zpravidla o nabídku na změnu pracovního zařazení do skončení pracovního poměru uplynutím výpovědní doby na základě výpovědi dané zaměstnancem. 

Dle Kolegia se tak zcela uplatní režim ustanovení § 73 odst. 6 (nyní § 73a odst. 2) ZP (vyjma výpovědi ze strany zaměstnavatele, která zde nebude mít smyslu) a půjde o překážku v práci na straně zaměstnavatele, při níž bude zaměstnanci příslušet náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku.

24. NEZPŮSOBILOST ZAMĚSTNANCE PRO NOČNÍ PRÁCI
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 41 odst. 1 písm. f), § 52 písm. e) a f) a 103 odst. 1 písm. a) ZP
Popis problému:

K zaujetí stanoviska bylo Kolegium vyzváno též ohledně postupu zaměstnavatele ve vztahu k zaměstnanci, který byl lékařem závodní preventivní péče (nyní poskytovatelem pracovnělékařských služeb) uznán nezpůsobilým pro noční práci. Zaměstnavatel má dle ustanovení § 41 odst. 1     písm. f) ZP povinnost převést takového zaměstnance na jinou vhodnou práci. Může se ale stát, že žádnou takovou práci pro zaměstnance nemá.
Stanovisko:

Na rozdíl od některých jiných důvodů pro převedení zaměstnance na jinou práci nespojuje ZP s lékařským posudkem, kterým byl zaměstnanec uznán nezpůsobilým pro noční práci, sám o sobě možnost rozvázání pracovního poměru výpovědí.

I kdyby byla potřeba výkonu noční práce oprávněným požadavkem zaměstnavatele ve smyslu ustanovení § 52 písm. f) ZP, je nutno respektovat zákaz výpovědi dle ustanovení § 53 odst. 1 písm. e) téhož právního předpisu. Ochrannou dobou je totiž i doba, kdy byl zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče (nyní poskytovatelem pracovnělékařských služeb) dočasně nezpůsobilým pro noční práci.

Pokud by ale byla noční práce integrální součástí výkonu práce v daném provozu a lékař závodní preventivní péče (poskytovatel pracovnělékařských služeb) by s ohledem na zdravotní stav zaměstnance přijal závěr, že pozbyl dlouhodobě (a tedy nikoli dočasně) způsobilost konat dále dosavadní práci, může zaměstnavatel využít v tomto případě výpovědní důvod vymezený v ustanovení § 52 písm. e) ZP. Jestliže by z lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče (poskytovatelem pracovnělékařských služeb) vyplývala trvalá – nikoliv jen dočasná – ztráta způsobilosti k noční práci, lze připustit i výpověď podle ustanovení § 52 písm. f) ZP, pro nesplňování požadavků zaměstnavatele pro řádný výkon práce. Zákaz výpovědi by v tomto případě dán nebyl.

25. výzva k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků

Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 52 písm. f) ZP
Popis problému:

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.
26. VÝPOVĚĎ PRO ZVLÁŠŤ HRUBÉ PORUŠENÍ REŽIMU V DOBĚ NEMOCI
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 52 písm. h) a § 301a ZP
Popis problému:

Po novele ZP s účinností od 1.1.2012 má zaměstnavatel možnost reagovat na porušení režimu dočasně práce neschopného zaměstnance v době prvních 21 kalendářních dnů jeho nemoci (pokud jde o jeho povinnost zdržovat se v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek) nejenom snížením či neposkytnutím náhrady mzdy (platu), ale též rozvázáním pracovního poměru výpovědí.
Předpokladem použití zmíněného výpovědního důvodu ovšem je, že porušení režimu bude zaměstnavatelem kvalifikováno jako zvlášť hrubé. Kolegium si proto položilo otázku, o jaké případy by mohlo jít a zdali může intenzitu takového porušení znásobit skutečnost, že ze strany zaměstnance došlo k porušení opakovaně.
Stanovisko:

Byť stejně jako u posouzení intenzity porušení „pracovní kázně“ nelze zobecňovat a také v tomto případě musí zaměstnavatel posuzovat případ od případu a zohledňovat všechny důležité okolnosti, za porušení režimu dočasně práce neschopného zaměstnance zvlášť hrubým způsobem může být zpravidla považován případ, kdy zaměstnanec zneužije této překážky v práci, například k tomu, aby vykonával jinou výdělečnou činnost nebo aby se rekreoval na jiném místě. Jde o jednání, které poškozuje zaměstnavatele, jenž zaměstnanci poskytuje v uvedené době náhradu mzdy (platu), a to takovým způsobem, že po něm nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával.

Pokud zaměstnanec opakovaně porušil režim dočasně práce neschopného pojištěnce, může být k této skutečnosti přihlédnuto zaměstnavatelem jako k okolnosti, která zvýší intenzitu porušení povinnosti a povede ve svém důsledku i k výpovědi z pracovního poměru podle ustanovení § 52 písm. h) ZP. Podle názoru Kolegia by ale mělo jít o vícenásobné opakované porušení v rámci jednoho a téhož období prvních 21 kalendářních dnů nemoci zaměstnance.
27. VÝPOVĚĎ Z PRACOVNÍHO POMĚRU A ČÁSTEČNÁ NEZAMĚSTNANOST
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 52 a § 209 ZP 
Viz stanovisko č. 86 - Uplatnění částečné nezaměstnanosti v rámci výpovědní doby.
XI. ODSTUPNÉ
28.  SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VE STEJNÝ DEN VÍCE ZPŮSOBY A PRÁVO NA ODSTUPNÉ
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 67 ZP
Popis problému:

V praxi mohou nastat případy, kdy pracovní poměr zaměstnance skončí v jeden a tentýž den několika na sobě nezávislými způsoby, přičemž s jedním z nich spojuje ZP právo na odstupné. Otázkou pak je, jestli zaměstnanci odstupné skutečně přísluší, či nikoli. Kolegiu byly v této souvislosti popsány dva takové případy: 

1. zaměstnavatel dá zaměstnanci výpověď z pracovního poměru (např. z důvodu jeho nadbytečnosti), aniž by si uvědomil, že jde o zaměstnance s pracovním poměrem na dobu určitou, a pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby ve stejný den, k němuž uplynula sjednaná doba trvání pracovního poměru
2. zaměstnanci bude ve stejném kalendářním měsíci dáno více výpovědí, přičemž první z nich zakládá právo na odstupné (např. zmíněná nadbytečnost zaměstnance), druhá nikoli (např. z důvodu porušení „pracovní kázně“), a u obou bude plynout výpovědní doba zcela stejně a ke stejnému okamžiku má skončit i pracovní poměr.
Stanovisko:

Ve vztahu k prvnímu z uvedených případů zaujalo Kolegium názor, že výpověď z pracovního poměru nemůže v důsledku uplynutí doby trvání pracovního poměru založit zamýšlené účinky, v úvahu nepřichází ani případné prodloužení pracovního poměru ve smyslu ustanovení § 53 odst. 2 ZP (zákaz výpovědi z pracovního poměru a ochranná doba), takže právo na odstupné zaměstnanci nevznikne.

Pokud jde o posléze zmíněný případ, Kolegium považuje obě výpovědi z pracovního poměru za platné (samozřejmě za předpokladu, že budou splněny všechny podmínky předepsané ZP). Při respektování posloupnosti právních úkonů (pozdější výpověď zde neruší tu předchozí a jejich účinky nastanou ke stejnému dni) a účelu odstupného dospělo Kolegium k závěru, že právo zaměstnance na odstupné v tomto případě založeno bude.

29. VZNIK NEMOCI Z POVOLÁNÍ A PRÁVO ZAMĚSTNANCE NA ODSTUPNÉ
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 52 písm. d) a § 67 ZP
Popis problému:

Kolegiu byla popsána zcela konkrétní situace, ke které v praxi již vícekrát došlo a která se týká případného práva zaměstnance na odstupné v souvislosti s rozvázáním pracovního poměru.

Zaměstnanci byla dána ze strany zaměstnavatele výpověď z pracovního poměru z důvodu uvedeného v ustanovení § 52 písm. e) ZP, tedy že pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče (poskytovatelem pracovnělékařských služeb) dlouhodobě zdravotní způsobilost. Protože s tímto výpovědním důvodem nespojuje ZP práce právo zaměstnance na odstupné, nebylo mu toto poskytnuto. Současně bylo ale vedeno u (bývalého) zaměstnance řízení o uznání nemoci z povolání a střediskem nemocí z povolání (nyní poskytovatelem s povolením k uznávání nemocí z povolání) byl vydán posudek, z něhož vyplynulo, že nemocí z povolání zaměstnanec skutečně trpí. Protože nemoc z povolání je zásadně uznávána zpětně, datum jejího zjištění (její počátek) připadl na den předcházející datu, ke kterému byla zaměstnanci doručena výpověď z pracovního poměru.

Na rozdíl od výše uvedeného výpovědního důvodu – jestliže by důvodem k rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem byla jeho nezpůsobilost, aby dále konal dosavadní práci pro nemoc z povolání, měl by dle ustanovení § 67 odst. 2 ZP právo na odstupné, a to dokonce ve výši nejméně 12-ti násobku průměrného měsíčního výdělku, ledaže by se zaměstnavatel své odpovědnosti za škodu zcela zprostil. Kolegium tak řešilo otázku, zdali může zpětné uznání nemoci z povolání založit zaměstnanci právo na zmíněné odstupné, byť výpověď dostal z důvodu tzv. obecné zdravotní nezpůsobilosti a nikoliv pro nemoc z povolání.

Kolegium se shodlo na tom, že na platnost výpovědi z pracovního poměru nemá a nemůže mít uvedená záležitost žádný vliv, protože byly splněny všechny hmotněprávní předpoklady, zaměstnavatel vycházel z lékařského posudku svého lékaře závodní preventivní péče (poskytovatele pracovnělékařských služeb), v té době nebyla nemoc z povolání uznána a navíc vypršela prekluzivní lhůta k podání žaloby na neplatnost takové výpovědi.

Podle názoru Kolegia nelze ale přehlédnout, že zdravotní nezpůsobilost zaměstnance k výkonu dosavadní práce byla v daném případě způsobena nemocí z povolání, o které však v době dání výpovědi zaměstnavatel ani zaměstnanec nevěděli. Bylo by proto – zvláště s ohledem na předepsaný postup zjištění nemoci z povolání a zpětnou účinnost lékařského posudku o jejím uznání – v rozporu s dobrými mravy, kdyby zaměstnanec z tohoto důvodu přišel o právo na odstupné v souvislosti s rozvázáním pracovního poměru, protože skutečným důvodem jeho zdravotní nezpůsobilosti k práci byla nemoc z povolání.

Stanovisko:

Pokud byl pracovní poměr rozvázán výpovědí ze strany zaměstnavatele dle ustanovení § 52 písm. e) ZP, tedy pro dlouhodobou zdravotní nezpůsobilost zaměstnance konat dále dosavadní práci (z obecných zdravotních příčin), a posléze se zjistí, že tato zdravotní nezpůsobilost byla zapříčiněna nemocí z povolání, uznanou se zpětnou účinností, má zaměstnanec právo na odstupné ve výši nejméně 12-ti násobku průměrného měsíčního výdělku. Ve skutečnosti byl totiž naplněn výpovědní důvod uvedený v ustanovení § 52 písm. d) ZP.

Ustanovení § 67 odst. 1 (nyní odst. 2) ZP o odstupném by mělo projít formulační změnou. Právo na toto plnění by nemělo být vázáno na konkrétní paragraf a písmeno zákona, ale na příčinu, na základě níž k rozvázání pracovního poměru dochází. Předešlo by se tak sporům o tom, zda zaměstnanci odstupné přísluší, či nikoliv.

30. VRÁCENÍ ODSTUPNÉHO
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 68 ZP
Popis problému:

Pokud zaměstnanec, kterému v souvislosti se skončením pracovního poměru vzniklo právo na odstupné, nastoupí v době, za kterou mu toto odstupné přísluší (podle počtu násobků průměrného měsíčního výdělku), zpátky do pracovního poměru nebo na dohodu o pracovní činnosti ke stejnému zaměstnavateli a bude pro něho konat práci, je dle ustanovení § 68 ZP povinen mu odstupné nebo jeho poměrnou část vrátit.

Kolegium se ve spojitosti s tímto pravidlem zabývalo situací, kdy zaměstnanec sice nastoupí do takového zaměstnání (a vznikne mu tedy povinnost k vrácení odstupného), ale v době, za kterou mu takové plnění přísluší, tento pracovní poměr nebo pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti skončí. Padla otázka, zda má tato skutečnost dopad i do výše části odstupného, které musí zaměstnanec zaměstnavateli vracet, nebo se k tomu, že zaměstnání trvalo jen po určitou část daného období, vůbec nepřihlíží.
Stanovisko:

Odstupné je chápáno (a to rovněž judikaturou Nejvyššího soudu České republiky) jako jednorázový peněžitý příspěvek poskytnutý zaměstnanci v souvislosti se skončením pracovního poměru způsoby, resp. z důvodů uvedených v ustanovení § 67 ZP. S přihlédnutím k účelu odstupného (jistá kompenzace zaměstnanci), textu zákonného ustanovení (vazba na konání práce u staronového zaměstnavatele) a korektivu dobrých mravů je zřejmé, že zaměstnanec je povinen vrátit jen tu poměrnou část odstupného, která odpovídá době, v níž se nový pracovněprávní vztah kryl s dobou, za kterou zaměstnanci odstupné přísluší.

Byť je zaměstnanec ze zákona povinen odstupné vrátit a zaměstnavatel má tedy odpovídající právo na jeho vrácení, nelze vyloučit, že zaměstnavatel se rozhodne po zaměstnanci vrácení odstupného nepožadovat, neboť takový postup zákon nezakazuje.
XII. DOHODY O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR
31. DOBA TRVÁNÍ DOHODY O PROVEDENÍ PRÁCE
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 75 ZP
Popis problému:

Novou obsahovou náležitostí dohody o provedení práce je po novele ZP s účinností od 1.1.2012 doba, na kterou se tato dohoda uzavírá. Kolegium bylo konfrontováno s otázkou, jak lze tomuto vymezení rozumět a zdali je možné uzavřít dohodu o provedení práce též na dobu neurčitou.
Stanovisko:

Zákonnému požadavku na uvedení toho, na jakou dobu se dohoda o provedení práce uzavírá, lze vyhovět i ujednáním o tom, že se tato dohoda uzavírá na dobu neurčitou. Stejné pravidlo platí již delší dobu pro dohodu o pracovní činnosti.
32. DOHODY O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR A PRACOVNÍ POHOTOVOST
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 77, § 78 odst. 1 písm. h), § 95 a § 140 ZP
Popis problému:

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.
33. dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a doba určitá
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 39 a § 77 odst. 2 ZP
Viz stanovisko č. 13 – Omezení doby trvání pracovního poměru a jeho použití na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr.
34. ZAMĚSTNANCI PRACUJÍCÍ NA ZÁKLADĚ DOHOD O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR A LÉKAŘSKÉ PREVENTIVNÍ PROHLÍDKY
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 77 odst. 2 ZP, § 98 odst. 1 ZSZS
Viz stanovisko č. 62 – Lékařské preventivní prohlídky u zaměstnanců pracujících na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.

35. dohoda o pracovní činnosti a právo na dovolenou
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 77 a § 212 ZP
Viz stanovisko č. 89 – Dovolená u zaměstnanců zaměstnaných na dohodu o pracovní činnosti.
XIII. OBECNÁ USTANOVENÍ O PRACOVNÍ DOBĚ
36. připravenost ZAMĚSTNANCE k práci na pracovišti
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 78 odst. 1 písm. a) ZP
Popis problému:

ZP s účinností od 1.1.2007 již nezná institut pracovní pohotovosti na pracovišti a připravenost zaměstnance na výkon práce na pracovišti zaměstnavatele zahrnuje pod definici pracovní doby. Kolegium se zabývalo povahou této skutečnosti.
Stanovisko
Připravenost na pracovišti pro výkon práce (čekání na práci) je v pojetí nového ZP vlastním výkonem práce a nemůže tedy jít o překážku v práci (§ 78 odst. 1 písm. a) ZP). Tato povaha práce je v pracovním režimu zaměstnance předpokládána. Nenastává tedy právní skutečnost, která zaměstnanci brání ve výkonu práce (překážka v práci).
37. VYMEZENÍ SMĚNY U ZAMĚSTNANCE S KRATŠÍ PRACOVNÍ DOBOU
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 78 odst. 1 písm. c) ZP
Popis problému:

Definici směny obsahuje ustanovení § 78 odst. 1 písm. c) ZP. Směnou přitom rozumí „část týdenní pracovní doby bez práce přesčas, kterou je zaměstnanec povinen na základě předem stanoveného rozvrhu pracovních směn odpracovat“. Kolegium se zabývalo otázkou, zda může mít povahu směny doba výkonu práce zaměstnancem s kratší pracovní dobou, jde-li o práci přesahující jeho sjednaný pracovní úvazek (a zároveň až do stanovené týdenní pracovní doby nejde o práci přesčas – viz ustanovení § 78 odst. 1 písm. i) ZP).

Při řešení této otázky si bylo Kolegium vědomo toho, že odpověď na ni hraje důležitou roli také pro posouzení toho, zdali případný příspěvek na stravování poskytnutý zaměstnavatelem takovému zaměstnanci bude ze strany správce daně uznán jako daňový náklad. Podle ustanovení § 24 odst. 2 písm. j) bod 4 ZDP totiž platí, že při poskytování stravování u jiných subjektů, včetně využití tzv. stravenek, lze příspěvek na stravování uplatnit jako výdaj (náklad), pokud přítomnost zaměstnance v práci během stanovené směny trvá aspoň 3 hodiny. Příspěvek na stravování lze uplatnit jako výdaj (náklad) ještě na další jedno jídlo za zaměstnance, pokud délka jeho směny v úhrnu s povinnou přestávkou v práci, kterou je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout, bude delší než 11 hodin. Příspěvek naopak nelze uplatnit na stravování za zaměstnance, kterému v průběhu směny vzniklo podle ZP právo na stravné.
Stanovisko:

Doba, v níž zaměstnanec s kratší pracovní dobou vykoná v dohodě se zaměstnavatelem práci nad svůj sjednaný pracovní úvazek, má povahu jeho směny, i když nevyplývá z rozvrhu směn zpracovaného zaměstnavatelem (ten je zpracováván jen na sjednanou kratší pracovní dobu a zaměstnavatel nemůže zaměstnanci rozvrhnout a tedy nařídit nic, co s ním nesjednal zásadně v rámci pracovního úvazku).

Podstatné ovšem je, že nejde o práci přesčas a zaměstnavatel se o ní musí se zaměstnancem dohodnout. Za této podmínky může být tato práce zahrnuta i do rozvrhu směn. Ustanovení § 78 odst. 1 písm. c) ZP rozlišuje – pokud jde o části pracovní doby – pouze mezi směnou a prací přesčas. Jestliže by tedy nešlo o směnu, jednalo by se o jakýsi třetí (nepojmenovaný) typ pracovní doby. K tomu však není dán žádný důvod.

Na straně druhé, díky dobrovolnosti této směny nelze při neomluvené nepřítomnosti (absenci) zaměstnance v ní zřejmě použít ustanovení § 223 odst. 2 ZP o možnosti krátit dovolenou za neomluveně zameškanou směnu a ustanovení § 206 odst. 3 ZP, vylučující právo zaměstnance na náhradu mzdy při překážkách v práci na jeho straně v kalendářním měsíci, v němž neomluveně zameškal směnu nebo její převážnou část (toto pravidlo bylo novelou ZP s účinností od 1.1.2012 zrušeno). I když postih zaměstnance za toto porušení „pracovní kázně“ nelze vyloučit, tyto specifické sankce by byly s ohledem na dobrovolnost příslibu práce nelogické.
Vazba daňové uznatelnosti příspěvku na stravování na přítomnost zaměstnance ve směně není šťastná, mělo by jít o vazbu na pracovní dobu zaměstnance (včetně případné práce přesčas). Tento závěr se jeví odůvodněný tím spíše, že u zaměstnavatele, který umožňuje zaměstnancům stravování ve svém vlastním stravovacím zařízení (přičemž tím se rozumí též stravování zabezpečované ve vlastním stravovacím zařízení prostřednictvím jiných subjektů), jsou kromě hodnoty potravin daňově uznatelné všechny náklady na jeho provoz. Takto lze poskytovat cenové zvýhodnění i zaměstnancům pracujícím přesčas nebo dokonce čerpajícím dovolenou nebo na překážkách v práci.
38. POSOUZENÍ SMĚNNOSTI PRACOVNÍHO REŽIMU
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 78 odst. 1 písm. d) až f) ZP
Popis problému:

Kolegiu byla položena k posouzení otázka výkladu vzájemnosti a pravidelnosti střídání zaměstnanců ve směnách, které jsou dle ustanovení § 78 ZP podmínkou pro to, aby mohl být příslušný režim označen za směnný.

V té souvislosti byly rozebírány případy, kdy zaměstnanci pracují po dobu jednoho čtvrtletí v jedné směně (např. ranní) a poté se vystřídají a stejně dlouhou dobu pracují v jiné směně (např. odpolední), nebo kdy se sice střídají ve směnách pravidelně, ale mezi směnami je prodleva v délce např. 3 hodin (ranní směna končí v 15,00 hodin a následující směna začíná v 18,00 hodin). 

Stanovisko
Protože dochází k vzájemnému střídání zaměstnanců ve směnách v rámci období 24 hodin po sobě jdoucích, jedná se i v těchto atypických případech o směnné režimy. Zákon totiž nestanoví, jak musí algoritmus střídání probíhat, je-li prováděno v rámci 24 hodin po sobě jdoucích a ani nevylučuje, že mezi střídajícími se zaměstnanci nedochází k časovému kontaktu.

39. VYROVNÁVACÍ OBDOBÍ PRO ÚČELY PRACOVNÍ DOBY
Datum přijetí: 1.2.2012
Právní úprava: § 78 odst. 1 písm. m) ZP
Popis problému:

Novelou ZP s účinností od 1.1.2012 byla do ustanovení § 78 odst. 1 doplněna v písmenu m) definice nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Rozumí se jím takové rozvržení, při kterém „zaměstnavatel nerozvrhuje rovnoměrně na jednotlivé týdny stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu, s tím, že průměrná týdenní pracovní doba nesmí přesáhnout stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu, za období nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může toto období vymezit nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích.“.

Členové Kolegia se věnovali otázce, jestli musí zaměstnavatel stanovit vyrovnávací období pro nerovnoměrné rozvržení pracovní doby výlučně jen v násobcích týdnů, nebo zda lze do výše uvedených limitů vycházet i z jinak vymezeného vyrovnávacího období, např. v měsících.
Stanovisko:

Není důvod bránit zaměstnavateli v tom, aby v rámci maximální délky vyrovnávacího období v týdnech stanovil, nebo sjednal v kolektivní smlouvě s odborovou organizací vyrovnávací období i v jiné časové jednotce než v týdnech (například ve čtvrtletích nebo i v kalendářních měsících či na období od změny jízdního řádu do jeho následné změny v dopravě). V takovém případě musí přepočítat aritmeticky pracovní dobu, která této časové jednotce odpovídá, a to jako násobek týdenní pracovní doby a počtu týdnů vyrovnávacího období, daného i necelým číslem.

Podle názoru Kolegia není ze zákona dáno, že by vyrovnávací období muselo být vymezeno jen násobkem týdnů. Z ustanovení § 350a ZP, podle něhož se týdnem rozumí 7 po sobě následujících pracovních dnů, takový závěr nutně nevyplývá. Navíc, jestliže se od 1.1.2012 z nového ustanovení § 85 odst. 4 ZP všeobecně dovozuje, že vyrovnávací období u pružné pracovní doby může být i v délce kalendářního měsíce, určí-li tak zaměstnavatel, pak mezi formulací tohoto ustanovení a ustanovení § 78 odst. 1 písm. m) ZP není prakticky žádný rozdíl.
40. MOŽNOSTI V RÁMCI NEROVNOMĚRNÉHO ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 78 odst. 1 písm. m) ZP
Popis problému:

Kolegiu byla položena otázka, jestli je v rámci nerovnoměrného rozvržení pracovní doby možné, aby zaměstnavatel rozvrhl zaměstnancům pracovní dobu na příslušné vyrovnávací období tak, že v některých měsících budou mít minimální počet směn nebo dokonce žádnou a v dalších měsících naopak zvýšený počet směn, samozřejmě za dodržení pravidel o nepřetržitém odpočinku mezi směnami a v týdnu.

S tím souvisí i problém výše mzdy zaměstnance v případě takového rozvržení pracovní doby, a to jak u zaměstnance s měsíční, tak u zaměstnance s hodinovou mzdou. Zaměstnanec odměňovaný měsíční mzdou totiž dostává tuto mzdu za odpracování pracovní doby, která mu byla v daném kalendářním měsíci rozvržena. Zaměstnanec odměňovaný hodinovou mzdou vždy jen za skutečný výkon práce podle takového rozvrhu. 

