V Ý K L A D O V Á    S T A N O V I S K A      A K V   (X.)

(přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV dne  6. 2. 2013 

ve Škodě Auto, a.s. Mladá Boleslav)

1. PRACOVNÍ POHOTOVOST A DOVOLENÁ (RESP. SVÁTEK)

· Na svém jednání ve dnech 21. a 22. 10. 2010 ve Žďáru nad Sázavou se Kolegium zabývalo otázkou, zdali lze se zaměstnancem dohodnout, že bude držet pracovní pohotovost i ve dnech, kdy čerpá dovolenou nebo kdy nepracuje proto, že je svátek. Dospělo přitom k závěru, že v den svátku pracovní pohotovost možná je, kdežto souběh dovolené a pracovní pohotovosti je zejména s ohledem na její účel vyloučen.

· Tato otázka byla na jednání znovu otevřena, a to v tom smyslu, jestli se mohou zaměstnanec a zaměstnavatel v rámci smluvní volnosti dohodnout, že pracovní pohotovost bude zaměstnanec držet i v době dovolené, jestliže to sám necítí jako své omezení a dovolenou tráví v místě, z něhož je schopen se bez problémů dostavit k případnému výkonu práce na své pracoviště. V té souvislosti přitom navrhovatelé dovozovali, že by šlo o pracovní pohotovost v době, kdy už by zaměstnanec – nebýt dovolené a pracoval-li by – měl „po směně“.

Stanovisko
· Kolegium po diskusi setrvalo na svém původním stanovisku, tedy že pracovní pohotovost zaměstnanec v době své dovolené držet nemůže. 

· V daném případě jde o střet dvou práv, a to práva zaměstnance na dovolenou a práva zaměstnavatele požadovat po zaměstnanci v případě potřeby výkon práce, k němuž je zaměstnanec v rámci pracovní pohotovosti připraven na jiném místě, než jsou pracoviště zaměstnavatele. Je třeba upřednostnit právo zaměstnance na dovolenou jako právo chráněné též evropskou právní úpravou.

· Nelze připustit ani pracovní pohotovost v době, kdy už by jinak zaměstnanci skončila směna podle jeho rozvrhu pracovní doby. Ačkoliv náhrada mzdy nebo platu za dovolenou se zaměstnanci poskytuje zpravidla za dobu této směny, není možné tvrdit, že právě a jen v této době čerpá dovolenou. ZP hovoří o dovolené ve dnech a v týdnech a z hlediska naplnění jejího účelu ji nelze vázat na dobu směny zaměstnance.

2. ODŠKODNĚNÍ POZŮSTALÝCH PODLE ZÁKONÍKU PRÁCE A OBČANSKÉHO ZÁKONÍKU

· Dle ustanovení § 444 odst. 3 zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „OZ“), za škodu usmrcením náleží pozůstalým jednorázové odškodnění v příslušné výši. Mezi těmito pozůstalými jsou přitom výslovně vyjmenováni též sourozenci nebo blízké osoby žijící ve společné domácnosti s usmrceným v době vzniku události, která byla příčinou škody na zdraví s následkem jeho smrti.
· Kolegium bylo dotázáno, jestli onou událostí, která vedla ke smrti fyzické osoby a ve svém důsledku je tedy důvodem k jednorázovému odškodnění pozůstalých sourozenců a blízkých osob, může být i pracovní úraz. Pokud jde totiž o právní úpravu obsaženou v ustanovení § 378 ZP o jednorázovém odškodnění pozůstalých coby jedné z náhrad při úmrtní zaměstnance následkem pracovního úrazu, není s nimi počítáno a zákon výslovně zmiňuje jen manžela, nezaopatřené děti a rodiče, jestliže s ním žili ve společné domácnosti.
Stanovisko
· Smrtelný pracovní úraz není a nemůže být událostí, v jejímž důsledku vznikne pozůstalým právo na jednorázové odškodnění podle OZ, protože je nutné se řídit speciální právní úpravou obsaženou v ZP (§ 4).
· Právní úprava ale nebrání tomu, aby se zaměstnavatel od zákona odchýlil a poskytl jednorázové odškodnění i jiným subjektům, než kterým takové plnění náleží dle ustanovení § 378 ZP. Takové právo může proto např. sourozencům nebo jiným osobám blízkým usmrcenému zaměstnanci založit v kolektivní smlouvě nebo vnitřním předpisem. Nepůjde nicméně o náhrady, které by mohl předložit k přímé úhradě nebo refundaci příslušné pojišťovně, u které je ze zákona pojištěn pro případ odpovědnosti za škodu způsobenou pracovním úrazem nebo nemocí z povolání.

3. PRACOVNÍ ÚRAZ ODBOROVÉHO FUNKCIONÁŘE

· Dle ustanovení § 392 odst. 1 ZP platí, že „fyzickým osobám plnícím veřejné funkce            a funkcionářům odborové organizace odpovídá za škodu vzniklou při výkonu funkce nebo v přímé souvislosti s ní ten, pro koho byli činni; fyzické osoby           a funkcionáři odpovídají za škodu tomu, pro koho byli činni.“. Kolegiu byla položena otázka, ve kterých případech je subjektem, pro kterého jsou činní funkcionáři odborové organizace, zaměstnavatel a vzniká tedy jeho případná odpovědnost za pracovní úraz těchto funkcionářů.

Stanovisko
· Aby byl zaměstnavatel odpovědný funkcionáři odborové organizace za škodu způsobenou jeho (pracovním) úrazem, musí se zmíněné fyzické osobě přihodit úraz v rámci výkonu funkce při takové činnosti, která je zjevně činností pro zaměstnavatele. Takovou činností (plněním pracovních úkolů) je ze zákona činnost konaná pro zaměstnavatele na podnět odborové organizace (§ 273 odst. 2 ZP), i když jde v praxi o případy jen zcela výjimečné. Za plnění pracovních úkolů lze označit též činnost spojenou s prověrkami bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 108 odst. 5 ZP). V přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů je školení organizované  odborovou organizací pro zaměstnance zaměstnavatele (§ 274 odst. 2 ZP). Naopak, za takovou činnost nelze považovat např. kolektivní vyjednávání jako proces vedoucí k uzavření kolektivní smlouvy mezi odborovou organizací a zaměstnavatelem.

· Výše uvedené stanovisko je zároveň revizí stanoviska ze dne 12. 4. 2007, v němž se Kolegium vyslovilo v tom smyslu, že 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 a úraz, k němuž při této činnosti dojde, je tedy úrazem pracovním. Tento dřívější závěr považuje Kolegium za již překonaný.

4. ÚČINKY LÉKAŘSKÉHO POSUDKU A VSTUPNÍ LÉKAŘSKÁ PROHLÍDKA
· V souvislosti s novou právní úpravou pracovnělékařských služeb se objevil názor, že pracovní poměr mezi zaměstnancem nebo zaměstnavatelem nemůže vzniknout (a s účinností od 1. 4. 2013, po novele zákona č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách, ve znění pozdějších předpisů, nemůže být mezi nimi uzavřena pracovní smlouva nebo nemůže dojít ke jmenování fyzické osoby na vedoucí pracovní místo), dokud lékařský posudek ze vstupní lékařské prohlídky o zdravotní způsobilosti fyzické osoby k práci nenabude právních účinků.
· Protože dle ustanovení § 44 odst. 4 písm. b) zákona o specifických zdravotních službách (dále jen „ZSZS“) právní účinky lékařského posudku se závěrem o zdravotní způsobilosti posuzované osoby „nastávají pro osobu, které byl předán, dnem, kdy končí platnost předcházejícího posudku, nejdříve však dnem uplynutí lhůty pro podání návrhu na jeho přezkoumání nebo dnem prokazatelného doručení rozhodnutí o potvrzení posudku správním úřadem, který poskytovateli udělil oprávnění k poskytování zdravotních služeb“, znamenalo by to, že by lékařský posudek musel být vydán minimálně 10 pracovních dnů před vznikem pracovního poměru (uzavřením pracovní smlouvy nebo jmenováním na vedoucí pracovní místo).
Stanovisko
· Kolegium s takovým výkladem nesouhlasí, protože jde proti smyslu právní úpravy     a přináší pro praxi v některých případech zcela neřešitelný a zbytečný problém. 

· Zájem jak zaměstnavatele, tak osoby ucházející se u něj o zaměstnání je ve vztahu k výsledku vstupní lékařské prohlídky stejný a vede k uzavření pracovního poměru. Ani jedna z těchto smluvních stran tedy nepochybně nezamýšlí podat proti lékařskému posudku se závěrem „je zdravotně způsobilý/způsobilá“ návrh na jeho přezkoumání ve lhůtě 10 pracovních dnů ode dne prokazatelného předání.

· Zdravotní nezpůsobilost ze zákona nastává u osoby ucházející se o zaměstnání dle ustanovení § 59 odst. 1 písm. b) ZSZS tehdy, pokud se před vznikem pracovního poměru (s účinností od 1. 4. 2013 pak před uzavřením pracovního poměru, tj. před uzavřením pracovní smlouvy nebo jmenováním na vedoucí pracovní místo) nepodrobí vstupní lékařské prohlídce. Podle názoru Kolegia k vyloučení tohoto následku postačuje, jestliže bude posuzovaná osoba včas shledána poskytovatelem pracovnělékařských služeb zdravotně způsobilou k výkonu požadované práce, aniž by lékařský posudek již nabyl účinků dle ustanovení § 44 odst. 4 písm. b) ZSZS.

· Kolegium má zato, že dotčený zákon musí být v tomto směru novelizován, aby se předešlo dalším dohadům a právní úprava byla pokud možno jasná a odpovídala potřebám praxe.