Stanovisko
ZP umožňuje, aby v rámci nerovnoměrného rozvržení pracovní doby měl zaměstnanec podle rozvrhu směn i velké rozdíly mezi jejich počtem v jednotlivých kalendářních měsících vyrovnávacího období. Může nastat i mezní situace, že nebude mít plánovanou žádnou směnu.

Pokud k takové situaci skutečně dojde (tyto případy jsou spíše ojedinělé), bude to mít rozdílný dopad na zaměstnance s měsíční a zaměstnance s hodinovou mzdou. Zaměstnanec s měsíční mzdou obdrží mzdu v plné výši i za měsíc, ve kterém podle rozvrhu směn pracovat vůbec neměl (a nepůjde o náhradu mzdy). Naopak, zaměstnanec s hodinovou mzdou neobdrží mzdu žádnou. Uvedený rozdíl se ale vyrovná v některém z dalších měsíců, kdy oněch směn bude naopak mnohem více. Zaměstnanci s měsíční mzdou se výše mzdy nezmění. Naproti tomu zaměstnanec odměňovaný hodinovou mzdou si vydělá podle skutečného počtu odpracovaných hodin.
XIV. PRUŽNÉ ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY
41. PRUŽNÉ ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY A PRACOVNÍ CESTA
Datum přijetí: 16.10.2009
Právní úprava: § 85 odst. 5 písm. a) ZP
Popis problému:

Členové Kolegia diskutovali o aplikaci ustanovení § 85 odst. 4 (nyní odstavce 5) ZP, 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. ZP 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 (nyní odstavce 5) ZP. 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 (nyní odstavce 5) ZP 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.
42. PRUŽNÉ ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY A PŘEKÁŽKY V PRÁCI
Datum přijetí: 16.10.2009
Právní úprava: § 97 odst. 2 ZP
Popis problému:

Kolegiu byla předložena otázka výkladu ustanovení § 97 odst. 2 ZP, 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 aferéze (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) ZP).

Ustanovení § 97 odst. 2 ZP 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 ZP.

Jestliže ZP 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 ZP. 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.
XV. konto pracovní doby

43. VYROVNÁVACÍ OBDOBÍ U KONTA PRACOVNÍ DOBY
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 86 odst. 3 ZP
Popis problému:

V souvislosti s novou úpravou konta pracovní doby s účinností od 1.1.2007 bylo Kolegium konfrontováno s otázkou, jaký je vztah mezi vyrovnávacím a rozvrhovým obdobím. 
Stanovisko
Rozvrhové období (na které se rozvrhuje pracovní doba) a vyrovnávací období musí být stejné, není-li v kolektivní smlouvě či vnitřním předpisu stanoveno odlišně.

44. KONTO PRACOVNÍ DOBY A NEPŘETRŽITÝ ODPOČINEK
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 90 a § 92 ZP
Viz stanovisko č. 49 – Nepřetržitý odpočinek u konta pracovní doby.
XVI. PŘESTÁVKY V PRÁCI A PŘIMĚŘENÁ DOBA NA ODDECH A JÍDLO
45. opuštění objektu zaměstnavatele v době přestávky v práci
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 88 ZP
Popis problému:

Zaměstnavatel je povinen podle podmínek upravených v ZP poskytnout zaměstnanci přestávku v práci na jídlo a oddech. Kolegium se v této souvislosti zabývalo praktickou otázkou, totiž zdali lze připustit, aby zaměstnavatel omezil zaměstnanci v jeho dispozici se zmíněnou přestávkou, resp. aby zavázal zaměstnance tak, že nemůže v době přestávky v práci opustit objekt zaměstnavatele.
Stanovisko
Kolegium se neztotožnilo s názorem, že v době přestávky v práci nemůže zaměstnavatel nijak zaměstnance omezovat v možnosti opustit pracoviště, respektive objekt zaměstnavatele. Na podporu tohoto tvrzení bývá argumentováno tím, že přestávka není součástí pracovní doby a je tudíž neplacená.
Pracovní přestávka je ryze účelovou dobou odpočinku, navíc relativně velmi krátkou. Rozhodující proto je, zda je v objektu zaměstnavatele možné zcela naplnit účel přestávky, tj. zda si může zaměstnanec přiměřeně odpočinout a najíst se. To souvisí s ustanovením § 140 odst. 1 (nyní § 236 odst. 1) ZP, které zaměstnavateli ukládá povinnost umožnit zaměstnancům stravování. Nemá-li zaměstnanec možnost si v objektu zaměstnavatele ani opatřit jídlo, nelze mu bránit v opuštění areálu.
Jestliže však jsou tyto možnosti zajištěny, může zaměstnavatel – a to s přihlédnutím k ustanovení § 7 odst. 2 ZP věta první a § 8 odst. 3 ZP (nyní § 3 ObčZ o souladu výkonu práva s dobrými mravy) – právně relevantním způsobem (v pracovním řádu) stanovit nebo sjednat (v kolektivní nebo pracovní smlouvě), že zaměstnanci nesmějí objekt opouštět. Zaměstnavatele k tomu mohou vést zejména důvody spočívající v ochraně objektu a bezpečnosti pohybu osob uvnitř areálu. Ze stejných důvodů lze i stanovit pravidla chování zaměstnanců v objektu v době přestávky v práci (např. zákaz provozování sportů apod.).
Právní oporu pro tento postup lze najít v ustanovení § 73 odst. 1 (nyní § 301) písm. d) ZP, v němž je jako základní povinnost zaměstnancům uloženo nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele. Ty mohou spočívat i ve výše uvedených důvodech. Koneckonců skutečnost, že jsou zaměstnancům ukládány i povinnosti v době jejich odpočinku, není v pracovním právu ničím neobvyklým – jde o součást pracovního závazku (např. v rámci uvedené základní povinnosti může jít o ochranu dobrého jména podniku, dále o ochranu jeho majetku aj.).
46.  PŘEKÁŽKY V PRÁCI V DOBĚ STANOVENÉ PRO PŘESTÁVKU V PRÁCI NA JÍDLO A ODDECH
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 88 ZP
Popis problému:

Kolegium se zabývalo vztahem přestávky v práci na jídlo a oddech a překážek v práci, resp. tím, jestli doba, po kterou zaměstnanec nepracuje pro překážku v práci, může zároveň naplnit účel přestávky v práci na jídlo a oddech.
Stanovisko
Čerpá-li zaměstnanec pracovní volno s náhradou mzdy (např. při vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení) a do této doby připadne stanovená přestávka na jídlo a oddech (resp. přestávka na jídlo), nelze mu za tento časový úsek poskytnout náhradu mzdy. Ta totiž nemůže příslušet v době, kdy zaměstnanci nepřísluší ani sama mzda (náhrada mzdy ji nahrazuje). Pokud by náhradu mzdy obdržel, byla by ve směně vykázána fiktivní práce přesčas, která ale nebyla vůbec odpracována.
Za nepřetržitý výkon práce pro účely § 89 (nyní § 88) ZP nelze považovat doby, které se jako výkon práce posuzují podle ustanovení § 40 odst. 1 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. (nyní ustanovení § 348 odst. 1 ZP). Doba, kdy zaměstnanec nepracuje pro překážku v práci, je proto přerušením práce (s výjimkou časových úseků kratších než 30 minut – z důvodu, aby nebyl zákon obcházen). Na straně druhé, jestliže takové přerušení skončilo před plánovanou přestávkou na jídlo a oddech, bude ji nutné zaměstnanci poskytnout, nemohl-li být v době přerušení naplněn její účel (např. pokud se při prostoji zaměstnanec nemohl vzdálit a najíst se).

Jestliže zaměstnanec čerpal pracovní volno mimo pracoviště (objekt zaměstnavatele) a v této době byla plánovaná přestávka v práci, lze mít za to, že účel přestávky byl v době pracovního volna naplněn. Pokud tomu tak nebylo a zaměstnanec půjde při nástupu do práce na oběd, je právní dopad stejný – mzdu dostane až od skutečného nástupu do práce a za dobu půl hodiny neobdrží ani náhradu mzdy, ani mzdu.
47. PŘIMĚŘENÁ DOBA NA ODDECH A JÍDLO
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 88 odst. 1 ZP
Popis problému:

Kolegium zaměřilo svoji pozornost na přiměřenou dobu na oddech a jídlo, kterou je zaměstnavatel povinen zaměstnanci poskytnout, pokud nepřichází v úvahu poskytnutí přestávky v práci na jídlo a oddech (s výjimkou mladistvých zaměstnanců, jimž musí být poskytnuta vždy přestávka v práci).
Stanovisko
Přiměřená doba na oddech a jídlo, která musí být poskytnuta zaměstnancům při pracech, jež nemohou být přerušeny, je výkonem práce. Není však přestávkou v práci. Aby mohlo jít o takové práce, musí být splněny tři podmínky:
1. technologická či provozní (funkční) nepřerušitelnost práce,

2. organizační nezajistitelnost pracovní přestávky, tj. nemožnost zajistit vystřídání zaměstnance v době přestávky,

3. skutečnost, že má zaměstnanec i bez přerušení provozu nebo práce přiměřenou dobu na oddech a jídlo.

V praxi jde o dva okruhy případů:
a. tzv. jednomužná pracoviště (obsluhy), kdy přestávky nelze poskytnout zpravidla v žádné směně,

b. mimořádné situace, při nichž zaměstnanec přestávku čerpat nemůže, ačkoliv ji za normálních okolností má.
Jestliže zaměstnavatel neposkytne zaměstnanci pracovní přestávku nejdéle po 4,5 (nyní 6-ti) hodinách nepřetržité práce (ačkoliv byla plánována nebo naopak) a zaměstnanec bude mít až později možnost odpočinku ve směně, jde již jen o přiměřenou dobu pro oddech a jídlo, nikoliv o přestávku v práci. Jejím pojmovým znakem je, že musí být poskytnuta nejpozději po 4,5 (6-ti) hodinách nepřetržité práce. Poskytnutí „přestávky“ později není tedy jen pouhým porušením zákona, ale má dopad na posouzení odpracované pracovní doby zaměstnance a jeho mzdových nároků. Práce v době, kdy měla být poskytnuta přestávka v práci (nebyla-li čerpána ani dříve), je totiž prací přesčas. Tato situace musí být zaznamenána v evidenci pracovní dob.
Proti uvedenému výkladu nelze argumentovat ani tím, že zaměstnanec – například opravář strojního zařízení, který odstraňuje závažnou poruchu – bude mít po splnění úkolu dostatek času na jídlo a oddech. Zákon nestanoví žádnou délku přiměřené doby pro oddech a jídlo – ta může být v souhrnu kratší, ale i delší než 30 minut. Je třeba vzít také v úvahu, že u některých činností je prací i absence povinnosti plnit konkrétní úkol – prací je i to, že zaměstnanec musí být na pracovišti, kde vyčkává pokyny.
Některé práce, které jsou běžně přerušitelné, za určitých zvláštních okolností přerušeny být nemohou (např. při haváriích). Kolegium ale neakceptovalo názor, že práce, která může být obecně přerušena, nemůže být přerušena, je-li konána v přesčasu. Například jestliže zaměstnanec pracující v ranní směně nahrazuje přesčasem nemocného spoluzaměstnance v odpolední směně, bude muset mít v době práce přesčas přestávku nejpozději po 4,5 (6-ti) hodinách práce od konce předchozí přestávky, poskytnuté v jeho řádné směně, tj. dříve než bude přestávka určená pro odpolední směnu (dokonce bude muset mít v rámci práce přesčas i třetí přestávku). Argumentem zde ale nemůže být, že takovéto individuální čerpání přestávek narušuje organizaci práce v odpolední směně. Zaměstnavatel nemůže přenášet na zaměstnance neúměrná bezpečnostní a zdravotní rizika a musí využít i možnosti organizačního řešení situace (zajistit vystřídání zaměstnance v době přestávky nebo povolat na přesčas jiného zaměstnance, který je odpočatý).
Okruh prací, které nemohou být přerušeny a při nichž se zaměstnancům pracovní přestávky neposkytují, nemůže být libovolně rozšiřován. Jde přece jen o výjimku z obecné zásady, že přestávky musí být za podmínek daných zákonem poskytovány.
XVII. NEPŘETRŽITÝ ODPOČINEK
48. zkrácení a dodržení nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 90 ZP
Popis problému:

V praxi vyvolává pochybnost právní úprava nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami, zejména pak otázka, zdali se nepřetržitý odpočinek vztahuje k tomu, jak byla pracovní doba rozvržena (což by šlo dovodit z ustanovení § 90 odst. 1 ZP), nebo jak zaměstnanec skutečně (i mimo rámec rozvrhu) pracoval (k čemuž by bylo možné dospět naopak výkladem ustanovení § 90 odst. 2 ZP)
Stanovisko
Formulace ustanovení § 90 odst. 2 ZP svou nepřesností umožňuje několikerý výklad. Kolegium se přiklonilo k interpretaci, že odpočinek zaměstnance mezi dvěma směnami může být zkrácen až na 8 hodin po sobě jdoucích během 24 hodin zaměstnanci staršímu 18 let za podmínky, že následující odpočinek bude prodloužen nad 12 hodin o dobu jeho zkrácení pod tuto hranici. Jestliže tedy dojde ke zkrácení tohoto odpočinku, například v důsledku práce přesčas, na 8 hodin a příští odpočinek je plánován v délce 16 hodin, je uvedená podmínka splněna a tento odpočinek již není třeba prodlužovat.
Doba nepřetržitého odpočinku začíná skončením pracovní doby a končí jejím příštím začátkem. Případná pracovní pohotovost je dobou odpočinku a nenarušuje nepřetržitý odpočinek mezi směnami. Na druhé straně však není účelné zaměstnanci nařizovat pracovní pohotovost na dobu, v níž by povoláním do práce došlo k nedodržení nepodkročitelného osmihodinového odpočinku.
Za směnu je pro účely tohoto odpočinku nutno považovat i ucelenou práci přesčas v době nepřetržitého odpočinku v týdnu (dříve označovanou jako „přesčasová směna“), i když zákonná definice pojmu „směna“ do ní práci přesčas nezahrnuje.
49. NEPŘETRŽITÝ ODPOČINEK U KONTA PRACOVNÍ DOBY
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 90 a § 92 ZP
Popis problému:

Do konce roku 2011 bylo konto pracovní doby označeno jako jiný způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby. Z této definice tak přímo vyplývalo, že jde o rozvržení pracovní doby nerovnoměrné a bylo možné s tímto vymezením počítat pro možnost zkrátit nepřetržitý odpočinek mezi směnami nebo v týdnu dle ustanovení § 90 a § 92 ZP.

S účinností od 1.1.2012 je konto pracovní doby definováno v ustanovení § 86 odst. 1 ZP jako způsob rozvržení pracovní doby, bez výslovné zmínky o tom, že jde o rozvržení (které je důvodem pro zkrácení uvedených nepřetržitých odpočinků) nerovnoměrné. To může vést            k nejasnostem, zdali lze i nadále u konta pracovní doby využít možnosti zkrátit dobu nepřetržitého odpočinku mezi směnami nebo v týdnu, když se znění ustanovení § 90 a § 92 ZP v této souvislosti nijak nezměnilo.
Stanovisko:

S ohledem na povahu konta pracovní doby a skutečnost, že u tohoto způsobu rozvržení pracovní doby vzniká práce přesčas potencionálně po celou dobu vyrovnávacího období (aby se na jeho konci zjistilo, jestli k práci přesčas došlo, či nikoliv), je nutné i pro konto pracovní doby připustit možnost zkrácení nepřetržitého odpočinku mezi směnami a v týdnu dle pravidel obsažených v uvedených paragrafech ZP.

XVIII. PRÁCE PŘESČAS
50. vážné provozní důvody pro nařízení práce přesčas
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 93 ZP
Popis problému:

Podle ZP je práci přesčas možné konat jen výjimečně a zaměstnavatel ji může zaměstnanci nařídit jen z vážných provozních důvodů. Kolegium se zabývalo touto základní podmínkou pro výkon práce přesčas.
Stanovisko
Zda jsou pro práci přesčas naléhavé provozní důvody, musí posoudit sám zaměstnavatel. Práce přesčas vyvolává vyšší mzdové náklady, a nelze proto předpokládat, že by ji zaměstnavatel vyžadoval zbytečně (snad až na některé ojedinělé a zcela extrémní případy).
Nelze proto takovou práci odmítat například s poukazem, že zaměstnavatel nečiní dostatečné kroky k tomu, aby zvýšil stav zaměstnanců. K omezení celkové nebo nařízené individuální práce přesčas lze ale využít možnosti kolektivního vyjednávání.
51. počítání celkového rozsahu práce přesčas
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 93 odst. 4 ZP
Popis problému:

ZP omezuje maximální rozsah práce přesčas. Je třeba rozlišovat, zdali jde o nařízenou práci přesčas, nebo o práci přesčas, na které se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodl. Zmíněný právní předpis stanoví, že nařízená práce přesčas nesmí u zaměstnance činit více než 8 hodin v jednotlivých týdnech a 150 hodin v kalendářním roce. Oba limity je nutné přitom sledovat souběžně.

Nad výše uvedený rozsah může zaměstnavatel požadovat po zaměstnanci práci přesčas jen na základě dohody s ním. V takovém případě ZP podotýká, že celkový rozsah práce přesčas nesmí činit v průměru více než 8 hodin týdně v příslušném (vyrovnávacím) období. Toto období může přitom činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích, popř. 52 týdnů po sobě jdoucích, je-li tak vymezeno v kolektivní smlouvě. Do počtu hodin nejvýše přípustné práce přesčas ve vyrovnávacím období se nezahrnuje práce přesčas, za kterou bylo zaměstnanci poskytnuto náhradní volno.

Na co se různí názory, a k čemu se mělo Kolegium potřebu proto vyjádřit, je otázka, zda se doba dovolené, doba dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance, apod. odečítá od celkové doby, která je rozhodující pro výpočet maximálního množství přesčasových hodin ve vyrovnávacím období.

Stanovisko
Ustanovení § 96 odst. 2 a 4 (nyní § 93 odst. 3 až 5) ZP umožňuje konat se souhlasem zaměstnance práci přesčas nad limity pro její nařízení, a to až do celkového absolutního limitu práce přesčas, jenž může dosáhnout v  průměru 8 hodin týdně v určitém vyrovnávacím období. Při posuzování potenciálního rozsahu této práce na období kalendářního roku v nepřestupném roce tak může být celkový rozsah práce přesčas až 417 hodin (8 x 52,143 týdnů – často uváděné číslo 416 hodin vychází ze zaokrouhlení počtu týdnů v roce na 52, což však není přesné a ani nezbytné) – nyní je maximální délka vyrovnávacího období omezena 52 týdny.
Zásadní otázkou je, zda se do příslušného počtu týdnů za určené vyrovnávací období započítávají i ty, v nichž práce není vůbec konána, například v důsledku dovolené nebo překážek v práci, včetně pracovní neschopnosti. Podle názoru Kolegia je „průměr“ matematickým pojmem, a protože zákon nestanoví, že se pro jeho výpočet určité týdny vylučují, nic takového nelze dovozovat. Lze připustit, že by mohlo být takové pravidlo stanoveno v kolektivní smlouvě při sjednání délky vyrovnávacího období.
Neobstojí ani argument, že takový výklad je v souladu s článkem 6 směrnice EU č. 93/104/EC o určitých aspektech organizace pracovní doby, která byla brána v úvahu při novelizaci ustanovení § 96 (nyní § 93) ZP. Náš ZP totiž nepřevzal právní konstrukci, uvedenou ve směrnici, že průměrná délka týdenní pracovní doby (včetně práce přesčas) nesmí přesáhnout 48 hodin. V našem právním pojetí byla práce přesčas bohužel odtržena od stanovené týdenní pracovní doby a limitována samostatným limitem, což determinuje i metodiku jeho výpočtu. Nelze proto pro jeho zjištění zásadně brát v úvahu, zda byla v určitém týdnu konána práce v rámci stanovené týdenní pracovní doby.
Pokud by platilo, že uvedené týdny nelze pro průměr započítávat, bylo by zbytečné uvádět, že celková práce přesčas může dosáhnout až 417 (či 416) hodin – tento rozsah by nemohl být v důsledku plánování a nařizování dovolené na zotavenou v praxi zpravidla vůbec dosažen.
52.  PARAMETRY DOHODY SE ZAMĚSTNANCEM O VYSLÁNÍ NA PRACOVNÍ CESTU, O PRÁCI PŘESČAS A O PRACOVNÍ POHOTOVOSTI
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 42 odst. 1, § 93 odst. 3 a § 95 ZP
Popis problému:

Pokud chce zaměstnavatel vysílat zaměstnance na pracovní cesty, požadovat po něm práci přesčas nad limity 8 hodin týdně a 150 hodin v kalendářním roce nebo držení pracovní pohotovosti, musí se na tom se zaměstnancem dohodnout.
Kolegium se zabývalo parametry této dohody, včetně otázek, zdali lze tuto dohodu uzavřít do budoucna, nebo jen ad hoc, nebo za jakých okolností může zaměstnanec pracovní cestu, práci přesčas nebo pracovní pohotovost odmítnout, ačkoliv se k nim v dohodě zavázal.
Stanovisko:

Požadavky zaměstnavatele, aby zaměstnanec vykonal pracovní cestu, pracoval nad limity nařízené práce přesčas nebo držel pracovní pohotovost, mají společné to, že vyžadují dohodu se zaměstnancem. Tato dohoda přitom nemusí mít písemnou podobu a absenci této formy proto nemohou orgány inspekce práce zaměstnavateli vytýkat. 

Zákon nevylučuje – a v praxi se tak i běžně děje –, že uvedená dohoda bývá uzavírána při vzniku pracovního poměru, a to zpravidla jako součást pracovní smlouvy. Dohodu lze tedy uzavřít i do budoucna. Při výkladu projevu vůle je pak třeba postupovat podle ustanovení § 35 odst. 2 ObčZ, tedy přihlížet k okolnostem, za kterých byl právní úkon činěn (pokud muselo být např. zaměstnanci zjevné, že z titulu určité pozice bude obvykle vysílán i na delší pracovní cesty, nemůže se pak takovým cestám bez dalšího bránit).

Sjednání zmíněné dohody zakládá zaměstnavateli právo požadovat po zaměstnanci, aby vykonal pracovní cestu, pracoval nad limity nařízené práce přesčas nebo držel pracovní pohotovost, samozřejmě za podmínek upravených v ZP. Zaměstnanec se takovou dohodou zavazuje se tomuto požadavku zaměstnavatele podvolit. Uvedeným závazkem se ale zaměstnanec nezbavuje možnosti vyslání na pracovní cestu, výkon práce přesčas nebo držení pracovní pohotovosti odmítnout. Zaměstnavatel totiž v těchto případech tyto úkoly zaměstnanci nenařizuje. Ten ale musí mít k odmítnutí uznatelný důvod, takže by bylo v rozporu s dobrými mravy, kdyby zaměstnavatel i přesto po zaměstnanci plnění dohody vyžadoval.

Samostatně a bez vazby na popsaná pravidla je třeba vnímat ustanovení § 240 odst. 1 ZP, které předepisuje, že „těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně a zaměstnanci pečující o děti do věku 8 let smějí být vysíláni na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem“. Ustanovení odstavce 2 téhož paragrafu tuto ochranu rozšiřuje na osamělé osoby pečující o dítě do 15 let a na osoby pečující o ty, kteří jsou závislí na pomoci jiného. Jde o zvláštní kvalifikovaný souhlas, který si musí vyžádat zaměstnavatel před každým vysláním na pracovní cestu. Je-li ten dán dlouhodobě, například v pracovní smlouvě, nemusí tak zaměstnavatel sice činit, ale zaměstnanec může pracovní cestu odmítnout, aniž by k tomu měl uznatelný důvod a aniž by byl povinen jej zaměstnavateli uvést (obecným důvodem ze zákona je péče o vyjmenované osoby).

Stejně tak musí zaměstnavatel respektovat zákazy práce přesčas dle ustanovení § 241 odst. 3 a § 245 odst. 1 ZP. Dle prvně uvedeného paragrafu nesmí zaměstnavatel zaměstnávat těhotné zaměstnankyně prací přesčas a zaměstnankyním a zaměstnancům, kteří pečují o dítě mladší než 1 rok, nesmí práci přesčas nařídit. Druhý paragraf chrání před prací přesčas mladistvé zaměstnance.

53. JEDNOSTRANNÉ SKONČENÍ DOHODY O PRÁCI PŘESČAS
Datum přijetí: 23.10.2010 a 2.2.2011
Právní úprava: § 93 odst. 3 ZP a § 582 ObčZ
Viz stanovisko č. 4 – Vypověditelnost některých smluvních ujednání.
54. práce přesčas a její evidence
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 96 ZP
Viz stanovisko č. 59 – Evidence práce přesčas.
XIX. PRACOVNÍ POHOTOVOST
55. PRACOVNÍ POHOTOVOST V DOBĚ SVÁTKU NEBO DOVOLENÉ
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 78 odst. 1 písm. h) a § 95 ZP
Popis problému:

Pracovní pohotovost definuje ZP jako dobu, kdy je zaměstnanec připraven (na jiném místě, než jsou pracoviště zaměstnavatele) k případnému výkonu práce podle pracovní smlouvy, a to nad rámec svého rozvrhu pracovních směn. 

Zaměstnavatelé požadují v některých případech po zaměstnancích na základě jejich vzájemné dohody dle ustanovení § 95 ZP držení pracovní pohotovosti i ve dnech, kdy zaměstnanec čerpá dovolenou nebo kdy nepracuje proto, že je svátek, a kdy mu z obou těchto titulů přísluší náhrada mzdy (resp. nekrácená měsíční mzda či plat). 

Kolegium se zabývalo otázkou, zdali je s ohledem na principy právní úpravy obsažené v ZP vůbec myslitelné, aby zaměstnanec v těchto dnech pracovní pohotovost držel a zaměstnavatel měl tedy možnost ji na něm vyžadovat. V této souvislosti se Kolegium zaměřilo také na vymezení pojmu „pracoviště zaměstnavatele“, na kterých je připravenost zaměstnance k výkonu práce vnímána nikoliv jako pracovní pohotovost, ale jako součást pracovní doby. 

Stanovisko
Kolegium dospělo k závěru, že v den svátku pracovní pohotovost možná je. Protože v tento den zaměstnanci směna z důvodu svátku „odpadla“ a zákon nevylučuje souběh náhrady mzdy nebo mzdy na straně jedné a odměny za pracovní pohotovost na straně druhé, může ji zaměstnanec držet jak v době, za kterou mu přísluší náhrada mzdy (nebo se mzda či plat nekrátí), tak v době předcházející nebo následující. Toto rozlišení má význam jen pro případ, že zaměstnanec bude v rámci pracovní pohotovosti vykonávat práci – v prvním případ půjde jen o práci ve svátek, v případě druhém též zpravidla o práci přesčas. Nařízení práce ve svátek je možné jen v případech uvedených v ustanovení § 91 odst. 3 a 4 ZP, avšak v jiných případech může zaměstnavatel takovou práci se zaměstnancem dohodnout (měl by proto primárně dohodnout i držení pracovní pohotovosti ve svátek).

Pokud jde o pracovní pohotovost v době dovolené zaměstnance, Kolegium se přiklonilo k závěru, že v tomto případě souběh možný není. Účelem dovolené je zotavení zaměstnance a dovolená není vázána na směnu zaměstnance (to pouze náhrada mzdy za její čerpání). Připuštění takového souběhu by mělo navíc neřešitelné právní důsledky – dovolená by mohla být požadovaným výkonem práce v době pracovní pohotovosti přerušena třeba jen na krátkou dobu a tím pádem by čerpání dovolené bylo vykazováno nutně v hodinách. Pracovní pohotovost tak účelu dovolené odporuje.

Pracovišti zaměstnavatele pro účely pracovní pohotovosti nutno rozumět místa, kterými zaměstnavatel disponuje (a to nejen v majetkovém smyslu slova) ve vztahu k možnosti ukládat zaměstnancům pracovní úkoly. Pracovní pohotovost tak může být zaměstnancem držena jen na místech, která nejsou takovými pracovišti a na kterých zaměstnavatel nezasahuje do soukromí zaměstnance, pouze ho v době jeho odpočinku omezuje, aby byl připraven k případnému výkonu práce.

56. PRACOVNÍ POHOTOVOST U DOHOD O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 77, § 78 odst. 1 písm. h), § 95 a § 140 ZP
Viz stanovisko č. 32 – Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a pracovní pohotovost.
57. DOHODA SE ZAMĚSTNANCEM O PRACOVNÍ POHOTOVOSTI
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 93 odst. 3 a § 95 ZP
Viz stanovisko č. 52 – Parametry dohody se zaměstnancem o vyslání na pracovní cestu, o práci přesčas a o pracovní pohotovosti.
XX. EVIDENCE PRACOVNÍ DOBY
58. způsob vedení evidence pracovní doby

Datum přijetí: 17.10.2009
Právní úprava: § 96 ZP
Popis problému:

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 ZP 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 mj. práce vykonávaná na náklady zaměstnavatele (dle stávajícího § 2 odst. 2 ZP jde o důsledek s výkonem závislé práce spojený).
59. evidence práce přesčas
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 96 ZP
Popis problému:

Jednou z dob, kterou musí zaměstnavatel v rámci pracovního poměru evidovat, je práce přesčas konaná zaměstnancem. Kolegium si položilo otázku, jak je to s případným odděleným vedením evidence takové práce, která má charakter nařízené nebo naopak se zaměstnancem dohodnuté práce přesčas.
Stanovisko
Zákon nepožaduje, aby byla vedena oddělená evidence nařízené a dohodnuté práce přesčas, zároveň tomu ale nebrání. Nebude-li tato duální evidence vedena, potom je nutný souhlas k práci přesčas nad 8 hodin v jednotlivém týdnu a k veškeré práci přesčas po odpracování 150 přesčasových hodin od začátku kalendářního roku (po odečtení těch, za něž bylo čerpáno náhradní volno).
Z toho by ještě – v rámci týdnů i roku – mohla být vyčleněna práce přesčas v dny nepřetržitého odpočinku zaměstnance v týdnu, jde-li o práce, na které nemůže být práce v tyto dny podle ustanovení § 91 ZP nařízena (sama o sobě tedy vyžaduje souhlas zaměstnance). Souhlas zaměstnance k příslušné práci přesčas ovšem nemusí být výslovný.
Chce-li zaměstnavatel vést odděleně nařízenou a dohodnutou práci přesčas (aby si tak například i na konci roku zajistil možnost přesčasy nařídit), musel by souhlas zaměstnance být vždy prokazatelný a nezpochybnitelný (zaměstnanec by se např. musel k příslušnému údaji podepsat). Jinak nelze vyloučit nedorozumění mezi zaměstnanci a jejich nadřízenými, eventuelně i právní spory.
XXI. bezpečnost a ochrana zdraví při práci

60. PREVENCE RIZIK a odpovědnost zaměstnavatele za škodu
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 102 ZP
Popis problému:

Jednou z povinností zaměstnavatele v oblasti BOZP je též povinnost týkající se prevence rizik. Tu definuje ZP ve svém ustanovení § 102 odst. 2 jako „všechna opatření vyplývající z právních a ostatních předpisů k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a z opatření zaměstnavatele, která mají za cíl předcházet rizikům, odstraňovat je nebo minimalizovat působení neodstranitelných rizik“. Kolegium řešilo v této souvislosti otázku, zdali porušení uvedené povinnosti ze strany zaměstnavatele může založit jeho odpovědnost za škodu, která tímto vznikla zaměstnanci. Spor se týká případů, kdy odpovědnost z důvodu pracovního úrazu nebo nemoci z povolání není ze zákona dána.
Stanovisko:

Členové Kolegia se shodli na tom, že zaměstnavatel může být shledán odpovědným za škodu způsobenou zaměstnanci porušením povinnosti k prevenci rizik, a to ve smyslu ustanovení § 265 odst. 1 ZP, podle kterého 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.

Základním předpokladem uplatnění náhrady škody ze strany zaměstnance ovšem je, že bude prokázána příčinná souvislost mezi porušením povinnosti zaměstnavatelem a vznikem škody.

61. ZKOUŠKA NA ALKOHOL A VYKÁZÁNÍ ZAMĚSTNANCE Z PRACOVIŠTĚ
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 103 odst. 1 písm. a) a § 106 odst. 4 písm. e) ZP
Popis problému:

Jednou z povinností zaměstnance na úseku BOZP je povinnost podrobit se na pokyn oprávněného vedoucího zaměstnance písemně určeného zaměstnavatelem zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek. Pokud je u zaměstnance zjištěna přítomnost alkoholu či jiné návykové látky (nebo je zřejmé, že je pod jejich vlivem), s ohledem na ustanovení § 103 odst. 1 písm. a) ZP nepřipustí zaměstnavatel zaměstnance k další práci a zpravidla ho vykáže z pracoviště, protože tento není nadále schopen vykonávat práci a hrozí riziko pracovního úrazu.

V praxi se objevují pochybnosti o tom, zda dobu, kterou zaměstnanec v rámci své směny neodpracuje, protože je vykázán z pracoviště, lze považovat za neomluvenou absenci, nebo „jen“ za (právem neupravenou) překážku v práci na straně zaměstnance, za kterou mu nepřísluší náhrada mzdy (platu).
Stanovisko:

Skutečnost, že zaměstnanec vstoupil na pracoviště pod vlivem alkoholu (nebo jiné návykové látky), popř. požil alkoholický nápoj teprve na pracovišti, je samozřejmě porušením „pracovní kázně“, konkrétně povinnosti vyplývající zaměstnanci z ustanovení § 106 odst. 4 písm. e) ZP.

Protože zaměstnanec není v důsledku požití alkoholického nápoje způsobilý dále vykonávat práci a plnit tak závazek z pracovního poměru, je zaměstnavatel oprávněn (a dokonce povinen) ho z pracoviště vykázat. Pokud by přitom nepřítomností zaměstnance z této příčiny vznikla zaměstnavateli škoda, může být pro něho tato absence okolností, ke které přihlédne při hodnocení intenzity porušení „pracovní kázně“ a při rozhodování o následcích s tím spojených, včetně rozvázání pracovního poměru. Dvojnásob to platí u osob, které zmiňuje zákon č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami a o změně souvisejících zákonů, ve znění pozdějších předpisů, tedy u osob, které vykonávají činnost, při níž by mohly ohrozit život nebo zdraví svoje nebo dalších osob nebo poškodit majetek.

Zameškání (části) směny zaměstnancem z důvodu jeho vykázání z pracoviště nelze považovat za překážku v práci na jeho straně, natožpak na straně zaměstnavatele. Vznikla by tak absurdní situace, že tato doba by se v souladu s ustanovením § 348 odst. 1 písm. a) ZP posuzovala jako výkon práce.

Zaměstnavatel může tedy dotčenou absenci považovat za neomluvenou. U zaměstnavatele, u něhož působí odborová organizace, je ale třeba se na tomto závěru s ní dohodnout (po novele ZP s účinností od 1.1.2012 postačí jen projednání) ve smyslu ustanovení § 348 odst. 3 ZP. Případný nesouhlas odborové organizace nemění nic na tom, že zaměstnanec se dopustil porušení „pracovní kázně“.

62.  LÉKAŘSKÉ PREVENTIVNÍ PROHLÍDKY U ZAMĚSTNANCŮ PRACUJÍCÍCH NA ZÁKLADĚ DOHOD O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 103 odst. 1 písm. a) ZP, § 98 odst. 1 ZSZS
Popis problému:

Dne 1.4.2012 nabyl účinnosti zcela nový ZSZS, který přinesl důležité změny v oblasti zdravotní péče o zaměstnance a mj. nahradil pojem „závodní preventivní péče“ pojmem „pracovnělékařské služby“. Podle přechodného ustanovení zákona ale platí, že až na výjimky týkající se úhrady pracovnělékařských služeb je lze po dobu 1 roku ode dne nabytí účinnosti tohoto zákona poskytovat podle dosavadních právních předpisů upravujících poskytování závodní preventivní péče. Zaměstnavatelům tak bylo poskytnuto zákonem dostatečně dlouhé období, aby uvedli svoji praxi do souladu s novou právní úpravou. 
Tohoto přechodného období lze využít i k tomu, aby zaměstnavatelé tam, kde to není vysloveně nutné, neprováděli pracovnělékařské prohlídky u zaměstnanců pracujících na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. V tomto případě by šlo o uplatnění stanoviska Kolegia, které svého času k této otázce ještě v době existence právní úpravy závodní preventivní péče přijalo. 

Stanovisko:

Právní úprava týkající se závodní preventivní péče a s tím spojená povinnost zaměstnance podrobit se předepsaným prohlídkám má veřejnoprávní povahu a nelze ji rozšiřovat účelovým výkladem nebo analogií. Z této právní úpravy nelze až na některé specifické výjimky dovodit, že by se zaměstnanec vstupující do pracovněprávního vztahu formou dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce musel podrobit vstupní lékařské preventivní prohlídce a za jeho trvání i prohlídkám dalším.

Pokud charakter práce představuje riziko ve vztahu ke zdravotní způsobilosti zaměstnance k jejímu výkonu, je účelné, aby zaměstnavatel v tomto případě a v rámci možností účast na takových lékařských preventivních prohlídkách u (budoucího) zaměstnance vyžadoval. Do budoucna lze doporučit změnu právní úpravy tak, aby byla jednoznačná.
63. ŠKOLENÍ ŘIDIČŮ REFERENTSKÝCH VOZIDEL
Datum přijetí: 5.11.2011
Právní úprava: § 103 odst. 2 ZP
Popis problému:

V praxi se neustále vedou diskuse o tom, jestli jsou povinni se školením  týkajícím se řízení motorových vozidel podrobit též zaměstnanci, kteří bývají označováni poněkud nepřesně jako řidiči – referenti a kteří v souvislosti s výkonem své práce řídí automobil, aniž by měli toto řízení sjednáno výslovně, či implicitně jako druh práce v pracovní smlouvě.
Stanovisko:

Na řidiče – referenty se žádné povinné školení o dopravních předpisech prováděné zaměstnavatelem nebo jiné přezkoumání jejich odborné způsobilosti nevztahuje. Není samozřejmě vyloučeno, že zaměstnavatel nabídne i těmto zaměstnancům, aby se takového školení zúčastnili, nebo jeho absolvováním podmíní možnost řídit služební vozidlo.

Výše uvedenou povinnost nelze dovozovat ani z ustanovení § 103 odst. 2 ZP, dle kterého je zaměstnavatel povinen „zajistit zaměstnancům školení o právních a ostatních předpisech k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, které doplňují jejich odborné předpoklady a požadavky pro výkon práce, které se týkají jimi vykonávané práce a vztahují se k rizikům, s nimiž může přijít zaměstnanec do styku na pracovišti, na kterém je práce vykonávána …..“. Zákon váže totiž povinnost zaměstnavatele provádět školení výlučně k výkonu práce zaměstnance, tedy práce, kterou je zaměstnanec povinen vykonávat podle sjednaného druhu práce.

64. VZTAH VÝSTUPNÍ LÉKAŘSKÉ PREVENTIVNÍ PROHLÍDKY A NEMOCI Z POVOLÁNÍ
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 384 ZP, ZSZS
Viz stanovisko č. 107 – Výstupní lékařská preventivní prohlídka a nemoc z povolání.
XXII. MZDA A JEJÍ VÝŠE
65. POVAHA MZDOVÉHO VÝMĚRU
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 113 ZP
Popis problému:

Kolegium se zabývalo otázkou, jakou povahu má s účinností nového ZP od 1.1.2007 má mzdový výměr, kterým se určuje mzda u zaměstnavatele, který není zaměstnavatelem z oblasti veřejných služeb nebo správy.
Stanovisko:

Dle nového ZP nemůže mít mzdový výměr pouze informační povahu, ale jedná se vždy o právní úkon zakládající mzdový nárok (dokumenty informační povahy nebudou mzdovými výměry ani v případě, že by tak byly nazvány).

66. odměňování zaměstNance po skončení účinnosti SMLOUVy O MZDĚ
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 113 odst. 1 ZP
Popis problému:

ZP vychází ve svém ustanovení § 113 odst. 1 a 2 z toho, že mzda se sjednává ve smlouvě nebo ji zaměstnavatel stanoví vnitřním předpisem anebo určuje mzdovým výměrem. Je-li zaměstnanec statutárním orgánem zaměstnavatele, sjednává s ním mzdu nebo mu ji určuje ten, kdo ho na pracovní místo ustanovil, nestanoví-li zvláštní právní předpis jinak. 
Kolegiu byla položena otázka, jakým způsobem může zaměstnavatel postupovat v případě, že zaměstnanci skončí účinnost smlouvy o mzdě a nedojde k další dohodě se zaměstnancem o výši jeho mzdy.
Stanovisko:

Jestliže nebude výše mzdy zaměstnance i nadále upravena dohodou účastníků pracovního poměru a pravidla odměňování nejsou obsažena ani v kolektivní smlouvě nebo vnitřním předpisu zaměstnavatele, může zaměstnavatel řešit vzniklou situaci také vydáním mzdového výměru zaměstnanci. Musí přitom dbát zásady stejné odměny za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, jak je vymezena v ustanovení § 110 ZP. Tuto zásadu nelze přitom chápat pouze horizontálně (ve vztahu k zaměstnancům, kteří vykonávají práci stejného nebo srovnatelného druhu), ale též vertikálně (jako poměřování míry diferenciace mezi výší mzdy na jednotlivých pozicích u zaměstnavatele podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce a dalších kritérií uvedených v ustanovení § 109 odst. 4 ZP).

Pokud by zaměstnavatel neurčil zaměstnanci výši mzdy, vystavuje se riziku, že zaměstnanec může žalovat na zaplacení mzdy ve výši, která byla dříve upravena jako smluvní.
67. změna výše (smluvní) mzdy při převedení zaměstnance na jinou práci
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 41 a § 113 ZP
Popis problému:

V ustanovení § 41 ZP jsou taxativně vyjmenovány případy, kdy má zaměstnavatel povinnost nebo možnost převést zaměstnance na jinou vhodnou práci. Může jít samozřejmě též o práci, za kterou přísluší nižší mzda (plat). 

Kolegium bylo dotázáno, jestli a případně jaké účinky má původní dohoda o mzdě uzavřená mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem v situaci, kdy je zaměstnanec převeden na jinou práci, než ke které byla mzda sjednána, tato práce je jinak (hůře) ohodnocena a zaměstnanec nehodlá přistoupit na změnu smluvních mzdových podmínek.
Stanovisko:

Vzhledem k tomu, že výše mzdy byla sjednána ke konkrétnímu druhu práce, a převedením na jinou práci dochází k jeho jednostranné změně ze strany zaměstnavatele, účinky dohody o mzdě jsou po dobu převedení na jinou práci vyloučeny a zaměstnanec nemůže tedy požadovat sjednanou částku, protože jde o výkon jiné práce. Kdyby zaměstnanec nepřistoupil na změnu výše smluvní mzdy, lze mu k výkonu této jiné práce vydat mzdový výměr podle ustanovení § 113 odst. 4 ZP.
Uvedeným postupem je zajištěna zásada rovného zacházení, resp. stejné odměny za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty, kterou ZP podrobně upravuje ve svém ustanovení § 110. Zákonným průlomem do tohoto pravidla je při převedení na jinou práci povinnost zaměstnavatele poskytnout zaměstnanci v případech vyjmenovaných v ustanovení § 139 ZP doplatek ke mzdě do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval zaměstnanec před převedením.
XXIII.    PŘÍPLATKY KE MZDĚ A NÁHRADNÍ VOLNO
68. NÁHRADNÍ VOLNO ZA PRÁCI VE SVÁTEK
Datum přijetí: 28.12.2006
Právní úprava: § 115 odst. 1 ZP
Popis problému:

Podle ZP platí, že za dobu práce ve svátek přísluší zaměstnanci dosažená mzda a náhradní volno v rozsahu práce konané ve svátek, které mu zaměstnavatel poskytne nejpozději do konce třetího kalendářního měsíce následujícího po výkonu práce ve svátek nebo v jinak dohodnuté době. Za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Kolegium se zabývalo dotazem, zdali lze poskytnout zaměstnanci náhradní volno za práci ve svátek v rozsahu delším, než činila odpracovaná doba ve svátek.
Stanovisko:

Zaměstnanci odměňovanému mzdou je možno poskytnout náhradní volno v rozsahu delším než činila odpracovaná doba ve svátek. Jde o odchylku od pravidla, že náhradní volno přísluší zaměstnanci v rozsahu práce konané ve svátek. Toto ustanovení zakládá právo zaměstnance, čímž ukládá zaměstnavateli povinnost je uspokojit – od ustanovení zákona ukládajících povinnost je možné se podle § 2 odst. 1 (nyní § 4b) ZP odchýlit ve prospěch zaměstnance.

Výše uvedenému závěru nasvědčuje i skutečnost, že i příplatek za práci ve svátek, který je alternativou k náhradnímu volnu, může být vyšší než průměrný výdělek. Zákon nebrání ani tomu, aby náhrada mzdy za dobu náhradního volna byla vyšší, než je průměrný výdělek.

Uvedenou možnost poskytnutí delšího náhradního volna ale nelze aplikovat při odměňování platem (§ 135 ZP). Náhradní volno za práci ve svátek je formou platové (mzdové) kompenzace. Podle § 122 odst. 1 ZP není možné plat určit jiným způsobem, v jiném složení a v jiné výši než stanoví zákon a prováděcí právní předpisy. Je tak zakázáno jakékoliv – i nepřímé – navyšování platu.

69. výše příplatku za noční práci a za práci v sobotu a v neděli
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 116 a § 118 ZP
Popis problému:

Novelou 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 ZP 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.

XXIV.   ODMĚŇOVÁNÍ PŘI KONTU PRACOVNÍ DOBY
70. PŘÍPLATKY A STÁLÁ MZDA
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 120 ZP
Popis problému:

Pokud zaměstnavatel uplatňuje u svých zaměstnanců konto pracovní doby, zaměstnanci zařazenému do tohoto způsobu rozvržení pracovní doby přísluší mzda ve stálé měsíční výši (stálá mzda). Otázkou je, jak posuzovat a zejména pak kompenzovat práci, kterou koná zaměstnanec během vyrovnávacího období pro konto pracovní doby ve svátek, v noci, ve ztíženém pracovním prostředí nebo též v sobotu a v neděli. 
Stanovisko
I při režimu kont pracovní doby mohou být poskytovány mzdové příplatky (nebude to ovšem příliš praktické). Příplatky nebudou vedeny na kontě mzdy. 
XXV. ODMĚNA Z DOHOD O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR
71. MOŽNOST STANOVENÍ ODMĚNY Z DOHOD zaměstnavatelem
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 138 ZP
Viz stanovisko č. 1 – Možnost odchylování se od zákona.
XXVI.    SPLATNOST A VÝPLATA MZDY (PLATU)
72. POPLATEK ZA VYPLACENÍ ZÁLOHY NA MZDU (PLAT)
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 141 ZP
Popis problému:

V aplikační praxi se objevují případy, kdy zaměstnavatelé vyžadují od svých zaměstnanců zaplacení poplatku za službu spočívající v mimořádném vyplacení zálohy na mzdu nebo plat (k výplatě tak dochází mimo řádný výplatní termín). Kolegium bylo dotázáno, zdali je takový postup zaměstnavatele v souladu s právní úpravou a pokud ano, jestli je výše takového poplatku nějakým způsobem limitována a lze ji určit např. vnitřním předpisem.
Stanovisko:

Zaměstnavatel takto postupovat může, ale jen za předpokladu, že dotčený poplatek kryje jen náklady, které musel v souvislosti s tím vynaložit (poplatek nemůže generovat zisk). Není ani vyloučeno, že výše poplatku bude určena paušálně např. ve vnitřním předpisu zaměstnavatele, musí ale vycházet z určité a objektivní kalkulace (podobně jako je tomu např. u paušalizace cestovních náhrad).

73. DOHODA O BEZHOTOVOSTNÍ VÝPLATĚ MZDY NEBO PLATU
Datum přijetí: 5.11.2011
Právní úprava: § 143 odst. 1 ZP
Popis problému:

Novelou ZP s účinností od 1.1.2012 bylo u bezhotovostní výplaty mzdy (rozuměj též platu) vypuštěno pravidlo, že zaměstnavatel je povinen na žádost zaměstnance respektovat tuto formu výplaty mzdy (a tedy že zaměstnanec může vzít takovou žádost zpět). Zmíněné pravidlo bylo nahrazeno dohodou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o bezhotovostní výplatě mzdy. 

Kolegiu byla položena otázka, jak má zaměstnavatel postupovat v případě, když bude uvedená dohoda se zaměstnancem uzavřena a zaměstnanec pak z jakéhokoliv důvodu zruší bankovní účet, na který mu zaměstnavatel posílal mzdu bezhotovostním převodem, aniž by určil účet jiný.
Stanovisko:

Dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem předpokládá, že si smluvní strany této dohody budou navzájem poskytovat součinnost. Pokud by zaměstnanec zrušil účet, na který mu zaměstnavatel doposud posílal mzdu bezhotovostním převodem, porušil by tím podmínky dohody a neposkytl zaměstnavateli součinnost k plnění.