5. POTVRZENÍ O ZAMĚSTNÁNÍ PŘI SKONČENÍ DOHODY O PROVEDENÍ PRÁCE

· Po novele ZP s účinností od 1. 1. 2012 má zaměstnavatel dle ustanovení § 313 odst. 1 tohoto právního předpisu povinnost vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání rovněž při skončení pracovněprávního vztahu na základě dohody o provedení práce. Tato povinnost není přitom vázána na skutečnost, zdali byl z titulu takové dohody zaměstnanec účasten důchodového a nemocenského pojištění (od této účasti se odvíjí mj. nárok na podporu v nezaměstnanosti).
· Zaměstnavatelé přistupují v praxi k plnění této povinnosti různými způsoby. Někteří ji vůbec neřeší a odmítají ji plnit pro její bezúčelnost, někteří vydávají zaměstnancům potvrzení o zaměstnání při skončení dohody o provedení práce jen na jejich žádost a konečně,  někteří ho vydávají či dokonce posílají zaměstnancům prostřednictvím provozovatele poštovních služeb.
· Kolegium se zabývalo tím, jaký má uvedená povinnost vlastně význam a jaký postih hrozí zaměstnavateli za její případné nesplnění.

Stanovisko
· Povinnost zaměstnavatele vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání při skončení dohody o provedení práce má jen zcela omezený význam a smysl. Účelné a pro zaměstnance potřebné je uvedené potvrzení pouze v těch případech, kdy byl v rámci tohoto pracovněprávního vztahu důchodově pojištěn (např. pro účely podpory v nezaměstnanosti).  Tzv. „zápočtový list“ má význam též ve vztahu ke srážkám ze mzdy (odměny), údaje o nichž jsou jinak povinnou náležitostí potvrzení o zaměstnání. Odměna z dohody o provedení práce je však příjmem, ze kterého lze srážet v praxi jen zcela výjimečně podle ustanovení § 145 odst. 2 písm. a) ZP (tedy například na základě dohody o srážkách uzavřené dle ustanovení § 327 tohoto právního předpisu k úhradě dluhu zaměstnance vůči zaměstnavateli), nikoli však podle ustanovení § 299 odst. 1 zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „OSŘ“), které pro výkon rozhodnutí či exekuci srážkám podrobuje toliko odměnu z dohody o pracovní činnosti.

· Nevydáním potvrzení o zaměstnání při skončení dohody o provedení práce se zaměstnavatel dopouští sice porušení své zákonné povinnosti, s ohledem na minimální společenskou nebezpečnost takového jednání nelze ale hovořit o přestupku nebo správním deliktu, za který by mu měl orgán inspekce práce uložit pokutu.

· Kolegium se v rámci svých možností zasadí o to, aby výše uvedená povinnost byla některou z příštích novel ZP zrušena nebo upravena.

6. HROMADNÉ PROPOUŠTĚNÍ

· Ustanovení § 62 až § 64 ZP pojednávají o hromadném propouštění. Hromadným propouštěním se rozumí skončení pracovních poměrů v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem z důvodů uvedených v ustanovení § 52 písm. a) až c) ZP určitému počtu zaměstnanců podle velikosti zaměstnavatele. Současně je uvedeno, že skončí-li za výše uvedených podmínek pracovní poměr alespoň 5 zaměstnanců, započítávají se do celkového počtu zaměstnanců i zaměstnanci, s nimiž zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr v tomto období z týchž důvodů dohodou. Kolegium bylo v této souvislosti dotázáno na následující věci:

· Je pro aplikaci pravidel o hromadném propouštění a pro určení počtu propouštěných zaměstnanců nutné, aby během 30 kalendářních dnů pracovní poměry zaměstnanců skutečně skončily, nebo stačí, když je z týchž důvodů několik pracovních poměrů ukončeno dohodou a zbytku zaměstnanců je dána výpověď a v oněch 30 dnech jim začne běžet výpovědní doba, tj. je teprve učiněn úkon směřující ke skončení pracovního poměru?

· V rámci oznámeného hromadného propouštění má skončit pracovní poměr určitému počtu zaměstnanců např. k 31.1. na základě výpovědi, ale všichni zaměstnanci podepíšou posléze dohodu o rozvázání pracovního poměru se stejným datem skončení tohoto pracovněprávního vztahu. Po podpisech těchto dohod se zaměstnavatel rozhodne propustit ještě další zaměstnance na základě výpovědi    (a výpovědní doba tak uplyne k 28.2.). Uplatní se i na tyto nově propouštěné zaměstnance pravidla o hromadném propouštění?

· Vychází se pro účely posouzení, zda jsou splněny podmínky hromadného propouštění, z celkového počtu zaměstnanců na různých pobočkách zaměstnavatele?

Stanovisko
· Právní úprava obsažená v ustanovení § 62 odst. 1 ZP jasně hovoří o skončení pracovních poměrů v období 30 kalendářních dnů. Zaměstnavatel tedy vychází z určitého předpokladu běhu a uplynutí výpovědní doby nebo dne skončení pracovního poměru dohodou. Samotnému právnímu úkonu (dání výpovědi nebo uzavření dohody) zákon žádný význam sám o sobě nepřikládá.

· Může se samozřejmě stát, že původní předpoklad zaměstnavatele, z něhož vycházel a který směřoval k hromadnému propouštění, se nakonec nepotvrdí (např. se zaměstnanci jsou ještě před uplynutím výpovědní doby uzavřeny dohody o rozvázání pracovního poměru a počet zaměstnanců, jimž skončí pracovní poměr výpovědí, nedosáhne počtu 5, takže dohody se pro tento účel započítávat nebudou). Znamená to, že zaměstnavatel nemusí následně plnit povinnosti s hromadným propouštěním spojené.