Vzhledem k tomu ale, že poskytnutí odměny za práci je chráněno mezinárodními úmluvami (zejména Úmluva MOP č. 95) a souvisí též s jednou ze základních zásad pracovněprávních vztahů a tou je zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance (§ 1a písm. a) ZP po novele), nemůže si zaměstnavatel dovolit zaměstnanci mzdu nevyplatit.

Ať už zaměstnavatel vyplatí mzdu zaměstnanci v hotovosti, nebo mu ji zašle, není v takovém případě vázán výplatním termínem (nedostává se do prodlení) a je oprávněn po zaměstnanci vyžadovat úhradu nákladů, které mu v souvislosti se změnou formy výplaty mzdy v důsledku porušení dohody ze strany zaměstnance vznikly.
XXVII.      SRÁŽKY ZE MZDY A JINÝCH PŘÍJMŮ
74. DOHODA O SRÁŽKÁCH ZE MZDY K USPOKOJENÍ ZÁVAZKŮ ZAMĚSTNANCE
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 146 písm. b) ZP
Popis problému:

S účinností od 1.1.2007 počítá ZP s tím, že mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem může být uzavřena dohoda o srážkách ze mzdy (platu či jiných příjmů) mj. k uspokojení závazků zaměstnance vůči jiné osobě, než je zaměstnavatel. Kolegium se zabývalo právní povahou této dohody (nejde-li o dohodu ve smyslu ustanovení § 551 ObčZ).
Stanovisko:

Dohoda je pracovněprávní povahy, není však pro ni předepsána žádná právní forma (písemná forma tedy není podmínkou).
75. ZAPOČTENÍ POHLEDÁVKY VS. SRÁŽKY ZE MZDY
Datum přijetí: 20.4.2010
Právní úprava: § 146 ZP
Viz stanovisko č. 5 – Započtení pohledávky zaměstnavatele vůči mzdě (platu) nebo jiným příjmům zaměstnance.
76. SRÁŽKY ZE MZDY a odpovědnost za ztrátu svěřené věci
Datum přijetí: 17.10.2009
Právní úprava: § 146, § 255, § 263 a § 327 ZP 
Viz stanovisko č. 102 – Ztráta svěřené věci a srážky ze mzdy.
XXVIII. PŘEKÁŽKY V PRÁCI NA STRANĚ ZAMĚSTNANCE
77. NÁVRAT ZAMĚSTNANKYNĚ ČI ZAMĚSTNANCE Z RODIČOVSKÉ DOVOLENÉ
Datum přijetí: 17.10.2009
Právní úprava: § 196 ZP 
Popis problému:

V praxi existuje řada problémů, na něž se v praxi nahlíží dvěma rozdílnými pohledy. Jde mj. o situaci, kdy zaměstnankyně či zaměstnanec (dále pro tento účel jen „zaměstnanec“) požádá svého zaměstnavatele v souladu s ustanovením § 196 ZP 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 (nyní konkrétně písm. f) dotčeného ustanovení) ZP.

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 ZP – nyní dle ustanovení § 3 odst. 1 ObčZ). 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.

78. PRACOVNÍ VOLNO NA HLEDÁNÍ NOVÉHO ZAMĚSTNÁNÍ
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 199 ZP a bod 11 nařízení vlády č. 590/2006 Sb.
Popis problému:

Dle bodu 11 Přílohy k nařízení vlády, kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, má zaměstnanec před skončením pracovního poměru právo na pracovní volno k vyhledání nového zaměstnání. Rozsah tohoto volna vymezuje nařízení vlády tak, že zaměstnanci přísluší „na nezbytně nutnou dobu, nejvýše na 1 půlden v týdnu“, a to „po dobu odpovídající výpovědní době v délce dvou měsíců“. 

V souvislosti s tímto vymezením byly Kolegiu předloženy dotazy, co konkrétně se rozumí formulací „půlden v týdnu“, jak dlouhý je tento půlden a zdali se váže k délce týdenní pracovní doby zaměstnance, a pokud doba od žádosti zaměstnance do okamžiku skončení pracovního poměru bude kratší než 1 týden, jestli činí i v takovém případě maximální délka tohoto volna 1 půlden.
Stanovisko:

Protože jde o překážku v práci na straně zaměstnance, je třeba při určení toho, co znamená formulace „půlden v týdnu“, vycházet z pracovních dnů (směn) zaměstnance. Tímto půldnem se proto rozumí půlka směny zaměstnance, a v případě, že by šlo o zaměstnance se směnami různě dlouhými, pak půlka směny, ve které zaměstnanec toto pracovní volno čerpá.

Právo na pracovní volno náleží zaměstnanci také v jiných případech, než je skončení pracovního poměru výpovědí, samozřejmě za předpokladu, že o ně požádá. Nařízení vlády samo zmiňuje dohodu o rozvázání pracovního poměru, ale v úvahu přichází též např. u skončení pracovního poměru uplynutím doby. Možné není čerpání tohoto pracovního volna zejména u okamžitého zrušení pracovního poměru a zpravidla není reálné ani při zrušení pracovního poměru ve zkušební době.  

Právo na pracovní volno v délce až půldne v týdnu přísluší zaměstnanci za každý započatý týden zbývající do skončení pracovního poměru, maximálně pak po dobu dvou měsíců. To platí i v případě, že do skončení pracovního poměru zaměstnance zbývá doba kratší jednoho týdne. Zaměstnavateli přitom nic nebrání v tom, aby zaměstnanci poskytl pracovní volno ve větším rozsahu, než stanoví nařízení vlády, nebo jako pracovní volno placené i v případě, kde nařízení vlády v souvislosti s ním nezmiňuje náhradu mzdy nebo platu.

S ohledem na povahu pracovního volna by mělo být zásadně využito k činnostem vedoucím k hledání nového zaměstnání, které zaměstnanec zpravidla nemůže provádět mimo rámec pracovní doby (např. návštěva Úřadu práce nebo účast na výběrovém řízení u potencionálního zaměstnavatele). Nakonec i pro tuto překážku v práci platí obecné pravidlo obsažené v ustanovení § 206 odst. 2 ZP, tedy povinnost zaměstnance její existenci zaměstnavateli prokázat. Zaměstnavatel ale nemusí splnění této povinnosti vyžadovat.
79. PRACOVNÍ VOLNO PŘI DAROVÁNÍ KRVE NEBO JINÝCH BIOLOGICKÝCH MATERIÁLŮ
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 203 odst. 2 písm. d) a e) ZP 
Popis problému:

Z důvodu stále se rozšiřujícího dárcovství krve a jiných biologických materiálů ze strany zaměstnanců a v některých případech i jejich snahy „zneužít“ překážku v práci s tím spojenou se Kolegium zabývalo pravidly pro tuto situaci a rovněž tím, nakolik hraje roli, že dárcovství některých biologických materiálů je placené (zejména u krevní plazmy).

Kolegium vyšlo z toho, že zmíněné dárcovství je překážkou v práci z důvodu obecného zájmu, přičemž za dobu pracovního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku. Pro tyto překážky v práci platí obecné ustanovení § 200 ZP o tom, že právo na pracovní volno má zaměstnanec jen tehdy, pokud tuto činnost nebylo možné provést mimo pracovní dobu, stejně jako ustanovení § 206 téhož právního předpisu o povinnosti zaměstnance o překážce v práci zaměstnavatele podle stanovených pravidel uvědomit a prokázat mu ji.

Na rozdíl od některých jiných překážek v práci z důvodu obecného zájmu přitom neváže ZP její využití na skutečnost, že tomu nebrání vážné provozní důvody na straně zaměstnavatele, i když jej podmiňuje skutečností, že se pracovní volno poskytne v nezbytně nutném rozsahu, pokud činnost nelze provést mimo pracovní dobu. 

Stanovisko
Pro poskytování pracovního volna zaměstnanci s náhradou mzdy (platu) není rozhodné, zda jde o překážku v práci v podobě darování krve nebo jiného biologického materiálu a zda dostal zaměstnanec od příslušného zařízení za odběr zaplaceno, či nikoliv. Zákonem určenou dobu na zotavení zaměstnance po provedeném odběru, pokud zasahuje do pracovní doby a je tedy překážkou v práci, nemůže zaměstnavatel omezovat.

Vzhledem k tomu, že zaměstnanec má realizovat tento úkon pokud možno mimo rámec své pracovní doby, lze připustit, aby v konkrétním případě (zejména když bude zjištěno, že zaměstnanec takovou možnost měl a činí tak opakovaně na úkor pracovní doby) zaměstnavatel zaměstnanci pracovní volno neposkytl.
80. OZNAMOVÁNÍ A PROKAZOVÁNÍ PŘEKÁŽEK V PRÁCI
Datum přijetí: 17.10.2009
Právní úprava: § 206 odst. 1 a 2 ZP 
Popis problému:

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 ZP, 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, ve znění pozdějších předpisů, ukládá zaměstnanci povinnost „předat neprodleně zaměstnavateli rozhodnutí o vzniku dočasné pracovní neschopnosti a rozhodnutí o ukončení dočasné pracovní neschopnosti (karantény)“, s účinností od 1.1.2012 dokonce pod možnou sankcí za přestupek v podobě pokuty až do výše 20.000,- Kč. 

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 ZP 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.

81. PŘEKÁŽKY V PRÁCI PŘI PRUŽNÉM ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY
Datum přijetí: 16.10.2009
Právní úprava: § 97 odst. 2 ZP
Viz stanovisko č. 42 – Pružné rozvržení pracovní doby a překážky v práci.

82.  PŘEKÁŽKY V PRÁCI V DOBĚ STANOVENÉ PRO PŘESTÁVKU V PRÁCI NA JÍDLO A ODDECH
Datum přijetí: 2004
Právní úprava: § 88 ZP
Viz stanovisko č. 46 – Překážky v práci v době stanovené pro přestávku v práci na jídlo a oddech.
XXIX. PŘEKÁŽKY V PRÁCI NA STRANĚ ZAMĚSTNAVATELE
83. JINÉ NEŽ ZÁKONEM UPRAVENÉ PŘEKÁŽKY V PRÁCI
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: ------ 
Popis problému:

ZP rozlišuje překážky v práci v práci na straně zaměstnance a na straně zaměstnavatele. Kolegium se zabývalo tím, zdali může existovat jiná překážka v práci, než s nimiž ZP výslovně počítá (kupř. v podobě přerušení práce způsobené zaměstnancem – porušení strojního zařízení, apod.)
Stanovisko
Výčet překážek je neuzavřen a existují i jiné překážky, než které zákon předpokládá. V případě porušení zařízení způsobeného zaměstnancem se jedná o překážku na straně zaměstnavatele (nikoliv zaměstnance), neboť ten není schopen přidělovat obsluhujícímu zaměstnanci práci. Dle individuálního posouzení by však obvykle nebyla přiznána zaměstnanci náhrada mzdy (zcela, nebo částečně) pro rozpor s dobrými mravy.   
84. POVAHA PROSTOJE COBY PŘEKÁŽKY V PRÁCI NA STRANĚ ZAMĚSTNAVATELE
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 207 písm. a) ZP 
Popis problému:

Kolegium se zabývalo povahou překážek v práci na straně zaměstnavatele, zejména tím, kdy jde o překážku v práci v podobě tzv. prostoje (viz ustanovení § 207 písm. a) ZP) a kdy o překážku v práci z jiných, obecných důvodů, pro které není schopen zaměstnavatel přidělovat zaměstnanci práci (viz ustanovení § 208 ZP). Správná kvalifikace překážky v práci je důležitá tím spíše, že v prvním případě náleží zaměstnanci náhrada mzdy (platu) ve výši nejméně 80% průměrného výdělku, kdežto v případě druhém musí zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci náhradu ve výši 100% průměrného výdělku.

Konkrétně se Kolegium vyjádřilo k situaci, kdy zaměstnavatel nemůže zaměstnancům přidělovat práci v rozsahu jejich stanovené nebo sjednané týdenní pracovní doby a důvodem je skutečnost, že dodavatel suroviny, ze které zaměstnavatel vyrábí a s níž tedy jeho zaměstnanci pracují, se opožďuje se svým plněním.

V té souvislosti padla též otázka, zdali může zaměstnavatel řešit dočasnou nemožnost přidělovat zaměstnancům práci tím, že nařídí zaměstnancům dovolenou.
Stanovisko:

Prostoj jako překážka v práci na straně zaměstnavatele je charakterizován tím, že jde o přechodnou, dočasnou a neplánovanou provozní závadu. Povahu prostoje má situace, kdy zaměstnavatel nemůže zaměstnancům přidělovat sjednanou práci z provozní příčiny a nemohl učinit ani potřebná opatření k tomu, aby důsledkům takto vzniklé situace zabránil. Za prostoj lze proto považovat i případ, kdy dodavatel neplánovaně přestane dodávat zaměstnavateli potřebnou surovinu.

Je přípustné, aby zaměstnavatel na dobu, která by jinak byla považována za prostoj, nařídil zaměstnancům čerpání dovolené. Ostatně také hromadné určení čerpání dovolené dle ustanovení § 220 ZP je striktně vázáno na provozní důvody. Pokud zaměstnavatel této možnosti využije, musí dodržet podmínky obsažené v ustanovení § 217 odst. 1 poslední věta ZP, tedy tak učinit písemně a alespoň 14 dnů předem, pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době.

85.  ČÁSTEČNÁ NEZAMĚSTNANOST A SVÁTEK A JEJÍ SOUBĚH S JINÝMI PŘEKÁŽKAMI V PRÁCI
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 209 ZP 
Popis problému:

V praxi se stále objevují problémy týkající se částečné nezaměstnanosti (nepřidělování práce z důvodu dočasného omezení odbytu výrobků zaměstnavatele nebo omezení poptávky po jím poskytovaných službách) coby překážky v práci na straně zaměstnavatele dle ustanovení § 209 ZP a jejího vztahu k jiným překážkám v práci, zejména na straně zaměstnance. Kolegium diskutovalo proto, která z překážek v práci má v konkrétním případě přednost a v jaké výši je povinen zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci náhradu mzdy.

Kolegium upozornilo na to, že ZP řeší vztah překážek v práci výslovně jen v ustanovení § 192 odst. 1 poslední věta, kde stanoví, že „vznikne-li zaměstnanci v době dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény právo na náhradu mzdy nebo platu podle věty první až třetí, nepřísluší mu současně náhrada mzdy nebo platu z důvodu jiné překážky v práci“. Co se týče vztahu překážek v práci v jiných případech, je třeba určit vždy prioritu jedné z nich. 

Dle názoru Kolegia musí být při posuzování tohoto vztahu zohledněno to, že nebýt jiné překážky v práci, zaměstnanec by stejně nemohl práci vykonávat, a to pro částečnou nezaměstnanost, a dostával by náhradu mzdy ve výši (nejméně) 60% průměrného výdělku. Proto, když v době své směny, na kterou dopadá částečná nezaměstnanost, půjde zaměstnanec např. k lékaři na vyšetření, nemůže se uplatnit překážka v práci ve smyslu nařízení vlády, kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, a zaměstnanci nepřísluší náhrada ve výši 100% průměrného výdělku, ale ve výši dle ustanovení § 209 ZP pro částečnou nezaměstnanost. ZP nicméně nebrání, aby zaměstnavatel v některých případech (např. při úmrtí rodinného příslušníka) poskytl náhradu mzdy v plné výši.
Jestliže ale zaměstnanec čerpá dovolenou ve dni, kdy by pro něho jinak platila částečná nezaměstnanost, bude mu poskytnuta náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku ve smyslu ustanovení § 222 odst. 1 ZP. Dovolená není totiž překážkou v práci a s částečnou nezaměstnaností nemůže být poměřována.

Specielně se Kolegium zabývalo otázkou vztahu částečné nezaměstnanosti a svátku. Na směnu, na kterou dopadají důvody částečné nezaměstnanosti a zaměstnavatel mu za ni poskytuje obecně náhradu mzdy dle ustanovení § 209 ZP, připadne svátek. Vzniká tak otázka, jestli se v takovém případě uplatní ustanovení § 115 odst. 3 ZP, podle něhož „zaměstnanci, který nepracoval proto, že svátek připadl na jeho obvyklý pracovní den, přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku nebo jeho části za mzdu nebo část mzdy, která mu ušla v důsledku svátku“.

Stanovisko
Pokud zaměstnavatel nemůže přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu jeho týdenní pracovní doby z důvodu částečné nezaměstnanosti dle ustanovení § 209 ZP, a poskytuje mu proto sníženou náhradu mzdy, uplatní se tento postup i za dobu směny, na kterou připadl zaměstnanci svátek. V takovém případě nepracuje totiž zaměstnanec nikoliv z důvodu svátku, ale právě částečné nezaměstnanosti. Zaměstnanci navíc neušla z důvodu svátku žádná mzda nebo její část, jak to předpokládá ustanovení § 115 odst. 3 ZP, protože nebýt svátku, stejně by nepracoval a pobíral by náhradu mzdy. To platí i ve vztahu k zaměstnancům odměňovaným měsíční mzdou, jestliže jim zaměstnavatel z důvodu svátku tuto mzdu nekrátí. Mzda nemůže být poskytnuta za dobu překážky v práci (částečné nezaměstnanosti). Zaměstnavatel proto za tento den mzdu zkrátí a poskytne náhradu mzdy za částečnou nezaměstnanost. ZP ale nezakazuje, aby zaměstnavatel zvolil postup pro zaměstnance výhodnější.

Jestliže je u zaměstnavatele uplatněna částečná nezaměstnanost podle § 209 ZP, nemůže v této době nastat jiná překážka v práci s nárokem zaměstnance na náhradu mzdy, s výjimkou dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény (v době prvních 14 - v současné době 21 -kalendářních dnů). Částečná nezaměstnanost má z logiky věci před jinými překážkami přednost. To ale platí i ve vztahu k překážkám v práci na straně zaměstnance bez náhrady mzdy.
86. UPLATNĚNÍ ČÁSTEČNÉ NEZAMĚSTNANOSTI V RÁMCI VÝPOVĚDNÍ DOBY
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 52 a 209 ZP 
Popis problému:

V návaznosti na problematiku částečné nezaměstnanosti otevřelo Kolegium též problém toho, zdali lze tuto překážku v práci uplatnit i během výpovědní doby plynoucí na základě výpovědi ze strany zaměstnavatele.

Podle Kolegia záleží na tom, o který výpovědní důvod dle ustanovení § 52 ZP jde a zdali reálně odpadla, či neodpadla možnost a rovněž povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci sjednanou práci (druh práce). Pokud odpadla, není na místě částečná nezaměstnanost, ale zaměstnanec je v režimu ustanovení § 208 ZP, tedy obecné překážky v práci na straně zaměstnavatele s náhradou mzdy ve výši 100% průměrného výdělku. V této souvislosti je nutno upozornit, že se to netýká případů, kdy po dobu výpovědní doby o překážku v práci ani jít nemůže.

Možnost, ale i povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci sjednanou práci (druh práce) odpadla např. v případě, kdy zaměstnanec nemůže práci vykonávat ze zdravotních důvodů (v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání a při dlouhodobé ztrátě zdravotní způsobilosti k výkonu práce) a zaměstnavatel jej podle ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) nebo b) ZP nepřevede na jinou práci, nebo proto, že jeho pracovní místo bylo zrušeno v důsledku rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně.
Stanovisko
Obecně platí, že částečnou nezaměstnanost spojenou s poskytováním nižší náhrady mzdy zaměstnanci lze uplatnit i během výpovědní doby plynoucí na základě výpovědi ze strany zaměstnavatele. Musí být ale splněna podmínka, že zaměstnavatel by měl – nebýt částečné nezaměstnanosti – i nadále možnost (povinnost) přidělovat zaměstnanci sjednanou práci. 

Výše uvedená podmínka není splněna a částečnou nezaměstnanost tedy nelze použít např. v případě, kdy zaměstnanec nesmí dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, nemoc z povolání nebo ohrožení touto nemocí nebo pozbude vzhledem ke svému zdravotnímu stavu dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci, zaměstnavatel ho nepřevede na jinou pro něho vhodnou práci a rozváže s ním pracovní poměr výpovědí dle ustanovení § 52 písm. d) nebo e) ZP. Do skončení pracovního poměru (po výpovědní dobu) přísluší zaměstnanci náhrada mzdy dle ustanovení § 208 ZP, tedy ve výši průměrného výdělku.

Stejný závěr nutno učinit i pro případ, kdy zaměstnavatel rozhodne o organizační změně a účinnost této organizační změny (a s tím spojená např. nadbytečnost zaměstnance) nastane dříve než při skončení pracovního poměru – pracovní místo bude např. zrušeno dnem vydání takového rozhodnutí a v návaznosti na to bude zaměstnanci dávána výpověď. Ani v tomto případě není částečná nezaměstnanost od účinnosti takové organizační změny přípustná, protože potřeba zaměstnavatele, aby zaměstnanec konal práci, odpadla. Do účinnosti organizační změny nicméně ustanovení § 209 ZP uplatnit lze.

XXX. PRÁVO NA DOVOLENOU A JEJÍ VÝMĚRA
87. ROVNOST VE VZTAHU K DIFERENCIACI PRÁVA NA DOVOLENOU U ZAMĚSTNAVATELE

Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 1a písm. e), § 16 a § 212 ZP
Popis problému:

Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky. Princip rovného zacházení se týká též práva zaměstnance na dovolenou. Kolegium si proto položilo otázku, za jakých podmínek může zaměstnavatel přiznat právo na dovolenou nad rámec daný ZP jen některým zaměstnancům.
Stanovisko:

Pro zachování principu rovnosti v pracovních podmínkách zaměstnanců je nezbytné vycházet z povahy příslušného práva (nároku). Diferenciační hlediska, podle nichž se stanoví rozdílně právo různých skupin zaměstnanců, musejí z povahy příslušného nároku vycházet – není například možné, aby mzda nebo délka pracovní doby měly věrnostní povahu a bylo při nich diferencováno podle délky zaměstnání.

Ani dovolená by neměla být přímo vázána na délku trvání pracovního poměru u zaměstnavatele, neboť tato diferenciační podmínka nemá žádnou souvislost s povahou dovolené, jako volna k regeneraci pracovní síly (dovolená rovněž není plněním věrnostní povahy). Tento názor AKV zastává přesto, že v důvodové zprávě k § 213 návrhu nového ZP byla uvedena možnost napříště diferencovat výměru dovolené i podle délky zaměstnání u zaměstnavatele. Důvodová zpráva ovšem není právně závazná. Nelze proto ani vyloučit soudní spory, pokud by zaměstnavatelé takto délku dovolené rozdílně stanovili. Lze však určit rozdílnou délku dovolené (lze ji prodlužovat nově i o dny), jsou-li k tomu dány důvody spočívající především ve specifických pracovních podmínkách zaměstnanců (směnnost, práce v noci, fyzicky či duševně namáhavá práce apod.). V případě rozlišování podle délky práce v určitých činnostech, s ohledem na jejich namáhavost, se může diferenciace ovlivněná délkou práce u zaměstnavatele, v odvětví či dokonce podle věku nepřímo projevit.

Délku dovolené nelze diferencovat přímo podle věku (šlo by o diskriminaci). Hledisko věku se může projevit jen nepřímo, například ve výše uvedeném případě.
88. „PŘESČASOVÁ SMĚNA“ A VZNIK PRÁVA NA DOVOLENOU
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 212 ZP
Popis problému:

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.
89. DOVOLENÁ U ZAMĚSTNANCŮ ZAMĚSTNANÝCH NA DOHODU O PRACOVNÍ ČINNOSTI
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 77 a § 212 ZP
Popis problému:

Zaměstnanci pracujícímu na základě dohody o pracovní činnosti nevzniká právo na dovolenou automaticky ze zákona. Pokud mu ji chce zaměstnavatel poskytovat, lze v souladu s ustanovením § 77 odst. 2 ZP takové právo sjednat (v kolektivní smlouvě nebo dohodě samotné, popřípadě v jiné dohodě se zaměstnancem), nebo stanovit ve vnitřním předpisu. Kolegium se zabývalo výkladem toho, jak postupovat, aby byl splněn požadavek zákona, že v takovém případě právo na dovolenou přísluší zaměstnanci za stejných podmínek jako u zaměstnanců v pracovním poměru dle části deváté ZP.

Kolegium vyšlo z toho, že zaměstnancům pracujícím podle dohody o pracovní činnosti může být pracovní doba rozvrhována na základě v podstatě tří možných variant: 1. pevné rozvržení, obdobně jako u zaměstnanců v pracovním poměru do konkrétních směn, 2. v rozsahu, který je stanoven pevně za týden, ale bez určení konkrétních pracovních dnů, a 3. nepravidelně, protože rozsah práce je sjednán jen jako možné maximum (např. do 20 hodin týdně, zpravidla u tzv. nepravidelné výpomoci). Od těchto variant se odvíjí též výměra a čerpání dovolené takového zaměstnance. 

Kolegium poznamenalo, že u zaměstnanců s uzavřenou dohodou o pracovní činnosti jde především o náhradu odměny za čerpanou dovolenou v příslušném rozsahu. S výjimkou první varianty je totiž zcela na zaměstnavateli, na které dny čerpání dovolené určí.

Stanovisko
Pokud má zaměstnanec pracující na dohodu o pracovní činnosti sjednáno nebo stanoveno právo na dovolenou, vznikne mu na ni právo a bude ji čerpat podle následujících pravidel:

1. Zaměstnanci, kterému zaměstnavatel rozvrhl pracovní dobu obdobně jako zaměstnanci v pracovním poměru do směn (např. od pondělí do pátku v rozsahu vždy 4 hodiny), se posuzuje právo na dovolenou stejně jako zaměstnanci v pracovním poměru, pracujícím v rovnoměrně rozvržené pracovní době. Kdyby výměra dovolené za kalendářní rok činila u zaměstnavatele např. 5 týdnů, platila by i pro tohoto zaměstnance na dohodu o pracovní činnosti. Náhradu odměny by dostával za každý den dovolené v rozsahu 4 hodiny. Nelze ani vyloučit nerovnoměrné, ale předem stanovené rozvržení pracovní doby.

2. U zaměstnance, který má rozsah pracovní doby stanoven pevně za týden, ale bez určení konkrétních pracovních dnů, lze právo na dovolenou přepočítat na tyto hodiny. Je pak na zaměstnavateli, ve které dny a v jakém rozsahu zaměstnanci dovolenou určí.

3. Při výpočtu práva na dovolenou zaměstnance pracujícího v tzv. nepravidelné výpomoci se použije pravidla obsaženého v ustanovení § 213 odst. 4 ZP pro zaměstnance s pracovní dobou nerovnoměrně rozvrženou. Zaměstnavatel by měl po ukončení doby, za kterou se průměrná odpracovaná doba zjišťuje, zjistit, kolik odpracovaných hodin připadá zaměstnanci v průměru na jeden týden a v tomto rozsahu mu dovolenou podle celoroční výměry poskytnout. Dovolená se zaměstnanci průběžně poskytuje „zálohově“. Její poskytnutí má spíše faktickou povahu jejího proplacení.

90. PRÁVO NA DOVOLENOU PŘI ZMĚNĚ ROZVRŽENÍ (ROZVRHU) PRACOVNÍ DOBY
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 213 odst. 5 ZP
Popis problému:

V praxi dochází nezřídka k tomu, že v průběhu kalendářního roku se mění zaměstnanci jeho rozvržení pracovní doby (např. z rovnoměrného na nerovnoměrné, nebo naopak). V souvislosti s tím vznikají některé problémy, pokud jde o výpočet práva zaměstnance na dovolenou. ZP vychází ve svém ustanovení § 213 odst. 5 z toho, že zaměstnanci přísluší v takovém případě dovolená „v poměru, který odpovídá délce příslušného rozvržení pracovní doby“.
V odborné literatuře se lze při výkladech tohoto ustanovení setkat rovněž s názorem, že právo na dovolenou se musí v každém rozvržení počítat zaměstnanci zvlášť a že si „nese“ zaměstnanec dovolenou z jednoho rozvržení do druhého v délce, která byla pro toto rozvržení vypočítána. 

Vysvětleno na hypotetickém příkladu: U zaměstnavatele činí výměra dovolené za kalendářní rok 4 týdny. Zaměstnanec pracuje v období od 1.1. do 30.6. v pracovní době rozvržené rovnoměrně a do pěti dnů v týdnu. Kdyby pracoval takto po celý kalendářní rok, vzniklo by mu při přepočtu na dny právo na 20 dnů dovolené. Od 1.7. přechází zaměstnanec do nerovnoměrného rozvržení pracovní doby s delšími směnami    a pracuje v něm až do konce roku. Kdyby takové rozvržení platilo po celý kalendářní rok, vzniklo by mu ve smyslu ustanovení § 213 odst. 4 ZP právo na dovolenou kupř. 14 pracovních dnů – směn (ZP tu počítá automaticky s dovolenou v pracovních dnech, byť i zde ji zaměstnanec vyčerpá v rámci 4 týdnů). Podle výše uvedeného názoru vzniklo zaměstnanci za první půlrok právo na 10 dnů dovolené, v druhém půlroce pak 7 dnů dovolené (polovina z vypočtených 14-ti dnů). Protože v prvním půlroce dovolenou zaměstnanec nečerpal, bude v druhém půlroce čerpat na základě dotčeného postupu dovolenou v celkové délce 17 dnů.

Kolegium bylo požádáno o názor na to, zdali výše popsaný způsob výpočtu dovolené při změně rozvržení pracovní doby odpovídá zákonu a účelu, který byl citovaným pravidlem sledován.

Stanovisko
Pravidlo obsažené v ZP je zcela nevhodně formulováno. Vytváří totiž skutečně dojem, že se dovolená posuzuje v každém rozvržení pracovní doby samostatně. Takový přístup by byl ovšem popřením toho, jak je dovolená v ZP koncipována a jak se počítá. 

Nelze směšovat právo na dovolenou zjištěné ve dnech v jednom a druhém rozvržení pracovní doby (šlo by obrazně o míchání „jablek s hruškami“). Smyslem uvedeného ustanovení ZP není úprava délky dovolené (ta zůstává pořád stejná), ale přepočet její délky na pracovní dny tak, aby odpovídala novému rozvržení. Je přitom nutné respektovat, že tímto přepočtem nemá být modifikováno právo zaměstnance na dovolenou, to je dáno v týdnech. Jde jen o to, zajistit spravedlivé čerpání této dovolené tak, aby dovolená byla vyjádřena pro příslušné rozvržení pracovní doby s odlišně dlouhými směnami.
Citovanému pravidlu je proto třeba rozumět tak, že pokud zaměstnanec již vyčerpal část své dovolené v jednom režimu pracovní doby, přičemž přechází do rozvržení s jinou délkou směn, musí být dovolená, kterou již zaměstnanec vyčerpal, přepočítána, a to podle délky pracovních směn v pracovním režimu, do něhož zaměstnanec přechází (v podstatě jde o to, kolik dnů představuje dovolená vyčerpaná v jednom rozvržení, kdyby byla čerpána v novém rozvržení pracovní doby). 

Pokud by zaměstnanec v původním rozvržení pracovní doby žádnou dovolenou nečerpal, odpovídala by jeho dovolená výměře podle nového rozvržení (v dotčeném případě tedy 14, a nikoli 17 dnů). 
Uplatněním názoru, že dovolená se počítá pro každé rozvržení zvlášť, by došlo k tomu, že zaměstnanec by čerpal eventuelně dovolenou v rozsahu delším, než je jeho výměra za kalendářní rok. Současně by byla uměle navýšena též vyplacená náhrada za čerpání dovolené v novém rozvržení. 

Ačkoliv to ZP výslovně nezmiňuje, k přepočtu dovolené dochází nejenom v případě změny rozvržení pracovní doby, ale též jejího rozvrhu. Zaměstnanec tedy např. zůstává v nerovnoměrném rozvržení pracovní doby, ale mění se zaměstnavatelem stanovený rozvrh a v té souvislosti třeba i délka směn.

Stejně tak není vyloučeno (a v praxi se tak často děje), že právo zaměstnance na dovolenou vyjádří zaměstnavatel v hodinách. To je účelné zejména tam, kde zaměstnanec pracuje v různě dlouhých směnách. Protože použití pravidla o náhradě mzdy (platu) za průměrnou délku směny dle ustanovení § 222 odst. 1 ZP nemusí být zcela spravedlivé, postupuje zaměstnavatel tak, že zmíněnou náhradu poskytuje za délku směny, ve které zaměstnanec čerpal dovolenou, a „ukrajuje“ z jeho práva na dovolenou vyjádřeného v hodinách.

XXXI.    SPOLEČNÁ USTANOVENÍ O DOVOLENÉ
91. NÁHRADA ZA DOVOLENOU A NÁVAZNOST PRACOVNÍCH POMĚRŮ
Datum přijetí: 16.10.2009
Právní úprava: § 216 odst. 2 a § 222 odst. 2 ZP
Popis problému:

V praxi 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 ZP 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 ZP 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 ZP 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.
92. zaokrouhlování dovolené
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 216 odst. 4 ZP
Popis problému:

ZP stanoví, že pro účely výpočtu poměrné části dovolené (a stejně tak dvanáctin pro účely dovolené za odpracované dny nebo krácení dovolené) se dovolená zaokrouhluje na půlden. 

V odborné literatuře a praxi se objevují především dva základní přístupy, jak zaokrouhlovat: 1. vždy na nebližší půlden nahoru (třeba při vzniku práva na dovolenou v délce 17,12 dne zaokrouhlit vždy a jen na 17,5 dne), nebo 2. v rozmezí od 0,76 do 1,25 zaokrouhlit na 1,0 a v rozmezí od 0,26 do 0,75 zaokrouhlit na 0,5 (rozhodnou hranicí je tu čtvrt dne).

Stanovisko
Kolegium se shodlo na tom, že ZP způsob zaokrouhlování dovolené na půldny výslovně neupravuje. Oba výše uvedené přístupy jsou tedy možné (ale žádný není zákonem přímo předepsán). Jako účelnější (a z hlediska dopadu zaokrouhlování na právo zaměstnance na dovolenou „spravedlivější“) shledalo pak Kolegium druhý ze zmíněných přístupů, tedy zaokrouhlování vycházející ze čtvrtdnů.

V té souvislosti Kolegium zdůraznilo, že co zákon vůbec neřeší, je zaokrouhlování dovolené (myšleno nikoliv poměrné části, ale celé výměry) u zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou. U takového zaměstnance ZP ve svém ustanovení § 213 odst. 4 počítá s tím, že mu přísluší „tolik pracovních dnů dovolené, kolik jich podle rozvržení pracovní doby na dobu jeho dovolené připadá v celoročním průměru“. Na základě použití principu analogie dovodilo Kolegium, že i na tento případ by se mělo vztahovat obecné pravidlo o zaokrouhlování dovolené na půldny, bez ohledu na to, že nejde o poměrnou část dovolené ani o výpočet jejích dvanáctin.

ZP jasně stanoví, že za dobu čerpání dovolené náleží zaměstnanci náhrada mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku. Stejné plnění mu přísluší též za dobu nevyčerpané dovolené. Z uvedeného je zřejmé, že nelze oddělovat právo na dovolenou od náhrady za dobu jejího (nevy)čerpání. Kolegium proto odmítlo postupy některých zaměstnavatelů, kdy je dovolená sice zaokrouhlena, ale ta část práva (nároku) na dovolenou dovolené, která jejím zaokrouhlením „odpadla“, je pak zaměstnanci po skončení příslušného kalendářního roku proplacena náhradou (v současné době je proplacení nevyčerpané dovolené možné pouze a jen při skončení pracovního poměru).
XXXII. ČERPÁNÍ DOVOLENÉ
93. ZMĚNA URČENÉ DOBY ČERPÁNÍ DOVOLENÉ
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 217 ZP
Popis problému:

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.
94. právo zaměstnance určit si čerpání dovolené

Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 218 odst. 3 ZP
Popis problému:

Novela ZP s účinností od 1.1.2012 přinesla zásadní změny též v oblasti dovolené. Mj. jde o to, že právo na dovolenou již nemůže zaniknout v určitém rozsahu s koncem příštího kalendářního roku a nevyčerpanou dovolenou je možné proplatit jen při skončení pracovního poměru. Pozornosti Kolegia proto zasloužila mj. otázka, jak posuzovat dovolenou do rozsahu 4 týdnů za rok 2010, která nebyla vyčerpána ani do konce roku 2011, a zdali její část přesahující tuto hranici může být zaměstnavatelem proplacena ještě ve smyslu ustanovení § 222 odst. 2 druhá věta ZP účinného do 31.12.2011.

Výkladově sporné je též nové právo zaměstnance určit si čerpání nevyčerpané dovolené v případě, že mu nebylo čerpání dovolené určeno nejpozději do 30. června následujícího kalendářního roku (viz ustanovení § 218 odst. 3 ZP po novele).
Stanovisko:

Pokud zaměstnanec nevyčerpá dovolenou v rozsahu do 4 týdnů za rok 2010 z důvodu pracovní neschopnosti nebo (u zaměstnankyně) čerpání mateřské dovolené ani do konce roku 2011 (vyjma případu, kdy se tak nemohlo stát z důvodu čerpání rodičovské dovolené), právo na tuto nevyčerpanou dovolenou mu v tomto rozsahu zaniká. Nevyčerpanou dovolenou za rok 2010 nad tento rozsah lze proplatit náhradou mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku (vypočteného z údajů ve 3. čtvrtletí roku 2011 coby rozhodného období) společně se mzdou za měsíc prosinec 2011. Ve vztahu k dovolené za rok 2011 už nebude tento postup možný, protože novela ZP ho nepřipouští.

Chce-li zaměstnavatel předejít tomu, že zaměstnanci vznikne právo určit si nevyčerpanou dovolenou, musí do 30. června následujícího roku rozhodnout o čerpání dovolené zaměstnancem. Dovolená tedy nemusí být do tohoto data vyčerpána, ale jen určena k čerpání kdykoliv do konce daného kalendářního roku postupem podle ustanovení § 217 odst. 1 věta poslední ZP.

Jestliže zaměstnanec využije svého práva určit si čerpání nevyčerpané dovolené, má sice povinnost písemně to oznámit zaměstnavateli alespoň 14 dnů předem, pokud se s ním nedohodne na jiné době oznámení, ale není vázán rozvrhem čerpání dovolené vydaným zaměstnavatelem s předchozím souhlasem odborové organizace a rady zaměstnanců.

Protože jedním ze základních principů pro čerpání dovolené je to, že má být vyčerpána v kalendářním roce, ve kterém na ni zaměstnanci vzniklo právo, a v případě naléhavých provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo překážek v práci na straně zaměstnance nejpozději do konce následujícího kalendářního roku, musí být tímto pravidlem omezen též zaměstnanec. Bez dohody se zaměstnavatelem nepřichází tedy v úvahu, aby si zaměstnanec určil dovolenou k čerpání až do přespříštího kalendářního roku. To by platilo jedině v případě, že dovolená z minulého roku nebude zaměstnancem ani zaměstnavatelem určena k čerpání do konce následujícího kalendářního roku a do roku přespříštího bude tedy převedena.

Vůči dovolené, kterou si zaměstnanec sám určil k čerpání, nemůže zaměstnavatel uplatnit právo zaměstnanci změnit takto určenou dobu čerpání dovolené nebo ho z dovolené odvolat (viz ustanovení § 217 odst. 3 ZP). Jelikož ale zaměstnanec poskytuje navázáním pracovního poměru zaměstnavateli svoji pracovní sílu, není vyloučeno, aby zaměstnavatel v případech hodných zvláštního zřetele oprávněně požadoval po zaměstnanci, aby dovolenou ukončil a začal vykonávat práci.

95. ROZHODNUTÍ O ČERPÁNÍ DOVOLENÉ
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 218 odst. 3 ZP
Popis problému:

V souvislosti s novým právem zaměstnance určit si sám čerpání nevyčerpané dovolené z minulého kalendářního roku se objevil v odborné literatuře názor, že pokud zaměstnanec využije zmíněného práva, 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 kalendářního 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.
XXXIII. KRÁCENÍ DOVOLENÉ
96.  vztah nemoci a svátku pro účely vzniku práva na dovolenou a jejího krácení
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 212 a § 223 odst. 1 ZP
Popis problému:

V praxi se lze setkat s rozdílným názorem na to, jestli započítávat jako odpracovaný pro účely vzniku práva na dovolenou za kalendářní rok nebo za odpracované dny, resp. jestli považovat za zameškaný pro účely jejího krácení, den, kdy zaměstnanci připadl na směnu svátek, ale zaměstnanec je zároveň v dočasné pracovní neschopnosti.
Jedna skupina názorů se kloní k tomu, že tento den je třeba považovat pro účely dovolené za zameškaný, protože důvodem, proč zaměstnanec nebyl v práci, není svátek (ve smyslu ustanovení § 115 odst. 3 ZP, resp. § 135 odst. 1 téhož právního předpisu), ale jeho dočasná pracovní neschopnost.

Druhá skupina zastává názor, že tento den nutno zahrnout naopak mezi dny odpracované, a opírá jej především o ustanovení § 348 odst. 1 písm. d) ZP. Dle tohoto ustanovení se za výkon práce považuje doba, kdy „zaměstnanec nepracuje proto, že je svátek, za který mu přísluší náhrada mzdy, popřípadě za který se mu jeho měsíční mzda nebo plat nekrátí“.

Stanovisko
Kolegium se jednoznačně vyslovilo v tom smyslu, že uvedený den je třeba vnímat jako den zameškaný, který může být za podmínek popsaných v ustanovení § 223 odst. 1 ZP důvodem ke krácení dovolené za kalendářní rok.

Skutečným důvodem, proč zaměstnanec nevykonával práci, není v daném případě svátek, ale dočasná pracovní neschopnost zaměstnance. V této souvislosti lze analogicky odkázat na ustanovení § 192 odst. 1 věta poslední ZP, které určuje jasnou přednost poskytování náhrady mzdy nebo platu z důvodu dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény zaměstnance před poskytováním stejného plnění z důvodu jiné překážky v práci. 

Poukaz na ustanovení § 348 odst. 1 písm. d) ZP považuje Kolegium za zcela nepřípadný. Zaměstnanci totiž za den svátku, v němž byl zároveň dočasně neschopen práce, nepřísluší náhrada z důvodu svátku, ale mimo karenční dobu snížená náhrada z důvodu nemoci (karantény), popř. nemocenské od OSSZ. Použitím zmíněného ustanovení by došlo k popření základního pravidla, totiž že doba pracovní neschopnosti (s výjimkou pracovní neschopnosti vzniklé v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání) se pro účely dovolené neposuzuje jako výkon práce. Stejně tak by se dotčené pravidlo muselo absurdně použít i v době např. rodičovské dovolené či jiných překážek v práci.

Vztahem svátku a překážky v práci se Kolegium zabývalo již na jiném svém jednání. Šlo o vztah svátku a částečné nezaměstnanosti dle ustanovení § 209 ZP. Vyslovilo se mj. v tom smyslu, že zaměstnanci „neušla žádná mzda nebo její část, jak to předpokládá ustanovení § 115 odst. 3 ZP, protože nebýt svátku, stejně by nepracoval a pobíral by náhradu mzdy“. V obdobném duchu je třeba nahlížet též na vztah svátku a dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance.
97. MOŽNOST NEKRÁTIT DOVOLENOU PRO PŘEKÁŽKY V PRÁCI
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 223 odst. 1 ZP
Viz stanovisko č. 1 - Možnost odchylování se od zákona.
XXXIV.     PRACOVNÍ PODMÍNKY ZAMĚSTNANCŮ
98. „OPTIMALIZACE“ ZAMĚSTNANCŮ PO NABYTÍ NÁROKU NA STAROBNÍ DŮCHOD
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 224 odst. 2 ZP
Popis problému:

S účinností od 1.1.2010 platí pro zaměstnávání starobních důchodců v pracovním poměru na dobu určitou stejný režim jako pro všechny ostatní zaměstnance, tedy režim podle ustanovení § 39 odst. 2 ZP (nelze-li využít výjimky). K uvedenému datu se stala nepoužitelnou výjimka odkazující dříve na zvláštní právní předpis, kterým bylo ustanovení § 37 odst. 1 zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů. To vyžadovalo pro souběh výplaty starobního důchodu s příjmem z výdělečné činnosti formou zaměstnání sjednání pracovněprávního vztahu na dobu určitou v maximální délce 1 roku.

Zaměstnavatelé hledají cesty, jak uvedené pravidlo „nahradit“ jiným a tím dosáhnout toho, aby zaměstnanec po nabytí nároku na starobní důchod buď pracovní poměr dobrovolně ukončil, nebo alespoň souhlasil se změnou doby jeho trvání (z doby neurčité na dobu určitou). Jako „motivaci“ k takovému postupu využívají zaměstnavatelé ustanovení § 224 odst. 2 ZP, které umožňuje zaměstnavateli poskytnout zaměstnanci odměnu v rámci péče o zaměstnance (nejde o součást mzdy nebo platu zaměstnance, protože tato odměna nepřísluší primárně za výkon práce).

Uvedené ustanovení ZP uvádí příklady, ve kterých může zaměstnavatel k poskytnutí takové odměny přistoupit. Výčet je demonstrativní a tím pádem nebrání zaměstnavateli v tom, aby přiznal zaměstnanci odměnu i v jiných případech nebo si podmínky tam uvedené modifikoval. V tomto smyslu se objevují v kolektivních smlouvách nebo ve vnitřních předpisech zaměstnavatelů ujednání nebo ustanovení např. o tom, že právo na odměnu v konkrétní výši přísluší zaměstnanci jen v případě, že ve vymezené době po nabytí nároku na starobní důchod skončí pracovní poměr nebo zaměstnanec bude souhlasit se změnou doby jeho trvání z doby neurčité na dobu určitou. Kolegium se zabývalo legitimitou takových ujednání či ustanovení.
Stanovisko:

Kolegium neshledalo takové ujednání nebo ustanovení v rozporu s právní úpravou. Stejně tak nelze dle Kolegia hovořit o diskriminačním charakteru takového ujednání nebo ustanovení (např. z důvodu věku), protože nejde o nerovné zacházení z důvodu diskriminačního znaku mezi jednotlivými zaměstnanci v témže postavení podle zákona č. 198/2009 Sb. (antidiskriminační zákon).
XXXV.   STRAVOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
99. cenově zvýhodněné stravování a bývalí zaměstnanci
Datum přijetí: 18.12.2006
Právní úprava: § 236 odst. 2 ZP
Popis problému:

Zaměstnavatel je povinen umožnit (nikoliv zajistit) svým zaměstnancům ve všech směnách stravování. Tuto povinnost nemá však vůči zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu. ZP předpokládá, že lze v kolektivní smlouvě sjednat nebo ve vnitřním předpisu zaměstnavatele stanovit další záležitosti s tím spojené, mj. poskytování cenově zvýhodněného stravování některým bývalým zaměstnancům, popř. jeho poskytování zaměstnancům po dobu jejich dovolené nebo dočasné pracovní neschopnosti.

Kolegium se zabývalo možností dohodnout v kolektivní smlouvě nebo stanovit ve vnitřním předpisu, že cenově zvýhodněné stravování bude poskytováno i bývalým zaměstnancům – důchodcům a zaměstnancům po dobu čerpání dovolené a po dobu dočasné pracovní neschopnosti v některých speciálních případech.
Stanovisko:

Přestože je v § 236 odst. 2 ZP stanoveno, že příslušné podmínky poskytování (závodního) stravování lze dohodnout v kolektivní smlouvě nebo stanovit ve vnitřním předpisu, nejsou-li tyto záležitosti upraveny pro určený okruh zaměstnavatelů zvláštním právním předpisem, není tato priorita speciální právní úpravy (dané i prováděcím právním předpisem) vztažena k § 236 odst. 3 ZP, ve vztahu k důchodcům a zaměstnancům v době dovolené či dočasné pracovní neschopnosti. To vyvolává problém u zaměstnavatelů, pro které náklady na závodní stravování jsou upraveny vyhláškami č. 430/2001 Sb., o nákladech na závodní stravování a jejich úhradě v organizačních složkách státu a státních příspěvkových organizacích, a č. 84/2005 Sb., o nákladech na závodní stravování a jejich úhradě v příspěvkových organizacích zřízených územními samosprávnými celky. Tyto vyhlášky umožňují poskytovat cenově zvýhodněné závodní stravování z uvedeného okruhu případů jen bývalým zaměstnancům – důchodcům, kteří pracovali u zaměstnavatele do odchodu do starobního nebo invalidního důchodu. 
Tím, že tyto vyhlášky toto neumožňují, jde-li o zaměstnance po dobu čerpání dovolené nebo při dočasné pracovní neschopnosti, odporují uvedenému ustanovení nového ZP, protože jiným způsobem tito zaměstnavatelé závodní stravování v těchto případech financovat nemohou. Prováděcí předpisy (i když obě vyhlášky provádějí ustanovení rozpočtových zákonů, nikoliv ZP) tak vylučují uplatnění zákona, ačkoliv k tomu nejsou zmocněny. 