· Protože 30 kalendářních dnů, v nichž má dojít ke skončení pracovního poměru za výše uvedených podmínek, aby šlo o hromadné propouštění, je klouzavým obdobím, není vyloučeno, že v důsledku dalších organizačních změn prováděných u zaměstnavatele bude v tomto období dodatečně naplněn zákonem vymezený počet propouštěných zaměstnanců a půjde tedy o hromadné propouštění.

· Vzhledem k tomu, že v souvislosti s hromadným propouštěním hovoří ZP o zaměstnavateli v obecné poloze (bez jakéhokoliv bližšího určení jeho případné části), je třeba vycházet z jeho celkového počtu zaměstnanců a nikoliv jen z počtu zaměstnanců jeho pobočky, které se organizační změny týkají. Vazba na konkrétní část zaměstnavatele má význam jen pro plnění povinností vůči Úřadu práce České republiky, protože písemnou informaci nebo písemné oznámení ve smyslu ustanovení § 62 odst. 4 a 5 ZP bude zaměstnavatel adresovat zpravidla krajské pobočce zmíněného Úřadu, v jejímž územním obvodu se jeho část nachází (i když to může být kterákoliv krajská pobočka, v jejíž působnosti má zaměstnavatel sídlo nebo vykonává činnost).

7. SOUČINNOST ZAMĚSTNAVATELE PŘI EXEKUCI

· Zaměstnavatelé jsou často obesíláni žádostmi exekutorů o poskytnutí součinnosti ve smyslu ustanovení 33 zákona č. 120/2001 Sb., o soudních exekutorech a exekuční činnosti (exekuční řád) a o změně dalších zákonů, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „EŘ“), mj. o sdělení čísla bankovního účtu, na který posílají svému zaměstnanci (povinnému) mzdu nebo plat. Za nesplnění této povinnosti jim exekutoři s odkazem na ustanovení § 34 odst. 4 EŘ hrozí uložením pořádkové pokuty až do výše 50.000,- Kč.

· Kolegium bylo požádáno o názor, jestli má zaměstnavatel vůči exekutorovi povinnost součinnosti, a pokud ano, tak za jakých podmínek.

Stanovisko
· Z ustanovení § 33 a násl. EŘ, která jsou nadepsána „Součinnost třetích osob“, nelze povinnost součinnosti zaměstnavatele vůči exekutorovi dovodit. Přímo o plátci mzdy se v žádném z těchto ustanovení nehovoří. Na některých místech textu jsou sice jako povinné subjekty zmíněny „právnické a fyzické osoby“, z kontextu ale vyplývá, že zaměstnavatel tím myšlen rozhodně není. 

· Zaměstnavatele nelze považovat za právnickou nebo fyzickou osobu, která rozhoduje o právech a povinnostech (§ 33 odst. 1 EŘ) nebo která je zvláštním právním předpisem pověřena vedením evidence osob a jejich majetku nebo disponuje takovou evidencí s ohledem na předmět své činnosti (§ 33 odst. 3 EŘ). Povinným subjektem není zaměstnavatel ani podle ustanovení § 33 odst. 4 EŘ, které umožňuje exekutorovi požadovat sdělení čísla účtu dlužníka. Z charakteru zde vyjmenovaných subjektů (finanční instituce, notáři a advokáti) je zjevné, že číslem účtu dlužníka disponují ze zcela jiných důvodů a za jiným účelem než zaměstnavatel.

· Požádat o součinnost, resp. o sdělení skutečností, které mají význam pro exekuční řízení, může exekutor zaměstnavatele ve smyslu obecného ustanovení § 128 OSŘ, kterého lze podpůrně použít. Tuto povinnost nelze ale chápat a vykládat tak, že exekutor bude po zaměstnavateli vyžadovat sdělení jakýchkoliv informací. Musí odůvodnit, že požadované údaje mají zásadní souvislost s exekučním řízením, a jeho požadavek nesmí z tohoto logického rámce vybočit. Mimo tento rámec je  požadavek exekutora na sdělení např. telefonního čísla nebo elektronické adresy dlužníka, jak se v praxi bohužel běžně děje. Jenom proto, že soudní exekutoři se snaží za účelem rychlého vymožení dluhu získat co možná nejvíce informací, nemůže zaměstnavatel porušit povinnosti stanovené mu jinými právními předpisy, mj. zákonem č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů

· Pokud jde o požadavek na sdělení čísla účtu dlužníka coby zaměstnance, je nutné upozornit, že po novele ZP s účinností od 1. 1. 2012 probíhá bezhotovostní výplata mzdy (platu) zaměstnanci na základě dohody s ním, přičemž zaměstnavatel posílá peněžní prostředky na „jeden platební účet určený zaměstnancem“ (viz ustanovení § 143 odst. 1 ZP). Zaměstnavatel přitom nemůže nijak zkoumat, zdali jde vůbec o platební účet, jehož majitelem je právě zaměstnanec jako povinný v exekučním řízení. Svoji povinnost splní zaměstnavatel tím, že sdělí exekutorovi, u kterého bankovního ústavu je platební účet vedený. Je pak na exekutorovi samotném, aby si u této banky následně zjistil, jestli jde skutečně o platební účet zaměstnance (dlužníka).

8. DORUČOVÁNÍ PÍSEMNOSTÍ ZAMĚSTNANCEM ZAMĚSTNAVATELI
· Kolegium bylo dotázáno, zdali v případě doručování písemností zaměstnancem zaměstnavateli platí analogicky pravidlo týkající se doručování v opačném směru          a obsažené v ustanovení § 334 odst. 3 ZP (pro osobní doručení) a § 336 odst. 4 ZP (při doručování prostřednictvím provozovatele poštovních služeb), tedy že písemnost se považuje za doručenou také tehdy, když adresát její přijetí odmítne.

Stanovisko
· Právní úprava doručování písemností zaměstnancem zaměstnavateli se omezuje toliko na § 337 ZP. O osobním doručení se zmiňuje v prvním odstavci, o doručování prostřednictvím provozovatele poštovních služeb dokonce vůbec. To samo o sobě ale nevede k tomu, že by se mohla analogicky uplatnit právní úprava vztahující se k doručování písemností zaměstnavatelem zaměstnanci.

· Vyjma doručování písemností zaměstnavateli prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací, které je v ZP upraveno přímo a výslovně, je nutné vycházet z principu spojeného s občanskoprávní úpravou, tj. principu, že písemnost (projev vůle) je adresátu doručena, jakmile se dostala do sféry jeho dispozice. Tím je dle judikatury Nejvyššího soudu České republiky nutné rozumět možnost adresáta seznámit se s jejím obsahem (viz např. jeho rozhodnutí ze dne 3. 1. 2006, sp. zn. 21 Cdo 563/2005). Není přitom nezbytné, aby se adresát skutečně s obsahem písemnosti (právního úkonu) seznámil, dostačuje, že měl objektivně příležitost tak učinit. 

· Takový účinek nastane nepochybně i v případě, kdy zaměstnavatel při osobním doručení nebo při doručování prostřednictvím provozovatele poštovních služeb přijetí písemnosti odmítne.

9. PRÁCE Z DOMU (HOME OFFICE)

· Jak vyplývá z ustanovení § 2 odst. 2 ZP, závislá práce je práce vykonávaná zaměstnancem na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě. S eventualitou výkonu práce zaměstnancem na jiném místě, než je pracoviště zaměstnavatele, přitom ZP výslovně počítá ve svém ustanovení § 317, a to pro případ, že zaměstnanec na takovém místě vykonává sjednanou práci za dohodnutých podmínek v pracovní době, kterou si sám rozvrhuje.

· V této souvislosti byla Kolegiu popsána následující situace. Se zaměstnancem je dohodnuto, že bude pracovat 5 dnů v týdnu, z toho 2 dny na pracovišti zaměstnavatele (pondělí a úterý) a 3 dny doma (středa, čtvrtek a pátek), a to v době, kterou si sám rozvrhuje. Týdenní pracovní doba zaměstnance činí 40 hodin a zaměstnanec je odměňován měsíční mzdou. Na dny, kdy zaměstnanec pracuje doma, připadne svátek. Kolegium bylo požádáno o zodpovězení těchto otázek:

· Bude se na zaměstnance vztahovat v tomto případě pravidlo obsažené v ustanovení   § 317 písm. c) ZP, tedy pravidlo, že mu nepřísluší mj. náhradní volno nebo náhrada mzdy anebo příplatek za práci ve svátek, tzn. že pokud nebude zaměstnanec ve svátek pracovat, nebude mu vyplacena náhrada mzdy?

· Pokud je odpověď na předchozí otázku kladná, je možné smluvně ošetřit (odchýlit se od ZP), že zaměstnanci bude v těchto případech náhrada mzdy stejně příslušet (obdoba právní úpravy obsažené v ustanovení § 115 odst. 3 ZP)? Jestliže by to bylo možné, má takové ujednání nějaké daňové dopady?
· V návaznosti na diskusi o práci z domova (home office)  členové Kolegia  diskutovali rovněž o tom, jak upravit skutečnost, že bydliště zaměstnance (místo, odkud bude práci též vykonávat) není v místě, které s ním bylo sjednáno jako místo výkonu práce v pracovní smlouvě nebo při jmenování na vedoucí pracovní místo.

Stanovisko
· Pravidlo obsažené v ustanovení § 317 písm. c) ZP se týká jen případu, kdy zaměstnanec ve svátek pracuje. Pokud po zaměstnanci práce ve svátek vyžadována není (a v některých případech ani být nemůže), přísluší mu náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku nebo jeho části za mzdu nebo část mzdy, která mu ušla v důsledku svátku, jak to stanoví § 115 odst. 3 ZP. V daném případě je ale zaměstnanec odměňován měsíční mzdou, která mu zpravidla přísluší jak za práci ve svátek v obvyklý pracovní den, tak i tehdy, jestliže mu práce v důsledku svátku odpadne (nekoná ji).