U zaměstnavatelů v tzv. podnikatelské sféře problém nenastává, přestože možnost posuzovat tyto výdaje jako daňově uznatelné je vyloučena u zaměstnavatelů, kteří neprovozují závodní stravování ve vlastním zařízení, protože daňová uznatelnost příspěvku je u nich podmíněna účastí zaměstnance ve směně (od 1.1.2007 alespoň po dobu 3 hodin – viz § 24 odst. 2 písm. j) bod 4 ZDP). Nic však nebrání tomu, aby i v těchto případech zaměstnavatelé cenově zvýhodněné stravování poskytovali, i když jako tzv. nedaňový výdaj. Ve financování závodního stravování v těchto případech pak vůbec nejsou omezeny územní samosprávné celky.
XXXVI.      ODBORNÝ ROZVOJ ZAMĚSTNANCŮ
100. KVALIFIKAČNÍ DOHODA A NÁKLADY ZAMĚSTNAVATELE
Datum přijetí: 22.10.2010
Právní úprava: § 234 ZP
Popis problému:

Jedním ze smluvních typů upravených v ZP je kvalifikační dohoda. Uzavírá se tehdy, pokud zaměstnavatel hradí zaměstnanci náklady spojené se zvýšením jeho kvalifikace nebo s prohloubením kvalifikace (zde v předpokládané výši minimálně 75.000,- Kč). Jejím účelem mj. je, aby se zaměstnanec prostřednictvím této dohody zavázal setrvat u zaměstnavatele po sjednanou dobu, nebo mu při skončení zaměstnání v době závazku (až na zákonem stanovené výjimky) vynaložené náklady, respektive jejich poměrnou část, vrátil.

Stává se, že náklady na prohloubení nebo zvýšení kvalifikace jsou zaměstnavateli posléze hrazeny (refundovány) z jiného zdroje (např. z evropských fondů). Kolegium bylo v této souvislosti konfrontováno s dotazem, jestli tato skutečnost ovlivňuje možnost uzavření kvalifikační dohody ve vztahu k prohloubení či zvýšení kvalifikace (nemusí být totiž vždy dopředu jisté, že zaměstnavateli budou tyto náklady uhrazeny) a jestli se tím pádem stává závazek zaměstnance bezpředmětným, protože zaměstnavatel by po něm stejně nemohl požadovat vrácení nákladů, které ve svém důsledku ani nevynaložil.
Stanovisko:

Kolegium při posouzení tohoto problému vyšlo ze zásady, že platnost právního úkonu se posuzuje k okamžiku, kdy byl učiněn. Z hlediska platnosti kvalifikační dohody, při které nebude zaměstnavatel nakonec tím, kdo vynaloží náklady na prohloubení nebo zvýšení kvalifikace, je proto rozhodující, jestli již v době uzavírání zmíněné dohody věděl zaměstnavatel, že náklady mu budou uhrazeny z jiného zdroje. Pokud zaměstnavatel nemohl s tímto faktem kalkulovat, nemůže to mít na platnost kvalifikační dohody žádný vliv.

I když platnost kvalifikační dohody nebude zpochybněna, nemůže zaměstnavatel na jejím základě vyžadovat po zaměstnanci jiné (vyšší) náklady než ty, které na prohloubení nebo zvýšení kvalifikace zaměstnance skutečně sám vynaložil. Pokud budou tedy zaměstnavateli předpokládané náklady posléze uhrazeny z jiného zdroje a zaměstnanec nedodrží závazek setrvat u tohoto zaměstnavatele po sjednanou dobu v pracovním poměru, nelze tyto náklady považovat ve svém důsledku za náklady zaměstnavatele a nepřichází v úvahu jejich úhrada zaměstnancem.
XXXVII. ODPOVĚDNOST ZA ZTRÁTU SVĚŘENÝCH VĚCÍ
101. VÝŠE ŠKODY PŘI ZTRÁTĚ SVĚŘENÉ VĚCI
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 255 a § 272 ZP
Popis problému:

Jedním z druhů odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli je odpovědnost za ztrátu svěřených věcí. Dle ustanovení § 255 odst. 1 ZP platí, že „zaměstnanec odpovídá za ztrátu nástrojů, ochranných pracovních prostředků a jiných podobných věcí, které mu zaměstnavatel svěřil na písemné potvrzení“. Pokud zaměstnanec takovou věc skutečně ztratí, nemusí mu zaměstnavatel prokazovat zavinění (to se předpokládá – jde o vyvratitelnou právní domněnku) a zaměstnanec odpovídá za škodu v plné výši (jde proto o zpřísněnou odpovědnost).

Výši požadované náhrady škody určuje zaměstnavatel. Jak vyplývá z ustanovení § 272 ZP, při určení výše škody na věci se vychází z ceny v době poškození nebo ztráty. Kolegium řešilo otázku, jak vysokou škodu může zaměstnavatel požadovat v případě, kdy zaměstnanci svěřil např. mobilní telefon, tento telefon dostal zaměstnavatel od příslušného poskytovatele služeb za bonusovou cenu třeba 1 Kč (platba jako taková byla za objednání služby) a zaměstnanec tento telefon ztratí.
Stanovisko:

V daném případě nelze škodu způsobenou zaměstnavateli ztotožnit s bonusovou cenou, za kterou byl zaměstnavateli mobilní telefon poskytnut. Je nutné si uvědomit, že uvedená cena byla bonusem za spolupráci zaměstnavatele s poskytovatelem služeb a jako taková neodráží cenu ztracené věci.

Cena věci v době ztráty bude zaměstnavatelem určena jako cena této věci s přihlédnutím k jejímu opotřebení. K bonusové ceně od poskytovatele služeb nelze v tomto ohledu přihlížet.
102. ZTRÁTA SVĚŘENÉ VĚCI A SRÁŽKY ZE MZDY
Datum přijetí: 17.10.2009
Právní úprava: § 146, § 255, § 263 a § 327 ZP 
Popis problému:

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 věcí svěřených zaměstnancům ve smyslu ustanovení § 255 ZP.

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:

ZP 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 ZP.

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.
XXXVIII.  ZPŮSOB NÁHRADY ŠKODY
103. UZNÁNÍ ZÁVAZKU K NÁHRADĚ ŠKODY
Datum přijetí: 23.10.2010
Právní úprava: § 263 ZP 
Popis problému:

Ve svém ustanovení § 263 řeší ZP otázku projednání škody, kterou způsobil zaměstnanec zaměstnavateli, a následně též možnost uzavření dohody mezi oběma účastníky o způsobu její náhrady. V odstavci 2 tohoto ustanovení ZP počítá s tím, že zaměstnanec může svůj závazek nahradit škodu v takové dohodě uznat. 
Kolegium bylo dotázáno, jaký je rozdíl mezi uznáním závazku podle ZP a uznáním dluhu ve smyslu ustanovení § 558 ObčZ a jestli dohoda, jejíž součástí je uznání závazku zaměstnance k náhradě škody, nekoliduje se zákazem, který byl do 31.12.2011 jednou ze základních zásad pracovněprávních vztahů, totiž zákazem požadovat nebo sjednat zajištění závazku v pracovněprávním vztahu, s výjimkou konkurenční doložky a srážek z příjmu z pracovněprávního vztahu.
Stanovisko:

Otázkou povahy ustanovení ZP o sjednání závazku o způsobu náhrady škody se již zabýval Nejvyšší soud a z jeho rozhodnutí lze pro tento účel vycházet. Na rozdíl od uznání dluhu dle ustanovení § 558 ObčZ není s uznáním závazku dle ZP spojena zákonná domněnka, že dluh v době uznání trval, a nepředstavuje tedy ani samostatný zavazovací titul (právním důvodem vzniku závazku k náhradě škody není tedy uznání ze strany zaměstnance, ale jeho zaviněné protiprávní jednání, s nímž zákoník práce spojuje jeho odpovědnost za vzniklou škodu).

Svůj význam ale uznání závazku k náhradě škody dle ZP (dohoda o způsobu náhrady škody) nepochybně má. Při použití pravidel týkajících se promlčení (viz ustanovení § 101 a násl. ObčZ) lze i pro tento případ dovodit, že „bylo-li právo dlužníkem písemně uznáno co do důvodu i výše, promlčuje se za deset let ode dne, kdy k uznání došlo; byla-li však v uznání uvedena lhůta k plnění, běží promlčecí doba od uplynutí této lhůty“. 

V tomto smyslu lze spatřovat jistý rozpor s ustanovením § 13 odst. 2 písm. g) ZP (ustanovení § 13 ZP bylo s účinností od 1.1.2012 zrušeno). Nehledě na to, že po uznání závazku zpravidla následuje (nebo je přímo v dohodě o způsobu náhrady škody sjednán) klasický zajišťovací prostředek, kterým je dohoda o srážkách ze mzdy, uzavřená mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem dle ustanovení § 327 ZP, na jejímž základě zaměstnanec svůj dluh zaměstnavateli uhradí.
XXXIX.      OBECNÁ ODPOVĚDNOST ZAMĚSTNAVATELE ZA ŠKODU
104. odpovědnost zaměstnavatele za škodu v souvislosti s prevencí rizik
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 102 a § 265 odst. 1 ZP
Viz stanovisko č. 60 – Prevence rizik a odpovědnost zaměstnavatele za škodu.
XL. ODPOVĚDNOST ZA ŠKODU PŘI PRACOVNÍCH ÚRAZECH A NEMOCECH Z POVOLÁNÍ
105. ÚRAZ PŘI AKTIVITĚ ČLENA ODBOROVÉ ORGANIZACE
Datum přijetí: 12.4.2007
Právní úprava: § 273, § 274 a § 380 ZP 
Popis problému:

Podmínkou pro to, aby byl úraz posouzen jako úraz pracovní, je skutečnost, že k poškození zdraví nebo smrti zaměstnance došlo při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Vymezení toho, co se považuje za plnění pracovních úkolů a co za úkony v přímé souvislosti s ním, obsahují ustanovení § 273 a § 274 ZP.

Kolegiu byla položena otázka, zda a v jakých případech může být za pracovní úraz označen úraz při aktivitě člena odborové organizace nebo člena jeho orgánu.
Stanovisko:

Pokud člen odborové organizace nebo jejího orgánu vykonává činnost v souladu s působností odborové organizace, která vyplývá ze zákona nebo kolektivních smluv, jedná se o plnění pracovních úkolů ve smyslu § 273 odst. 2 ZP. Úraz, k němuž při této činnosti dojde, je tedy úrazem pracovním. 
Pokud však dojde k úrazu při jiné zájmové a společenské aktivitě členů odborové organizace, která nesouvisí s působností odborové organizace dle výše uvedené specifikace, nejedná se o pracovní úraz a pro tyto případy je vhodné sjednat komerční pojištění rizika osob, jichž se riziko týká.
106. ÚRAZ PŘI mimořádné cestě v souvislosti s výkonem práce
Datum přijetí: 11.4.2012
Právní úprava: § 152 písm. c), § 156 odst. 2, § 380 a § 387 ZP 
Popis problému:

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.
107. VÝSTUPNÍ LÉKAŘSKÁ PREVENTIVNÍ PROHLÍDKA A NEMOC Z POVOLÁNÍ
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 384 ZP, ZSZS
Popis problému:

Jedním z druhů odpovědnosti zaměstnavatele za škodu dle ZP je jeho objektivní odpovědnost za nemoc z povolání zaměstnance. Dle ustanovení § 384 odst. 2 tohoto právního předpisu přitom platí, že i bývalý zaměstnavatel, u něhož postižený zaměstnanec pracoval za podmínek, z nichž vznikla nemoc z povolání, kterou byl postižen, může být za tuto nemoc z povolání odpovědný, a to v rozsahu odpovídajícím době, po kterou u něho pracoval zaměstnanec za uvedených podmínek.

Na základě častých dotazů z praxe se Kolegium vyslovilo k otázce, nakolik se může zaměstnavatel zprostit odpovědnosti za škodu způsobenou nemocí z povolání svého bývalého zaměstnance odkazem na to, že při výstupní lékařské preventivní prohlídce, která je jednou z pracovnělékařských prohlídek dle ZSZS, žádné příznaky takové nemoci zjištěny nebyly nebo že zaměstnanec se takové prohlídce odmítl podrobit.

Stanovisko:

Při výstupní lékařské preventivní prohlídce nejde o posouzení zdravotní způsobilosti zaměstnance k práci, o jejím výsledku se ani nevydává lékařský posudek.

Výstupní lékařská preventivní prohlídka nemá žádnou přímou vazbu na zjištění případné nemoci z povolání a nemůže být pro zaměstnavatele podkladem pro zproštění se odpovědnosti za škodu touto nemocí způsobenou. V rámci této prohlídky lze maximálně zachytit některé příznaky nemoci z povolání a na základě nich pak vyvolat řízení o jejím uznání příslušným střediskem nemoci z povolání (nyní poskytovatelem s příslušným povolením k uznání nemoci z povolání).
XLI. ZASTUPOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
108. ZASTUPOVÁNÍ PŘI VĚTŠÍM POČTU ODBOROVÝCH ORGANIZACÍ
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 286 odst. 6 ZP
Popis problému:

Může se stát, že u zaměstnavatele působí více odborových organizací jako zástupců zaměstnanců. Pro účely jednání za zaměstnance v pracovněprávních vztazích stanoví přitom pro tento případ konkrétní pravidla. 

Na Kolegiu byla v této souvislosti řešena otázka, zda lze dohodnout v kolektivní smlouvě, že pro daný účel bude posuzována jako odborová organizace s největším počtem členů u zaměstnavatele organizace, která má největší počet členů v rámci organizační jednotky, event. profesní skupiny. 

Stanovisko:

V případě, že u zaměstnavatele působí více odborových organizací, vystupuje v záležitostech jednotlivých zaměstnanců, v nichž mají odbory zákonem (eventuelně i kolektivní smlouvou) danou ingerenci, odborová organizace, které je zaměstnanec členem. Není-li odborově organizován, vystupuje odborová organizace s největším počtem členů u zaměstnavatele, neurčí-li zaměstnanec jinak. 
Zákon nebrání ujednání, například v kolektivní smlouvě, aby takovou organizací byla odborová organizace s největším počtem členů v organizační jednotce zaměstnavatele, popřípadě v určité profesní skupině.
XLII. ZÁKLADNÍ POVINNOSTI ZAMĚSTNANCŮ
109.  VÝKON FUNKCE ZÁSTUPCE ODBOROVÉ ORGANIZACE A PORUŠENÍ „PRACOVNÍ KÁZNĚ“
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 301 ZP
Popis problému:

Na svém jednání se Kolegium věnovalo otázce, zdali lze za porušení povinnosti vyplývající zaměstnanci z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci (porušení „pracovní kázně“) a tím pádem za důvod k rozvázání pracovního poměru považovat případ, kdy zaměstnanec uvolněný pro výkon funkce v orgánu odborové organizace při jednání fyzicky napadne zástupce zaměstnavatele a vyhrožuje mu dalším fyzickým násilím. 
Stanovisko:

Podle názoru Kolegia ano, pokud má takové napadení souvislost s pracovněprávním vztahem. Některé ze základních povinností zaměstnance vyplývajících mu z pracovního poměru nejsou totiž vázány na pracovní dobu, resp. na výkon práce. Jde např. o povinnost zaměstnance uvedenou v ustanovení § 301 písm. a) ZP, tedy povinnost spolupracovat s ostatními zaměstnanci. 

Proti tomuto závěru není možné argumentovat tím, že zaměstnanec jednal z titulu uvolněného zástupce odborové organizace. Plnění některých povinností je vyžadováno bez ohledu na tuto skutečnost.
XLIII.   VNITŘNÍ PŘEDPIS
110. POVAHA VNITŘNÍHO PŘEDPISU DLE § 305 zp
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 305 ZP
Popis problému:

ZP s účinností od 1.1.2007 přinesl novou právní úpravu týkající se mj. vnitřních předpisů zaměstnavatele (část této právní úpravy byla posléze zrušena nálezem Ústavního soudu v roce 2008). Tato právní úprava nemohla uniknout pozornosti Kolegia a ten se jí zabýval v tom smyslu, jaké jsou odlišnosti mezi vnitřními předpisy mzdovými, platovými a dalšími vnitřními předpisy stanovujícími ostatní práva v pracovněprávních vztazích (nároky) na straně jedné a interními normami majícími povahu řídících aktů a dále norem upravujících plnění občanskoprávní povahy na straně druhé. 
Stanovisko:

Akty řízení (vnitřní předpisy), které neupravují nároky zaměstnanců, nejsou v režimu § 305 ZP (například organizační, účetní, technologické předpisy a předpisy o BOZP). Bylo však konstatováno, že vnitřními předpisy stanovujícími ostatní práva v pracovněprávních vztazích jsou všechny předpisy upravující práva (nároky) zaměstnanců, jejichž vznik je podmíněn existencí pracovněprávního vztahu. To znamená, že např. předpisy upravující právo na příspěvek na důchodové připojištění budou v režimu § 305 nového ZP.
111. VNITŘNÍ PŘEDPIS O PRŮMĚRNÉM VÝDĚLKU
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 305 ZP
Popis problému:

Zaměstnavatel si může ve svém vnitřním předpisu upravit též otázky spojené se zjišťováním průměrného výdělku. V návaznosti na debatu o povaze vnitřních předpisů se Kolegium zabývalo tím, jakou povahu má nebo může mít právě tato vnitropodniková norma.
Stanovisko:

Uvedená vnitropodniková norma není vnitřním předpisem ve smyslu § 305 nového ZP jen tehdy, jestliže neovlivňuje právo zaměstnanců, tj. pokud uvádí jen matematický postup. Jestliže však upřesňuje postup, který ovlivňuje zjištění průměrného výdělku a tím i výši složek mzdy či platu, jejich náhrad nebo dalších plnění (např. postup zjištění pravděpodobného výdělku, zjištění průměrného výdělku pro účely konta pracovní doby apod.), jde o vnitřní předpis podle § 305 ZP.
112. vnitřní mzdový předpis a mzdová metodika
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 305 ZP
Popis problému:

Kolegium se zaměřilo také na povahu vnitřních předpisů týkajících se odměňování a snažilo se vymezit rozdíly mezi vnitřním mzdovým předpisem a pouhou mzdovou metodikou.
Stanovisko:

Mzdovým předpisem (se všemi zákonnými důsledky) je každý písemný dokument, z nějž vyplývají konkrétní mzdová práva (nároky) zaměstnanců. Tím se odlišuje od mzdové metodiky, dle níž je adresát této metodiky (vedoucí zaměstnanec) oprávněn učinit mzdové rozhodnutí na základě vlastního uvážení (se zohledněním doporučujících pravidel). Taková metodika není vnitřním předpisem podle § 305 ZP.
XLIV. AGENTURNÍ ZAMĚSTNÁVÁNÍ
113. K AGENTURNÍMU ZAMĚSTnÁVÁNÍ V OBECNÉ ROVINĚ
Datum přijetí: 2.2.2010
Právní úprava: § 308 a § 309 ZP
Popis problému:

Kolegium se zabývalo některými otázkami právní úpravy agenturního zaměstnávání v ZP a ZOZ, a to v širších souvislostech. Ze strany Kolegia bylo totiž konstatováno, že je potřeba změnit i soukromoprávní úpravu týkající se agenturního zaměstnávání, obsaženou v ustanoveních § 308 a § 309 ZP, protože je nedostatečná a přináší výkladové obtíže.   
Stanovisko:

Tím, kdo po dobu dočasného přidělení ukládá zaměstnanci agentury práce pracovní úkoly, organizuje, řídí a kontroluje jeho práci, dává mu k tomu účelu závazné pokyny, vytváří příznivé pracovní podmínky a zajišťuje BOZP při práci, je dle ustanovení § 309 odst. 1 ZP uživatel. Toto jeho oprávnění zahrnuje rovněž povinnost rozvrhnout zaměstnanci agentury práce pracovní dobu, a není-li s agenturou práce sjednáno jinak, též právo určit mu čerpání dovolené. V tomto směru by bylo vhodné novelou ustanovení § 309 odst. 1 ZP současnou právní úpravu upřesnit.
Úpravou ustanovení § 309 odst. 5 ZP by mělo být blíže vymezeno, co se rozumí pracovními a mzdovými podmínkami, které nesmí mít agenturní zaměstnanec horší, než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance uživatele. Tato novela by mohla být přijata v rámci implementace Směrnice 2008/104/ES o agenturním zaměstnávání, která musí být provedena nejpozději do 5.12.2011.
Do ZP by se měl vrátit institut dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli mimo rámec agenturního zaměstnávání. Aby ale nedocházelo k obcházení právní úpravy, je třeba jej podrobit regulaci a vymezit základní znaky, které musejí být dodrženy a které budou tento institut odlišovat od agenturního zaměstnávání (novelou ZP s účinností od 1.1.2012 se tak skutečně stalo – viz právní úprava dočasného přidělení obsažená v ustanovení § 43a ZP).
Působnost pravidla obsaženého v ustanovení § 319 odst. 1 písm. g) ZP o dodržování pracovních podmínek při agenturním zaměstnávání by bylo účelné rozšířit i na případy zprostředkování zaměstnání formou dočasného přidělení agenturou práce z jiného než členského státu Evropské unie. Tím se zamezí situaci, kdy agenturní zaměstnávání legalizuje dodávku levné pracovní síly.

XLV. ZVLÁŠTNÍ POVAHA PRÁCE VYKONÁVANÉ ZAMĚSTNANCEM
114. PRÁCE NA JINÉM MÍSTĚ NEŽ PRACOVIŠTi ZAMĚSTNAVATELE
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 317 ZP
Popis problému:

Jak vyplývá z ustanovení § 2 odst. 2 ZP, závislá práce může být vykonávána nejen na pracovištích zaměstnavatele, ale též na jiném dohodnutém místě. S tím počítá konkrétně ustanovení § 317 ZP, nicméně předpokládá, že zaměstnanec si v tomto případě rozvrhuje pracovní dobu sám a pak se na něho nevztahují některá ustanovení ZP (např. o mzdě za práci přesčas).

Stanovisko:

Je-li sjednána se zaměstnancem pouze práce na jiném dohodnutém místě, než je pracoviště, nejedná se o práci dle § 317 nového ZP – zaměstnavatel rozvrhuje pracovní dobu a zaměstnanec má nárok na všechny příplatky a další složky mzdy související s odpracovanou dobou. Je-li se zaměstnancem sjednán režim práce v souladu s § 317 nového ZP – zaměstnavatel pracovní dobu nerozvrhuje, nárok na příslušné složky mzdy nevzniká. 
Z pracovněprávního hlediska není však důvod vylučovat možnost smluvního sjednání nároku (kolektivní nebo individuální smlouvou) na mzdu za práci přesčas a ve svátek a na náhradu mzdy při překážkách v práci, u nichž bude tento nárok vyloučen v nařízení vlády. Ustanovení § 317 má jednostranně kogentní povahu a lze se odchýlit ve prospěch zaměstnance (ukládá povinnost).
XLVI. DORUČOVÁNÍ PÍSEMNOSTÍ
115.  DORUČOVÁNÍ ZAMĚSTNAVATELEM PROSTŘEDNICTVÍM PROVOZOVATELE POŠTOVNÍCH SLUŽEB
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 336 ZP
Popis problému:

Na svém jednání se Kolegium dotklo nepovedené právní úpravy doručování písemností v ZP, především pak otázky, zdali lze podle ZP vůbec splnit ve všech případech požadavek obsažený v jeho ustanovení § 336 odst. 4, tedy aby byl zaměstnanec v případě doručování písemnosti prostřednictvím provozovatele poštovních služeb doručovatelem poučen o následcích odmítnutí převzetí písemnosti, přičemž o tomto poučení musí být proveden písemný záznam.

Dodatečně si přitom Kolegium ověřilo u největšího provozovatele poštovních služeb, totiž České pošty, s.p., že zatím nenabízí takovou poštovní službu (druh obálky), při které by byl požadavek ZP bezezbytku naplněn. To platí i ve vztahu k zákonem požadované úložní lhůtě při nezastižení adresáta v délce 10 pracovních dnů. 
Stanovisko:

Celá úprava doručování písemností v ZP je nešťastná a měla by být při nejbližší novele zásadně změněna. Povinné poučení zaměstnance o možných důsledcích jeho nesoučinnosti, ať již zaměstnavatelem, nebo doručovatelem, je zjevně veřejnoprávní prvek, který nemá v soukromoprávní úpravě místo. 

Ze  stávající právní úpravy nelze dovodit, že nesplnění povinnosti poučit zaměstnance doručovatelem má vliv na platnost doručení. V zákoně nejsou ani stanoveny následky nedostatečného poučení. Je třeba vycházet ze zásad, že neznalost zákona neomlouvá a že jen bdělým přináležejí práva. 