· ZP předpokládá, že na výkonu práce z jiného místa, než je pracoviště zaměstnavatele, se zaměstnavatel se zaměstnancem musí dohodnout (zaměstnanec nemůže být k takovému režimu jednostranně zaměstnavatelem nucen). Předmětem takové dohody je i vymezení onoho jiného místa, stejně jako podmínek pro výkon práce z něho. Pokud by šlo o místo, které se nachází mimo rámec vymezení místa výkonu práce zaměstnance v pracovní smlouvě nebo v souvislosti s jeho jmenováním na vedoucí pracovní místo, je taková dohoda současně dohodou o změně obsahu pracovního poměru (rozšíření místa výkonu práce). Ostatně ZP ve svém ustanovení § 34 odst. 1 písm. b) počítá s tím, že místo výkonu práce jako podstatná náležitost pracovní smlouvy (což dle ustanovení § 38 odst. 2 téhož právního předpisu platí i pro pracovní poměr založený jmenováním) může být vymezeno kumulativně, na vícero místech (jako místa výkonu práce).

· V této souvislosti lze odkázat též na stanoviska Kolegia ze dne 2. 2. 2010, 20. 4. 2010, 1. 2. 2012 a 11. 4. 2012, dle kterých lze se zaměstnancem sjednat více pravidelných pracovišť pro účely cestovních náhrad, avšak v různých dnech.  Respektive, 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.
10. KONTROLA ELEKTRONICKÉ POŠTY ZAMĚSTNANCE ZAMĚSTNAVATELEM 

· Na Kolegiu byla diskutována rovněž otázka, zdali je zaměstnavatel oprávněn kontrolovat obsah pracovních emailů zaměstnanců za účelem kontroly využívání pracovní doby nebo při podezření, že obsah elektronické pošty je závadný a jsou jimi porušovány povinnosti vyplývající z pracovněprávních či jiných právních předpisů.

Stanovisko
· O možnosti zaměstnavatele kontrolovat případně elektronickou poštu zaměstnance (jeho pracovní emaily posílané z elektronické adresy v majetku zaměstnavatele) se zmiňuje ZP výslovně ve svém ustanovení § 316 odst. 2 a 3. S ohledem na ochranu soukromí zaměstnance a zásadu proporcionality, která je jednou ze základních zásad souvisejících s ochranou osobních údajů, dospělo Kolegium k závěru, že zaměstnavatel nemůže takovou kontrolu provádět za účelem zjištění, zda zaměstnanec plní svoji povinnost využívat pracovní dobu k vykonávání svěřených prací (viz ustanovení § 301 písm. b) ZP). Plnění této povinnosti zaměstnancem si totiž musí „pohlídat“ příslušný vedoucí zaměstnanec zaměstnavatele v rámci svých pravomocí.

· Naproti tomu, pokud má zaměstnavatel důvodné podezření, že zaměstnanec zneužívá elektronické pošty např. k trestné činnosti nebo jinak ohrožuje jeho důležité zájmy či majetek, je v těchto případech za účelem ochrany svých práv oprávněn kontrolovat též obsah poslaných a doručených emailů a vyhodnotit jejich závadnost. V tomto případě nejde o zavedení nějakého (trvalého) kontrolního mechanismu ve smyslu ustanovení § 316 odst. 2 a 3 ZP, ale o kontrolu ad hoc, opírající se o důvodné podezření zaměstnavatele a směřující k ochraně jeho práv, která by v opačném případě mohla být zásadním způsobem poškozena. Samozřejmě, lze jen doporučit, aby byl zaměstnanec o této kontrole informován či jí byl přímo přítomen.

11. NĚKTERÉ ASPEKTY PRACOVNĚLÉKAŘSKÝCH PROHLÍDEK

· Z ustanovení § 106 odst. 4 písm. b) ZP vyplývá zaměstnanci povinnost podrobit se mj. preventivním prohlídkám stanoveným zvláštními právními předpisy. Jde především o pracovnělékařské prohlídky v rámci pracovnělékařských služeb. 
· V praxi pořád trvají dohady o tom, zdali musí zaměstnavatel vysílat zaměstnance na tyto prohlídky zásadně v pracovní době (s výjimkami, kdy to neumožňuje rozvrh směn zaměstnance), nebo je to zcela na jeho uvážení. Současně s tím vzniká otázka, jestli má zaměstnavateli povinnost uhradit zaměstnanci např. jízdní výdaje spojené s cestou k poskytovateli pracovnělékařských služeb, nebo jsou tyto náklady v režii zaměstnance samotného a nejde o náklady, k jejichž úhradě by byl zaměstnavatel povinen.

Stanovisko
· Z článku 12 Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 161, o závodních zdravotních službách (vyhlášené ve Sbírce zákonů pod číslem 145/1988 Sb.), vyplývá, že dohled na zdraví pracovníků ve vztahu k práci nesmí být pro ně spojen se ztrátou na výdělku a konat se má pokud možno v pracovní době. S ohledem především na toto pravidlo musí zaměstnavatelé posílat zaměstnance na pracovnělékařské prohlídky v jejich pracovní době (samozřejmě za předpokladu, že jim to umožňuje rozvrh směn v návaznosti na ordinační hodiny poskytovatele pracovnělékařských služeb – např. to nepřichází v úvahu u zaměstnanců pracujících výlučně v noci). 

· S tím nepřímo počítá i nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, jež vymezuje pracovnělékařskou prohlídku jako jednu z jiných důležitých osobních překážek v práci na straně zaměstnance a stanoví, že zaměstnanci, který se podrobil pracovnělékařské prohlídce, se poskytne v této souvislosti pracovní volno na nezbytně nutnou dobu. O náhradě mzdy nebo platu spojené s tímto pracovním volnem se nařízení vlády nezmiňuje. Nečiní tak z toho důvodu, že uvedená otázka je řešena výslovně v ustanovení § 103 odst. 1 písm. e) ZP, dle kterého je zaměstnavatel povinen nahradit zaměstnanci, který se podrobí pracovnělékařské prohlídce, případnou ztrátu na výdělku, a to ve výši průměrného výdělku.

· Ačkoliv je absolvování pracovnělékařské prohlídky zaměstnancem v pracovní době překážkou v práci na jeho straně (viz výše) a nejde tedy o výkon práce, nelze přehlédnout, že je jeho povinností se jí podrobit a tedy též případně cestovat za poskytovatelem pracovnělékařských služeb zaměstnavatele. Ostatně dle ustanovení § 274 odst. 1 ZP cesta zaměstnance k vyšetření u poskytovatele zdravotních služeb prováděnému na příkaz zaměstnavatele a stejně tak cesta zpět jsou úkony v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů, a pokud by se na ní zaměstnanci přihodil úraz, šlo by o úraz pracovní.

· Z výše uvedených důvodů není dle názoru Kolegia možné připustit, aby si zaměstnanec hradil případné jízdní či jiné výdaje spojené s cestou k pracovnělékařské prohlídce a zpět. Tyto výdaje lze považovat za výdaje, které vznikly zaměstnanci v souvislosti s výkonem práce ve smyslu ustanovení § 151 ZP (jde o výdaje, které jím musely být vynaloženy, aby mohl sjednanou práci vůbec vykonávat, protože zdravotní způsobilost zaměstnance je jedním z předpokladů takového výkonu práce), resp. o náklady spojené se zajišťováním bezpečnosti a ochrany zdraví při práci ve smyslu ustanovení § 101 odst. 6 ZP, tedy za výdaje, k jejichž úhradě je zaměstnavatel ze zákona povinen a nesmí je přímo ani nepřímo přenášet na zaměstnance.

· Cesta spojená s pracovnělékařskou prohlídkou ovšem není pracovní cestou, takže zaměstnanci nepřísluší cestovní náhrady (např. stravné), ale jen náhrada vynaložených výdajů, zejména jízdného.

12. PRACOVNÍ VOLNO PŘI REHABILITACI ZAMĚSTNANCE

· V praxi se objevuje čím dál více případů, kdy zaměstnanci chodí v pracovní době na rehabilitaci. V té souvislosti si zaměstnavatelé kladou otázku, zdali lze rehabilitaci považovat za překážku v práci na straně zaměstnance v podobě vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení a zdali jsou tedy povinni poskytnout zaměstnanci za tímto účelem (placené) pracovní volno za podmínek uvedených v nařízení vlády č. 590/2006 Sb. Kolegium bylo požádáno o vyjádření v této věci.

· V návaznosti na to byla diskutována i otázka, jak nahlížet na případ, kdy je rehabilitace určena k odstranění následků pracovního úrazu, a pokud zaměstnanci nevznikne za tuto dobu právo na placené pracovní volno (viz odpověď na předchozí otázku), zdali se mu může dostat úhrady v rámci odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způsobenou tímto úrazem.

Stanovisko
· Rehabilitaci zpravidla není možné považovat za vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení. Obecně vzato má totiž rehabilitace již povahu léčení, které zpravidla následuje po vyšetření nebo ošetření s cílem navrátit pacienta k jeho „funkční zdatnosti“. Jak vyplývá ze zákona č. 372/2011 Sb., o zdravotních službách, ve znění pozdějších předpisů, jedním z druhů zdravotní péče (a vlastně tím hlavním) je péče léčebná, jejímž účelem je „příznivé ovlivnění zdravotního stavu na základě realizace individuálního léčebného postupu, s cílem vyléčení nebo zmírnění důsledků nemoci a zabránění vzniku invalidity nebo nesoběstačnosti nebo zmírnění jejich rozsahu (viz ustanovení § 5 odst. 2 písm. d) tohoto zákona). Pod tento druh péče lze nepochybně zařadit i rehabilitaci, resp. přesněji léčebně rehabilitační péči (viz ustanovení § 2 odst. 4 písm. b) ve spojení s ustanovením § 5 odst. 2 písm. e) zákona č. 372/2011 Sb.). 
 
          Protože standardní rehabilitaci, tj. takovou, která je již „pouze“ prováděním předchozí indikace lékaře a kterou tedy provádějí nelékařští zdravotničtí pracovníci (např. rehabilitační cvičení, různé vodní procedury, masáže, apod.) nelze podřadit pod pojem vyšetření nebo ošetření, ale jde o proces vlastního léčení (s nímž terminologicky počítá nařízení vlády č. 590/2006 Sb. ve své příloze jen u bodu 8, tedy u doprovodu rodinného příslušníka do zdravotnického zařízení), nevzniká zaměstnanci za tímto účelem automaticky právo na pracovní volno, natožpak pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. 