Úložní lhůtu 10 pracovních dnů (§ 336 odst. 3 a 4 ZP) nelze nijak zkrátit, protože jen při nevyzvednutí zásilky adresátem (zaměstnancem) v této lhůtě platí zákonná fikce, že zásilka byla jejím posledním dnem doručena. Nejblíže lhůtě 10 pracovních dnů je obecná úložní lhůta pošty 15 kalendářních dnů, takže zaměstnavatel ani nemusí žádnou úložní lhůtu na obálce vyznačovat. Jen v období kumulace svátků je nutné tuto lhůtu předem spočítat, aby zahrnovala 10 obecných pracovních dnů (pondělí až pátek, vyjma svátků).
XLVII.   PŘECHOD PRÁV A POVINNOSTÍ Z PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAHŮ
116.  POVINNOSTI ZAMĚSTNAVATELE PŘI přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů

Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 339 odst. 2 ZP
Popis problému:

Kolegiu byl popsán následující případ: Společnost A prodá společnosti B jednu ze svých provozoven, ve které pracuje 5 zaměstnanců. Společnost B bude v provozovně pokračovat v činnosti, resp. na základě mandátní smlouvy (princip franchisingu) bude provoz zajišťován společností C coby mandatářem. Ta bude faktickým provozovatelem a pro ni budou dotčení zaměstnanci pracovat. Protože jde o převod činností a úkolů z jednoho subjektu na druhý, v jeho důsledku se zmíněné osoby stanou zaměstnanci společnosti C (viz právní úprava týkající se přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů obsažená v ustanoveních § 338 a násl. ZP).
V této souvislosti bylo Kolegium dotázáno, zda by mohlo k přechodu práv a povinností dojít přímo ze subjektu A na subjekt C, pokud by procesy byly realizovány se stejnou účinností (ve stejném okamžiku), nebo k přechodu práv a povinností dochází v daném případě ve dvou krocích. S tím byla spojena otázka, zdali lze informační a konzultační povinnost ve smyslu ustanovení § 339 odst. 2 ZP naplnit jedním dokumentem, který by byl podepsán všemi třemi zúčastněnými subjekty. 
Stanovisko:

Vzhledem k tomu, že mezi subjektem A a subjektem C neexistuje žádný smluvní vztah a k převodu činností a úkolů dochází přes subjekt B, nemůže se přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů realizovat přímo mezi subjekty A a C. Není ale vyloučeno, že k přechodu práv a povinností ze subjektu A na subjekt B a ze subjektu B na subjekt C dojde ve stejný okamžik.

S přihlédnutím k okolnostem výše popsaného případu a účelu informační povinnosti je přípustné, pokud se zaměstnancům, kterých se přechod práv a povinností týká, dostane zákonem požadovaných informací na jednom dokumentu od všech zúčastněných subjektů zároveň.

117.  výpověď kolektivní smlouvy po přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů

Datum přijetí: 1.2.2012
Právní úprava: § 26 odst. 1 a § 338 odst. 2 ZP
Popis problému:

Dle ustanovení § 338 odst. 2 ZP po novele s účinností od 1.1.2012 platí (pro případ přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů), že práva a povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele na dobu účinnosti kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce následujícího kalendářního roku. 
V té souvislosti byla Kolegiu položena otázka, jestli může v tomto případě použít přejímající zaměstnavatel ustanovení § 26 odst. 1 ZP a tuto kolektivní smlouvu vypovědět (a to i tehdy, pokud je tato kolektivní smlouva i nadále v účinnosti u dosavadního zaměstnavatele). 
Stanovisko:

Novela ZP vycházela z článku 3 směrnice Rady č. 2001/23/ES, o sbližování předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo části podniků nebo závodů. Účelem této právní úpravy je, aby byly zaměstnancům, u nichž došlo k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, zachovány pracovní podmínky vyplývající z kolektivní smlouvy uzavřené u jejich dosavadního zaměstnavatele.

Pokud k přejímajícímu zaměstnavateli nepřejdou minimálně 3 zaměstnanci coby členové odborové organizace působící u dosavadního zaměstnavatele, neexistuje u přejímajícího zaměstnavatele smluvní partner, s nímž by mohl sjednat změnu obsahu kolektivní smlouvy. Z toho zároveň vyplývá, že kolektivní smlouvu nemůže přejímající zaměstnavatel ani vypovědět, protože by neměl komu doručit výpověď. Ostatně v tomto duchu se vyjadřuje též důvodová zpráva k novele ZP.

Výpověď kolektivní smlouvy ale, podle názoru Kolegia, není možná ani v případě, kdy odborová organizace, která kolektivní smlouvu uzavřela, bude u přejímajícího zaměstnavatele po přechodu práv a povinností působit. To platí jak pro výpověď této smlouvy ze strany zaměstnavatele, tak i odborové organizace (tyto smluvní strany ale mohou kolektivní smlouvu změnit a tedy i předčasně ukončit – přejímající zaměstnavatel je právním nástupcem svého předchůdce). Právní úprava přechodu práv a povinností z kolektivní smlouvy, včetně vymezení doby, po kterou tato práva a povinnosti trvají či vznikají, je totiž ve vztahu k obecné právní úpravě vypověditelnosti kolektivní smlouvy, obsažené v ustanovení § 26 odst. 1 ZP, úpravou zvláštní, mající tedy přednost.
XLVIII. PRŮMĚRNÝ VÝDĚLEK
118. výpočet průměrného měsíčního výdělku
Datum přijetí: 16.10.2009
Právní úprava: § 356 odst. 2 ZP
Popis problému:

V praxi bývají dohady ohledně postupu při výpočtu průměrného měsíčního výdělku v případě, že u zaměstnance dojde ke změně délky týdenní pracovní doby v rozhodném období pro tento výpočet. Kolegium mělo potřebu vyjádřit se k nepublikovanému názoru ze strany MPSV, dle kterého je třeba týdenní pracovní dobou, se kterou ZP 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 ZP dává. 
Stanovisko:

V poslední době byly vysloveny názory (a to i ze strany některých úřadů práce – nyní krajských poboček Úřadu práce), že je nesprávné, jestliže zaměstnavatelé modifikují hrubý průměrný měsíční výdělek (PMV) při přepočtu z průměrného hodinového výdělku (PHV) ve vztahu ke sjednané kratší pracovní době, i když tato změna nastala až po uplynutí rozhodného období. To je s ohledem na pracovněprávní důsledky hospodářského útlumu, kdy zaměstnanci někdy na základě dohody se zaměstnavatelem přecházejí na kratší pracovní dobu a poté jsou přesto pro nadbytečnost propuštěni, vnímáno jako jednání, které zaměstnance poškozuje. A to jednak na výši podpory v nezaměstnanosti, kterou přiznávají úřady práce (nyní krajské pobočky Úřadu práce) a která se odvozuje z průměrného měsíčního čistého výdělku zaměstnance, jednak ale též pokud jde o výši odstupného. Právě tato plnění se vypočítávají z průměrného měsíčního výdělku.

Připomeňme základní pravidla pro zjišťování průměrného výdělku, která s touto otázkou souvisejí. Podle ustanovení § 353 odst. 1 a 2 ZP se průměrný výdělek zjistí z hrubé mzdy nebo platu, zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období a z odpracované doby v rozhodném období. Za odpracovanou dobu se považuje doba, za kterou zaměstnanci přísluší mzda nebo plat. Není-li v jiných ustanoveních ZP stanoveno jinak, je podle jeho § 354 odst. 1 rozhodným obdobím předchozí kalendářní čtvrtletí. Podle § 354 odst. 2 ZP se průměrný výdělek zjistí k prvnímu dni kalendářního měsíce následujícího po rozhodném období (čili zásadně k 1. 1., 1. 4., 1. 7. a 1. 10.). Podle § 356 odst. 1 ZP se průměrný výdělek zjistí jako průměrný hodinový výdělek. Jeho přepočet na hrubý průměrný měsíční výdělek je řešen v § 356 odst. 2 ZP. Ze zákona vyplývá, že takto zjištěný průměrný výdělek (PV) se používá po celé následující čtvrtletí (tzv. platný PV). Přepočet hrubého PMV na čistý PMV pak řeší ustanovení § 356 odst. 3 ZP. Právní úprava průměrného výdělku, uvedená v ustanoveních § 351 a 362 ZP má podle ustanovení § 363 odst. 2 ZP kogentní povahu (zmíněný odstavec byl novelou ZP s účinností od 1.1.2012 zrušen a kogentnost je dána jazykovým vyjádřením) a je zakázáno se od ní odchýlit.

Průměrný výdělek se tedy primárně zjišťuje jako průměrný hodinový výdělek, a to ze mzdy zúčtované k výplatě v rozhodném období (RO) a doby odpracované v RO. Pro jeho přepočet na průměrný měsíční výdělek (hrubý) je stanoveno v § 356 odst. 2 ZP pravidlo, že se PHV přepočítá na 1 měsíc podle průměrného počtu pracovních hodin, připadajících na 1 měsíc v průměrném roce – ten má 365,25 dnů. Podle tohoto ustanovení se PHV vynásobí týdenní pracovní dobou zaměstnance a koeficientem 4,348, který vyjadřuje průměrný počet týdnů připadajících na 1 měsíc v průměrném roce (365,25 : 12 : 7, s mírným zaokrouhlením).

Problém, na který reagují výše uvedené názory, vychází z údajné nejasnosti, jaká týdenní pracovní doba zaměstnance (jestliže ta se v průběhu RO nebo po něm mění) má být dosazena do vzorce:

PMV = PHV x TPD x 4,348 

(TPD – stanovená nebo sjednaná kratší pracovní doba zaměstnance).

Zastánci uvedených názorů dovozují, že je nutné vypočítat průměrnou pracovní dobu připadající na 1 týden v rozhodném období. Ta se podle tohoto přístupu zjistí tak, že se celková pracovní doba vyplývající z harmonogramů směn v rozhodném období vydělí třemi (měsíci) a takto získaná „průměrná pracovní doba připadající na 1 týden v rozhodném období“ se vydělí koeficientem 4,348, jenž vyjadřuje průměrný počet týdnů připadajících na 1 měsíc v průměrném roce.

Tento přístup vlastně zavádí nový vzorec pro zjišťování PMV, který dosud nikdy používán nebyl. Je třeba připomenout, že nynější právní úprava zjišťování PV byla poprvé zakotvena v zákoně č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku. Nový ZP tuto právní úpravu absorboval a provedl jen nezbytné dílčí korekce, takže daný postup v podstatě platí již 17 let. Nikdy přitom za tuto dobu nebyl vysloven názor, který výše komentujeme a takovýto postup se ani nikdy neuplatňoval a není na něj nastaven ani žádný software. Uvedený názor by významně změnil zavedený postup pro zjišťování PMV, aniž by k tomu byl dán důvod, spočívající ve změně právní úpravy.

AKV považuje uvedený názor za nesprávný a nenachází pro něj oporu v zákoně. Přitom právě AKV navrhla nynější platnou právní úpravu průměrného výdělku v ZP a tento návrh byl až na dílčí případy nakonec zákonem zakotven. Je pravda, že zákon výslovně nestanoví, jak se zjišťuje týdenní pracovní doba zaměstnance, která ovlivňuje výpočet PMV. Na straně druhé ale potřeba toto výslovně stanovit nebyla nikdy odbornou veřejností vnímána jako nezbytná, protože platná právní úprava byla vždy považována v tomto směru za jednoznačnou. 

AKV vychází z toho, že podle § 354 odst. 2 ZP se průměrný výdělek zjistí k 1. dni kalendářního měsíce, následujícího po rozhodném období. To má právě zásadní význam pro přepočet PHV na PMV. Znamená to, že je relevantní délka pracovní doby zaměstnance k 1. dni po rozhodném období, a eventuelní změny této pracovní doby v průběhu nastávajícího nového rozhodného období pak nehrají žádnou roli. Z ničeho nevyplývá, že by měla být pracovní doba zjišťována jako jakýsi průměr za rozhodné období. 

Zastánci uvedeného názoru uvádějí argumenty, které lze vyvrátit následujícím:
1. Potřebu zjišťovat průměrnou pracovní dobu za rozhodné období dovozují z § 356 odst. 2 ZP, podle něhož se používá průměrný počet pracovních hodin připadajících na 1 měsíc v průměrném roce. Jak je však evidentní, zde nejde o průměrný počet pracovních hodin za rozhodné období (kalendářní čtvrtletí), ale za průměrný rok a s ohledem na kogentní povahu tohoto ustanovení je nepřípustné jej analogicky používat ve vztahu ke kalendářnímu čtvrtletí.
2. Dále je argumentováno tím, že rozhodným obdobím je předchozí kalendářní čtvrtletí, nestanoví-li ZP jinak, což údajně ve sledovaných souvislostech nestanoví. K tomu je třeba uvést, že rozhodné období je právní pojem (institut), který má toliko takový význam, který mu kogentní právní úprava výslovně přiřazuje. Z ní vyplývá, že je zásadně relevantní jen pro zjištění průměrného hodinového výdělku, jakož i pro stanovení data, k němuž se PV zjišťuje. Rozhodnému období nelze přiřazovat význam, který mu zákon nedává. Pokud jde o přepočet PHV na PMV, ten je již právní úpravou obsaženou v § 356 odst. 2 a 3 ZP od rozhodného období odtržen. Jak již bylo uvedeno, pro přepočet se používá kromě týdenní pracovní doby zaměstnance též koeficient vyjadřující průměrný počet pracovních hodin v průměrném měsíci v průměrném roce (což nemá s RO nic společného). Dále pro přepočet hrubého PMV na čistý PMV je dáno zákonné pravidlo, že se čistý PMV zjistí z hrubého PMV podle skutečností, vypočtených podle podmínek a sazeb platných pro zaměstnance v měsíci, v němž se čistý PMV zjišťuje (ten se vždy zjišťuje po uplynutí rozhodného období).

Dále je možné uvést následující argumenty proti uvedené interpretaci:
3. V jejím důsledku by bylo zcela vyřazeno z aplikace ustanovení § 354 odst. 2 ZP, na jehož základě se PV zjistí k 1. dni kalendářního měsíce následujícího po rozhodném období. Toto ustanovení nemá jiný význam, než právě ten, že k tomuto datu jsou relevantní skutečnosti, týkající se délky týdenní pracovní doby pro přepočet PHV na PMV. Ustanovení pochopitelně vůbec nemá na mysli, že by v tento den reálně byl průměrný výdělek zjišťován (bezpochyby mzdová účetní jej nejde počítat 1. ledna). Nehledě k tomu, že ani k tomuto datu nejsou uzavřeny veškeré skutečnosti pro zjištění PHV, zejména ještě není obvykle zúčtována mzda za poslední měsíc kalendářního čtvrtletí.
4. Autory zmíněného názoru stanovený postup, že je nutné sečíst pracovní dobu zaměstnance vyplývající z harmonogramů směn v rozhodném období a tu dále upravit, je nepochopením platné právní úpravy rozvrhování pracovní doby. Autoři totiž vycházejí z toho, že pracovní doba podle rozvrhu směn v přepočtu na 1 měsíc naplňuje stanovenou týdenní pracovní dobu nebo kratší pracovní dobu zaměstnance. To však vůbec není pravda ve vztahu zejména k nerovnoměrnému rozvržení pracovní doby. V tomto režimu pracovní doby se podle § 83 odst. 1 (nyní § 78 odst. 1 písm. m)) ZP pracovní doba rozvrhuje tak, že rozvržená pracovní doba nesmí přesáhnout v průměru stanovenou týdenní pracovní dobu (kratší pracovní dobu) za období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích, respektive na základě kolektivní smlouvy až 52 týdnů po sobě jdoucích. Jestliže zaměstnavatel využije až takto dlouhá vyrovnávací období, bude pracovní doba rozvržena často tak, že v jednotlivých kalendářních měsících se bude i výrazně lišit, zejména tehdy, jestliže se u zaměstnavatele střídají období s nižší a vyšší potřebou práce. Ve vztahu k jednotlivým rozhodným obdobím pro zjištění PV tak vůbec nebude délka pracovní doby podle rozvrhu naplňovat stanovenou (kratší) pracovní dobu. Jak známo, pro účely rozvržení pracovní doby neexistuje žádný její měsíční fond a pro nerovnoměrné rozvržení pracovní doby nelze použít ani tzv. plánovací kalendář, z něhož zastánci námi kritizovaného názoru vycházejí. Navíc upozorňujeme, že pokud jde o konto pracovní doby, zaujímají někteří pracovníci MPSV názor, že zaměstnavatel vůbec nemusí rozvrhem pracovní doby naplňovat stanovenou týdenní pracovní dobu. I když AKV s tímto názorem nesouhlasí, jde o jeden z výkladových názorů, přičemž při jeho uplatnění by často musela nastat situace, že zaměstnanec je při přepočtu PHV na PMV poškozen, i když nepracuje v kratší pracovní době.

V případech, o které jde, nemusí nastávat jen přechod zaměstnance ze stanovené týdenní pracovní doby do kratší pracovní doby, ale situace může být i opačná (v tom případě by naopak byl zaměstnanec v důsledku uvedeného názoru poškozen). Navíc může jít i o případ, kdy u zaměstnavatele je podle § 79 odst. 3 ZP zkracována pracovní doba bez snížení mzdy.

Ze všeho co bylo výše uvedeno, vyplývá, že výše uvedený výkladový názor je v rozporu se zákonem. Novým výkladem nelze měnit právní úpravu, jejíž interpretace byla dosud nepochybná. To neodůvodňuje ani skutečnost, že v roce 2009 docházelo v důsledku ekonomické krize ve značném měřítku k sjednání kratší pracovní doby i k následnému propouštění zaměstnanců. Výklad právní úpravy průměrného výdělku se nemůže řídit žádnými sociálními hledisky. Pokud by uvedený názor byl opodstatněný, je možné bezpochyby právní úpravu průměrného výdělku v ZP jeho budoucí novelou změnit, i když by nový postup musel lépe odpovídat právní úpravě rozvržení pracovní doby. 

B.    ZÁKON O ZAMĚSTNANOSTI
XLIX. NELEGÁLNÍ PRÁCE
119. KONTROLA NELEGÁLNÍ PRÁCE
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 5 písm. e) a § 125 a násl. ZOZ
Popis problému:

Novelami ZP a ZOZ došlo s účinností od 1.1.2012 k propojení definice závislé práce v ZP s vymezením nelegální práce dle ZOZ a pod pojem nelegální práce spadá nově též tzv. švarcsystém (výkon závislé práce v jiném než pracovněprávním vztahu).
S ohledem na to, že kontrolní kompetence v oblasti kontroly nelegální práce převzaly od krajských poboček Úřadu práce České republiky orgány inspekce práce a tyto orgány posuzují, zdali v konkrétním případě jde, nebo nejde o naplnění skutkové podstaty správního deliktu spočívajícího v umožnění výkonu nelegální práce, vedlo Kolegium diskusi o tom, nakolik je pro takové posouzení směrodatný fakt, že smluvní strany chtěly (projevily svobodnou vůli) uzavřít k výkonu závislé práce namísto pracovněprávního vztahu vztah obchodněprávní. Tím spíše, že tuto okolnost zohledňoval ve svém rozhodování v rámci správního soudnictví též Nejvyšší správní soud při definování toho, co lze pro daňové účely rozumět závislou činností. 
Stanovisko:

ZP obsahuje ve svém ustanovení § 3 pravidlo, že závislá práce může být vykonávána výlučně v základním pracovněprávním vztahu podle tohoto zákona (není-li upravena jinými právními předpisy). Takovým vztahem je pracovní poměr a pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti nebo dohodou o provedení práce. Tomuto pravidlu pak odpovídá i nové vymezení nelegální práce jako závislé práce vykonávané mimo pracovněprávní vztah.
Zmíněná judikatura Nejvyššího správního soudu zohledňující vůli smluvních stran se vztahovala k době, kdy pracovněprávní předpisy uvedené pravidlo výslovně neobsahovaly. Z tohoto důvodu není možné – až na hraniční případy – jí argumentovat a dovozovat, že pokud bude mezi smluvními stranami společná vůle uzavřít obchodněprávní vztah, nemohou být nuceny do vztahu pracovněprávního. Pak by totiž ustanovení § 3 ZP a tím pádem též striktní vymezení nelegální práce ztrácelo smysl. 

Jak vyplývá z článku 26 odst. 2 LZPS, zákon může stanovit podmínky a omezení pro výkon určitých povolání nebo činností. Takovým omezením nutno rozumět i povinnost realizovat závislou práci vždy a jen v pracovněprávních vztazích.
L. ODSTUPNÉ A PODPORA V NEZAMĚSTNANOSTI
120. KOMPENZACE ODSTUPNÉHO
Datum přijetí: 4.11.2011
Právní úprava: § 44b ZOZ
Popis problému:

Novelou ZOZ s účinností od 1.1.2012 byla v ustanovení § 44a tohoto právního předpisu změněna vazba poskytování podpory v nezaměstnanosti a odstupného uchazeče o zaměstnání z posledního jeho zaměstnání před zařazením do evidence na Úřadu práce. Odložení poskytování této podpory není již vázáno na vznik práva na odstupné, ale na jeho výplatu. Nevyplacení odstupného při skončení zaměstnání nebo v nejbližším výplatním termínu po jeho skončení vede přitom k vyplacení jednorázové kompenzace (odstupného) ze strany Úřadu práce uchazeči o zaměstnání (viz nově vložené ustanovení § 44b zákona). 

Nová právní úprava je v některých ohledech nedomyšlená a vyvolává oprávněné otázky, co má zaměstnavatel uvádět ohledně výplaty odstupného jako skutečnosti rozhodné pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti do odděleného potvrzení dle § 313 odst. 2 ZP. Nebo jaké možnosti má zaměstnavatel, který (byť se zpožděním) vyplatil zaměstnanci odstupné, a přitom je povinen uhradit Úřadu práce vyplacenou kompenzaci, aby se na svém bývalém zaměstnanci domohl vrácení částky, která mu byla zaplacena vlastně dvakrát. 
Stanovisko:

I když s tím ustanovení § 44b ZOZ pro účely poskytnutí kompenzace vůbec nepočítá, i do budoucna se lze se zaměstnancem písemně dohodnout na tom, že mu bude odstupné vyplaceno v pozdějším termínu, než je nejbližší výplatní termín následující po skončení pracovního poměru. Tak je ostatně formulováno ustanovení § 67 odst. 4 ZP (znění po novele).

Ačkoliv rozhodnutí místně příslušné krajské pobočky Úřadu práce ČR je výsledkem správního řízení zahájeného ex offo (žádost uchazeče o zaměstnání se nevyžaduje), nelze podle názoru Kolegia pominout skutečnost, že (bývalý) zaměstnanec v pozici uchazeče o zaměstnání kompenzaci odmítne, a to např. právě z důvodu, že mu má být odstupné podle písemné dohody se zaměstnavatelem vyplaceno později nebo v několika částech.

Protože ke dni skončení pracovního poměru nebude zpravidla odstupné zaměstnanci vyplaceno, bude zaměstnavatel do odděleného potvrzení v rámci potvrzení pro Úřad práce ČR uvádět skutečnost, že odstupné bude vyplaceno a kdy, a že se tak stane v nejbližším výplatním termínu.

Vzhledem k tomu, že ZOZ nestanoví, že v rozsahu odpovídajícím poskytnuté kompenzaci přechází právo (bývalého) zaměstnance na odstupné na Úřad práce ČR (jako je tomu např. v případě vyplacení mzdových nároků podle zákona o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele a o změně některých zákonů nebo při úhradě dlužné mzdy či platu z povinného pojištění agentur práce ve smyslu § 58a ZOZ), nelze hovořit o tom, že na straně (bývalého) zaměstnance vznikne bezdůvodné obohacení, které je povinen vrátit, pokud by dostal vyplacenu jak kompenzaci od Úřadu práce ČR, tak odstupné od zaměstnavatele.

Problém nové právní úpravy je mj. v tom, že výše kompenzace je odvozena násobkem doby, za kterou náleží odstupné (ve výši stanovené zákonem), a 65 % průměrného měsíčního čistého výdělku, který byl u uchazeče o zaměstnání zjištěn a naposledy používán pro pracovněprávní účely v jeho posledním ukončeném zaměstnání podle pracovněprávních předpisů, aniž by byla omezena nějakou jednotnou maximální částkou.
LI. zprostředkování zaměstnání agenturami práce
121.  důsledky zániku platnosti povolení ke zprostředkování zaměstnání formou agenturního zaměstnávání
Datum přijetí: 2.2.2011
Právní úprava: § 58a ZOZ
Popis problému:

Zákonem č. 347/2010 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s úspornými opatřeními v působnosti Ministerstva práce a sociálních věcí, došlo s účinností od 1.1.2011 ke změně podmínek pro agenturní zaměstnávání, a to mj. zavedením povinného pojištění agentury pro případ úpadku. Po zrušení tohoto zákona Ústavním soudem byla obdobná právní úprava zavedena s účinností od 1.1.2012 novelou zákona č. 367/2011 Sb. Agentury práce musejí povinně sjednat pojištění záruky pro případ svého úpadku, a to nejméně ve výši zajišťující výplatu mzdy do výše trojnásobku průměrného měsíčního čistého výdělku všech svých dočasně přidělených zaměstnanců. Doklad o sjednání tohoto pojištění je agentura práce povinna doložit MPSV do 2 měsíců ode dne nabytí právní moci rozhodnutí o povolení ke zprostředkování zaměstnání. Dle přechodného ustanovení zrušeného zákona platilo pro dosavadní agentury práce, že tak musejí učinit do 3 měsíců od nabytí účinnosti novely, tedy do 31.3.2011.