· Naproti tomu účast zaměstnance na komplexním, periodickém nebo kontrolním rehabilitačním vyšetření prováděném lékařem (a zpravidla jím také vykazovaném příslušnými bodovými hodnotami ve smyslu vyhlášky č. 134/1998 Sb., kterou se vydává seznam zdravotních výkonů s bodovými hodnotami, ve znění pozdějších předpisů) je třeba považovat za účast zaměstnance na vyšetření nebo ošetření, v souvislosti s nímž mu právo na (placené) pracovní volno za podmínek uvedených v nařízení vlády       č. 590/2006 Sb. vzniká.

· Je samozřejmě možné, aby zaměstnavatel i přes výše uvedený závěr o neexistenci práva zaměstnance na (placené) pracovní volno při účasti na „obyčejné“ rehabilitaci svým zaměstnancům takové právo přiznal. Odůvodněné to bude např. v případech, kdy jde o rehabilitaci nařízenou lékařem jako proces následující po pracovním úrazu.

· Jestliže bude potřeba rehabilitace jedním z následků pracovního úrazu a zaměstnavatel neposkytne zaměstnanci k tomuto druhu léčení placené pracovní volno, lze uvažovat      o tom, že se bude za tuto dobu domáhat náhrady v rámci odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způsobenou pracovním úrazem.

13. ZAMĚSTNANEC S CHŘIPKOU A MOŽNOSTI ZAMĚSTNAVATELE S TÍM SPOJENÉ 

· Především v zimním období se stává, že zaměstnavatel má podezření, že zaměstnanec onemocněl chřipkou, ale ten s ohledem na finanční stránku věci (karenční doba, náhrada mzdy nebo platu či nemocenské nižší než mzda nebo plat) odmítá svůj zdravotní stav řešit návštěvou lékaře a vystavením rozhodnutí o dočasné pracovní neschopnosti a chodí i nadále do práce. Zvyšuje tím riziko, že se uvedeným onemocněním nakazí i ostatní zaměstnanci. 

· Kolegium bylo dotázáno na možnosti zaměstnavatele, jak tomuto následku zabránit, zejména jestli se může rozhodnout zaměstnanci nepřidělovat práci, poslat ho domů a považovat jeho absenci za překážku v práci na straně zaměstnance bez povinnosti platit mu náhradu mzdy nebo platu.

Stanovisko
· Zdravotní hendikep nemusí nutně znamenat, že zaměstnanec není schopen řádně vykonávat svoji práci (viz např. zlomenina levé ruky u zaměstnance, který při své práci používá především pravou ruku nebo zvládne levou rukou pracovat i se sádrou). V těchto případech není ani nutné, aby ošetřující lékař rozhodl o vzniku dočasné pracovní neschopnosti, tj. o nemožnosti zaměstnance vykonávat pro poruchu zdraví dosavadní (pojištěnou) činnost. Na druhé straně jsou případy, kdy jiný závěr možný ani není, protože zaměstnanci zdravotní problém jasně brání ve výkonu práce (např. zlomenina ruky ve vztahu k pracím, které jsou na zapojení obou rukou zaměstnance zcela závislé).
· Onemocnění zaměstnance chřipkou může podle okolností naplnit obě výše uvedené polohy. Podle názoru Kolegia platí, že pokud je zjevné a třeba i svědeckými výpověďmi jiných zaměstnanců prokazatelné, že zaměstnanec vykazuje zdravotní komplikace, které mají vliv na jeho práci a mohou navíc ovlivnit zdraví jiných zaměstnanců, má zaměstnavatel právo nepřidělovat mu dále práci a poslat ho domů (podobně jako v případě, že bude zjištěno, že je pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek). Tím zabezpečí zaměstnavatel mj. splnění své povinnosti dle ustanovení § 102 odst. 1 ZP „vytvářet bezpečné a zdraví neohrožující pracovní prostředí a pracovní podmínky vhodnou organizací bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a přijímáním opatření k předcházení rizikům“, stejně jako povinnosti dle ustanovení § 103 odst. 1 písm. a) téhož právního předpisu, tj. povinnosti „nepřipustit, aby zaměstnanec vykonával zakázané práce a práce, jejichž náročnost by neodpovídala jeho schopnostem a zdravotní způsobilosti“. 

· Takové vyřazení zaměstnance z práce je překážkou v práci na jeho straně, při které mu nepřísluší náhrada mzdy nebo platu (zákon ji ani výslovně neřeší).

· Ačkoliv v daném případě nejde o posouzení zdravotní způsobilosti nebo zdravotního stavu zaměstnance v rámci pracovnělékařských služeb, není vyloučeno, že pokud to bude situace umožňovat, může si zaměstnavatel k případu přizvat též poskytovatele pracovnělékařských služeb, aby mu z medicínského hlediska sdělil, jak vážný je stav nemocného zaměstnance, a podpořil ho tak v jeho postupu.

Zapsali: JUDr. Petr Bukovjan a JUDr. Bořivoj Šubrt
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