Podle téhož zákona platilo, že pokud by agentura práce, která požádala o vydání povolení ke zprostředkování zaměstnání po 31.12.2010, zprostředkovávala zaměstnání výše uvedeným způsobem, aniž by sjednala takové pojištění, nebo by nesplnila svoji povinnost a nedoložila by MPSV v zákonem stanovené dvouměsíční lhůtě doklad o jeho sjednání, ministerstvo jí povolení ke zprostředkování zaměstnání odejme. Ve svém rozhodnutí o odejmutí povolení ke zprostředkování zaměstnání stanoví MPSV den, ke kterému je právnická nebo fyzická osoba povinna zprostředkovatelskou činnost ukončit. Ode dne doručení rozhodnutí o odejmutí povolení ke zprostředkování zaměstnání může právnická nebo fyzická osoba, které bylo povolení ke zprostředkování zaměstnání odňato, vykonávat pouze takové činnosti, které nejsou v rozporu s účelem vydaného rozhodnutí.  

Agentura práce, které bylo uděleno povolení ke zprostředkování zaměstnání před 1.1.2011, musela do tří měsíců po účinnosti zákona, tj. do 31.3.2011, prokázat MPSV uzavření pojistné smlouvy, jinak na základě přechodného ustanovení článku X bodu 4 zákona č. 347/2010 Sb. zanikla ze zákona platnost povolení ke zprostředkování zaměstnání (správní řízení vedeno vůbec nebylo).
V této souvislosti bylo Kolegium konfrontováno s (obecnou) otázkou, jaký vliv na pracovněprávní vztahy dočasně přidělených zaměstnanců agentury práce má skutečnost, že agentura práce (s licencí vydanou před 1.1.2011) coby jejich zaměstnavatel přišla o povolení ke zprostředkování zaměstnání v důsledku nepředložení dokladu o sjednání pojištění proti úpadku (do 31.3.2011). Jde totiž o pracovněprávní vztahy soukromoprávní povahy, které vznikly ještě předtím, než nastal zánik licence agentury práce ze zákona. 
Stanovisko:

Právo ukončit dočasné přidělení přiznává ZP pouze dočasně přidělenému zaměstnanci nebo uživateli, a to za podmínek sjednaných mezi agenturou práce a uživatelem. Ztráta povolení ke zprostředkování zaměstnání tedy nepředstavuje automaticky konec dočasného přidělení zaměstnanců agentury práce. Je třeba tak rozlišovat mezi veřejnoprávními a soukromoprávními důsledky právní úpravy.

V důsledku ztráty povolení se agentura práce dostává do podobného postavení jako obchodní společnost v likvidaci. Nemůže navazovat nové pracovněprávní vztahy za účelem dočasného přidělení k uživateli a ani tyto prodlužovat. Uzavřené pracovní smlouvy a dohody o pracovní činnosti se zaměstnanci a dohody o dočasném přidělení jednotlivých zaměstnanců uzavřené uživateli ale zůstávají v platnosti až do doby jejich ukončení, s ohledem na skutečnost, že v době jejich uzavření byly všechny podmínky pro jejich platnost splněny.

Jestliže na základě výše uvedeného zaměstnává agentura práce svého zaměstnance dočasně přiděleného k uživateli poté, kdy jí ze zákona zanikla platnost povolení ke zprostředkování zaměstnání, nelze vyloučit, že příslušný úřad práce bude tento stav posuzovat jako naplnění skutkové podstaty správního deliktu podle ustanovení § 140 odst. 1 písm. b) ZOZ, tj. zprostředkování zaměstnání bez povolení, s možnou pokutou do výše 2 milionů Kč. Nelze však ale též vyloučit, že na toto jednání agentury práce bude vztažena liberace její odpovědnosti podle ustanovení § 141 odst. 1 ZOZ, jestliže prokáže, že vynaložila veškeré úsilí, které bylo možno požadovat, aby porušení právní povinnosti zabránila.
C.    ZÁKON O DANÍCH Z PŘÍJMŮ
LII. cestovní náhrady
122. DAŇOVÁ UZNATELNOST STRAVNÉHO
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 6 odst. 7 písm. a) a § 24 odst. 2 písm. k) bod 2 ZDP
Popis problému:

Kolegium se zabývalo otázkou, v jakém rozsahu nejsou předmětem daně z příjmů ze závislé činnosti cestovní náhrady, jestliže je v ZDP odkaz na zvláštní předpis upravující nároky v nepodnikatelské sféře (§ 6 odst. 7 písm. a) ZDP).
Stanovisko:

Rozhodující je právní úprava uvedená v ZP pro tzv. rozpočtovou sféru (hlava III části sedmé ZP) v rozsahu, jaké druhy cestovních náhrad a v jaké výši stanoví nebo umožňuje (včetně např. kapesného při zahraničních pracovních cestách). Jde-li o stravné při tuzemských pracovních cestách, nepodléhá dani do výše horního limitu uvedeného v § 176 odst. 1 ZP, resp. v příslušných vyhláškách MPSV, které budou vydávány. To platí stejně pro zaměstnance všech zaměstnavatelů, tedy i v podnikatelské sféře.

LIII. sociální podmínky
123. SOCIÁLNÍ PODMÍNKY ZAMĚSTNANCŮ A DAŇOVÁ UZNATELNOST
Datum přijetí: 15.9.2006
Právní úprava: § 24 odst. 2 písm. j) v návětí ZDP
Popis problému:

Kolegium diskutovalo nad pojmem „sociální podmínky zaměstnanců“ v návětí § 24 odst. 2 písm. j) ZDP, konkrétně o tom, zda je příslušný výdaj nutné zařadit jako položku daňově uznatelnou, pokud to zákon umožňuje, nebo zda se jedná o právo daňového subjektu a ten se může rozhodnout zařadit výdaj mezi položky daňově neuznatelné. 
Kolegium si bylo přitom vědomo, že v řadě případů je daňový režim konkrétní položky u zaměstnavatele (tj. položky daňově uznatelné a daňově neuznatelné) rozhodující pro režim zdanění resp. nezdanění na straně zaměstnance. Tato skutečnost je umocněna vytvořením přímé vazby mezi daňovou povinností na straně zaměstnance  a povinností k úhradě pojistného na zdravotní a sociální pojištění od 1.1.2007.
Stanovisko:

Zatímco pracovní podmínky se naprosto bezprostředně týkají příslušného pracovněprávního vztahu, sociální podmínky zaměstnanců se týkají jejich životní situace, včetně zabezpečení za nepříznivých okolností – i sociální podmínky velmi těsně souvisejí s podmínkami pracovními a pracovněprávním vztahem, neboť právě příjem z něj umožňuje zaměstnanci, aby byli on a jeho rodina sociálně zajištěni. Výdaji na sociální podmínky tak bezpochyby nejsou výdaje na trávení volného času a rekreace, ale naopak jsou jimi například sociální výpomoci, podmínečně nenávratné půjčky na bytové a sociální účely, příspěvky na dopravu do zaměstnání a ubytování při něm.
Možnost uplatnit položku jako daňově uznatelnou, tj. jako položku snižující budoucí zisk, je právem, nikoli povinností, daňového subjektu. Rozhodne-li se daňový subjekt položku neuplatit a preferovat úhradu ze zisku po zdanění, není to možné považovat za jednání protiprávní.
D.    PŘEHLED DALŠÍCH, JIŽ ALE NEAKTUÁLNÍCH STANOVISEK AKV

Znění již neaktuálních stanovisek je možné dohledat na internetových stránkách AKV www.volny.cz/akv, v rubrice Stanoviska, a to podle data přijetí.
LIV. Všeobecná ustanovení
· Postup podle platného, ale nikoliv účinného zákona (4.11.2011)
· Problémy související s výkladem přechodných ustanovení k novému ZP – dopad na jednotlivé situace, jako např. vedlejší pracovní poměry nebo nároky z dosavadních kvalifikačních dohod (15.9.2006)
· Specifikace kogentních ustanovení ZP a možnosti odchýlení se (15.9.2006)
· Aplikovatelnost § 572 ObčZ o ručení a zástavním právu v pracovněprávních vztazích (18.12.2006)
· Relativní neplatnost právních úkonů (23.10.2010)
LV. Vznik pracovního poměru

· Povinnost zaměstnavatele uhradit náklady na vstupní lékařskou prohlídku (18.12.2006)
· Co se rozumí organizační jednotkou pro účely jmenování zaměstnance na vedoucí pracovní místo (18.12.2006)
· Souběh výkonu funkce statutárního orgánu a manažerské pozice a přípustnost tohoto souběhu (22.10.2010)
LVI. Pracovní poměr na dobu určitou

· Zaměstnávání starobních důchodců po novele ZP od 1.1.2010 (16.10.2009 a 2.2.2010)
· Pracovní poměr akademických pracovníků vysokých škol od 1.1.2010 (2.2.2010)
LVII. Skončení pracovního poměru

· Režim výpovědní doby a odstupného u výpovědí předaných zaměstnancům v roce 2006, u nichž výpovědní doba skončí v roce 2007 (15.9.2006)
· Okamžik zrušení pracovního poměru ve zkušební době (16.10.2009)
LVIII. Pracovní doba

· Přestávky v práci na začátku a konci směny (2004)
· Poskytnutí přestávky v práci v jiné než stanovené době a účast odborů (2004)
· Rozdělení přestávky v práci na jídlo a oddech na více částí (2004)
· Vliv bezpečnostní přestávky na přestávku v práci na jídlo a oddech (2004)
LIX. Odměňování

· Problematika platnosti vnitřních mzdových předpisů vydaných před 1.1.2007 (15.9.2006)
· Sjednání mzdy s přihlédnutím k práci přesčas (15.9.2006)
· Zasílání mzdy bezhotovostně na účet zaměstnance (15.9.2006)
LX. Cestovní náhrady

· Mimořádný výkon práce mimo rozvrh směn v místě výkonu práce nebo pravidelného pracoviště zaměstnance (12.4.2007)
LXI. Překážky v práci

· Výpočty pro účely poskytování náhrady mzdy nebo platu při dočasné pracovní neschopnosti od 1.1.2009 (2008)
· Neomluvená absence a náhrada mzdy nebo platu (16.10.2009)
LXII. Dovolená
· Členové zastupitelstev a nevyčerpaná dovolená (22.10.2010)
· Dovolená mimo rámec povinného čerpání (16.10.2009)
· Povinnost zaměstnavatele určit zaměstnanci čerpání 4 týdnů dovolené (12.4.2007)
E.    AKTUÁLNÍ NÁVRHY K LEGISLATIVNÍ ÚPRAVĚ
LXIII. ZÁKON O SPECIFICKÝCH ZDRAVOTNÍCH SLUŽBÁCH
Datum přijetí: 1.2.2012
Právní úprava: § 56, § 59 a § 98 odst. 1 ZSZS
Popis problému:

ZSZS přinesl s účinností od 1.4.2012 mj. novou úpravu pracovnělékařských prohlídek. Počítá přitom s tím, že těmto lékařským preventivním prohlídkám, včetně té vstupní, se musejí podrobit nejenom zaměstnanci nastupující do pracovního poměru, ale též zaměstnanci na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. 
Podle přechodného ustanovení § 98 odst. 1 zmíněného zákona lze po dobu 1 roku od nabytí účinnosti této právní úpravy poskytovat pracovnělékařské služby podle dosavadních právních předpisů upravujících poskytování závodní preventivní péče. To se týká také pracovnělékařských prohlídek. Pokud by ale během této doby nedošlo ke změně zákona, vyvolala by právní úprava v praxi velké problémy. Cílem návrhu AKV je proto změna ZSZS ve vztahu k pracovnělékařským prohlídkám tak, aby to bylo pro praxi přijatelné a aby bylo v povinnosti se jim podrobit zohledněno potencionální riziko související s výkonem práce.

Navržené změny

Nejlépe doplnit ustanovení § 56 ZSZS (povinnosti zaměstnance v oblasti pracovnělékařských služeb) a v té souvislosti též § 59 téhož zákona (posuzování zdravotní způsobilosti osoby ucházející se o zaměstnání), a to ve smyslu, že

· zaměstnanci v pracovním poměru se musejí celému systému pracovnělékařských prohlídek podrobit bez výjimky
· zaměstnanci, kteří mají vykonávat nebo vykonávají práci na základě některé z dohod o pracích konaných poměr (dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti) a tato práce je z hlediska kategorizace prací zařazena do 1. kategorie podle zákona o ochraně veřejného zdraví a není-li součástí této práce činnost, pro jejíž výkon jsou podmínky stanoveny jinými právními předpisy, jsou z povinnosti podrobit se pracovnělékařským prohlídkám vyňati; v ostatních případech platí pro zaměstnance na dohody stejná úprava jako pro zaměstnance v pracovním poměru

· výjimka dle předchozího bodu nevylučuje právo zaměstnavatele vyzvat zaměstnance a stejně tak právo zaměstnance požádat zaměstnavatele o provedení mimořádné prohlídky při pochybnosti o zdravotní způsobilosti zaměstnance k práci

· doporučuje se přehodnotit též text ustanovení § 87 odst. 1 písm. b) zákona č. 361/2000 Sb., o provozu na pozemních komunikacích, ve znění pozdějších předpisů, které předepisuje konat pravidelné lékařské prohlídky u řidiče, který řídí motorové vozidlo v pracovněprávním vztahu a u něhož je řízení motorového vozidla druhem práce sjednaným v pracovní smlouvě – jde o to, vztáhnout tyto prohlídky na zaměstnance za stejných podmínek, jak to stanoví zákon č. 373/2011 Sb.

Kolegium expertů AKV zvažovalo různé varianty pro zmírnění povinnosti konat vstupní a výstupní prohlídky u pracovněprávních vztahů, které trvají krátkou dobu a u nichž zdravotní náročnost je nízká. Po diskusi však byla odmítnuta varianta vyloučit tyto prohlídky s ohledem na délku zaměstnání a návrh nakonec vychází z formy pracovněprávního vztahu, tj. váže toto vyloučení na skutečnost, že jde o dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Výkon těchto prací oproti pracovnímu poměru je vždy určitým způsobem časově omezen. Toto vyloučení by však mělo být možné jen v případech zařazení prací do 1. kategorie, tj. s minimálním výskytem rizikových faktorů pracovních podmínek, a to nestanoví-li zvláštní právní předpis speciální podmínky zdravotní způsobilosti.

LXIV. VĚCNÝ ZÁMĚR ZÁKONA O STÁVCE A VÝLUCE
Datum přijetí: 6.3.2012
Právní úprava: 27 odst. 4 a § 41 odst. 1 LZPS
Popis problému:

MPSV připravilo věcný záměr zákona o stávce a výluce. Důvodem tohoto postupu je v souladu s článkem 41 odst. 1 Listiny základních práv a svobod prováděcím zákonem upravit právo na stávku vyplývající z článku 27 odst. 4 této Listiny.
Obecné připomínky
AKV rozhodnutí zpracovat návrh zákona považuje za správné, což opírá o vlastní záměr připravit takové řešení, zapracované do předběžného návrhu z února 2002. Považujeme za nezbytné naplnit ústavní LZPS, která v článku 27 odstavec 4 předpokládá zakotvení podmínek práva na stávku v zákoně. Praxe ukazuje, že současný stav, kdy je upravena výlučně jen stávka ve sporu o uzavření kolektivní smlouvy, není optimální, o čemž svědčí nejasnosti a pochybnosti při vyhlašování stávek mimo režim zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů. Tyto pochybnosti způsobují právní nejistotu i organizátorům takových stávek. Vedeni tak obecným principem právní jistoty považujeme návrh za užitečný.
AKV oceňuje vynaložené úsilí, které vedlo ke zpracování podkladu pro schválení věcného záměru, i když návrh je z hlediska struktury velmi obtížně přehledný.

K rozsahu právní úpravy

Pokud jde o návrh variant řešení, považujeme zpracovateli preferovanou variantu II. za nevhodnou. Skutečnost, že by měl být zpracován obecný zákon o stávce a výluce, který by upravil tyto instituty jako krajní prostředky řešení kolektivních sporů jen mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, neodpovídá poznatku, na jaké zkušenosti z praxe má být zákonem reagováno. Připomínáme, že podnětem pro přijetí usnesení vlády č. 444/2011 byla stávka zaměstnanců v dopravě, konaná dne 16.6.2011, která směřovala proti sociální politice státu. Preferovaná varianta II. ovšem právě tyto stávky z návrhu věcného záměru zákona vyjímá.

Názor vyjádřený v bodu 1.5 na straně 6 nahoře v rámci důvodů předložení a cíle návrhu, že vypracování návrhu zákona, který by pokryl veškeré případy (stávek), by bylo velmi obtížné a že by taková úprava odporovala obecně přijímanému pojetí stávky jako přerušení práce v pracovněprávních vztazích, odmítáme.

Za chybu považujeme, že ani jedna ze třech předložených variant koncepce zákona nepočítá s tím, že by měl zákon upravit veškeré stávky zaměstnanců v pracovněprávních vztazích na ochranu jejich hospodářských a sociálních zájmů. Je lhostejné, zda taková stávka směřuje proti zaměstnavateli nebo proti politice vlády (jde-li o politiku hospodářskou a sociální). Jak sám dokument uvádí, i taková stávka směřující proti uvedené politice vlády, je ústavně konformní. Skutečnost, že touto stávkou bude poškozen zaměstnavatel a že se jej tudíž také týká, je zcela zřejmá, a proto je nezbytné, aby i pro vyhlášení takové stávky byla dána právní pravidla, která by zaměstnavateli garantovala, že se o stávce dozví s dostatečným předstihem a že bude zajištěna součinnost organizátora k provozu zařízení, u nichž to vyžaduje jejich charakter. Vytýkáme proto předloženému dokumentu, že neobsahuje varianty čtyři. Právě k takovéto čtvrté variantě se hlásíme. Argument uvedený na straně 6 nahoře, že k těmto jiným, zákonem neupraveným stávkám bude ponechán prostor pro rozhodování soudů, nelze přijmout (viz konkrétní příklad s předběžnými opatřeními Městského soudu v Praze z června 2011). Pro úplnost připomínáme (ačkoliv to předložený dokument neuvádí), že jsou i v odborných kruzích stávky proti hospodářské a sociální politice vlády označovány jako stávky politické. Takové označení však nemá žádný význam, pokud by stávka neměla za cíl například změnu rozložení politických sil, což by bylo evidentně nelegitimní, pokud by ovšem nešlo o situaci popsanou v článku 23 LZPS. I hospodářská a sociální politika vlády je politikou, avšak označování stávek, jimiž zaměstnanci proti ní protestují, za politické, je nesprávné.

Domníváme se, že zákon musí upravit stávku jen v pracovněprávních vztazích, neboť v rámci právní úpravy musí být stanovena pravidla pro vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, kteří mu takovou akcí odnímají svoji pracovní sílu. Argumentovat proto tím, že by takovýto širší zákon vyžadoval například upravit stávky studentů vysokých škol, je od věci, neboť zákon by rámec pracovněprávních vztahů překročit neměl a není k tomu ani důvod.

Na straně druhé však mají četné stávky dopad i na veřejnost, což se týká například stávek zaměstnanců dopravy, zdravotnických zařízení, školství, obchodu a dalších. I veřejnost má právo na to, aby stávky, které jsou vedeny primárně nikoliv proti zaměstnavateli, ale proti hospodářské a sociální politice vlády, měly jasně daná pravidla, včetně určení doby předstihu vyhlášení stávky tak, aby se na ní veřejnost mohla připravit. Zastáváme názor, že obyvatelé nemají být rukojmími stávky, byť se jich pochopitelně a legitimně dotkne, a jsme překvapeni nevůlí zpracovatelů návrhu tento problém vnímat.

Navrhujeme věcný záměr upravit výše uvedeným způsobem.

K právu výluky
Právní úpravu výluky jak v dosavadním zákoně o kolektivním vyjednávání, tak i v novém zákoně považujeme za nepotřebnou a navrhujeme ji vypustit. Výluka je institutem zcela formalistickým a stejně tak formalistický je argument, že představuje vyvážení práva zaměstnanců na stávku. Neznáme jediného podnikatele či zaměstnavatele, který by takové právo potřeboval. To, že výluka byla začleněna v roce 1991 do zákona o kolektivním vyjednávání na základě inspirace německým právem, bylo dáno tím, že zákon byl zcela nový a republika vstupovala do zcela nových společenských podmínek, aniž by k tomu měla jakékoliv relevantní zkušenosti. Praxe nepotřebnost tohoto institutu prokázala.

Za správný nepovažujeme argument (strana 5 nahoře a strana 26 návrhu), že úprava výluky vyplývá z mezinárodních dokumentů jako součást práva na kolektivní akce zaměstnavatelů. Je pravdou, že například Evropská sociální charta a další dokumenty zmíněné například na straně 2 dokumentu uznávají právo pracovníků a zaměstnavatelů na kolektivní akce. Avšak výluka by byla kolektivní akcí jen tehdy, pokud by ji vyhlásilo několik zaměstnavatelů. Zatímco stávka je vždy akcí kolektivní (nepřípustnost stávky vyhlášené jedním zaměstnancem je v dokumentu správně popsána, byť právo účastnit se stávky je právem individuálním), tak výluka jako akce jednoho zaměstnavatele je jeho akcí individuální. Podle našeho názoru je právo zaměstnavatelů na kolektivní akce nutné vnímat tak, že se mohou kolektivně rozhodnout například zastavit či přerušit kolektivní vyjednávání či jiné jednání s odborovými organizacemi.

S ohledem na rozšíření dopadu zákona na jiné stávky, než které se týkají kolektivního vyjednávání, navíc hrozí riziko, že institutu výluky by mohli zaměstnavatelé, kteří jsou v ekonomických nesnázích, způsobených nedostatkem odbytu, zneužít. Náhrada mzdy vyloučeným zaměstnancům ve výši 50% jejich průměrného výdělku je totiž méně než minimálních 60% při tzv. částečné nezaměstnanosti (§ 209 ZP).

Lex generalis a lex specialis

Co se týče variant návrhu řešení ve vztahu k obecné úpravě stávky a úpravě stávky pro účely kolektivního vyjednávání, považujeme návrh varianty II. za přijatelný, tj. ponechání speciální právní úpravy stávky v zákoně o kolektivním vyjednávání a přenesení všech obecných pravidel do nového zákona. Zvážit je ale opětovně třeba institut solidární stávky, neboť ta může mít význam nejen při uzavírání kolektivní smlouvy, ale například též při řešení pracovních podmínek zaměstnanců v rámci majetkově propojených skupin podniků, kdy solidární stávkou i mimo kolektivní vyjednávání mohou zaměstnanci některých členských podniků podpořit zaměstnance podniků jiných. Koneckonců i při širokém pojetí koncepce zákona, jak jsme ji navrhli (pracovně jako „variantu IV.“ zákona), by solidární stávka zaměstnanců některých odvětví vůči hospodářské a sociální politice vlády, která se má dotýkat jiných odvětví, měla být předpokládána. Solidární stávku proto navrhujeme upravit v obecném zákoně.
Lze si ale představit i přijetí varianty III., která by přinesla zrušení zákona o kolektivním vyjednávání, přenesení právní úpravy stávky do obecného zákona a právní úpravy postupu kolektivního vyjednávání, řešení kolektivních sporů před zprostředkovateli a rozhodci a extenzi závaznosti KSVS do ZP. Zákon o kolektivním vyjednávání je po novele provedené zákonem č. 264/2006 Sb. jen jakýmsi torzem. Nicméně tato varianta by vyžadovala náročnější přípravu a proto ji nijak neprosazujeme.

Další omezení práva na stávku

Kromě případů uvedených v bodu 12 (strany 20 až 22 – viz též naše konkrétní vyjádření k tomuto bodu) návrh zcela nenaplňuje článek 44 LZPS, neboť opomíjí předpoklad, že může zaměstnancům státní správy a územní samosprávy ve funkcích, které určí, omezit též právo na stávku. O této záležitosti by podle našeho názoru bezpochyby měla být vedena diskuse s tím, že ani u některých pracovních pozic těchto úředníků nelze vyloučit, že by stávkou mohlo dojít k ohrožení životů nebo zdraví nebo k zastavení výkonu agendy, která je pro obyvatelstvo vrcholně důležitá (přitom respektujeme to, co je uvedeno v odůvodnění návrhu na straně 21 dole a 22 nahoře). Konkrétní námět v této záležitosti nemáme, je však otázkou, zda věc řešit v tomto zákoně, nebo ponechat ji do budoucího zákona o úřednících.

