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

(přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV dne 18. a 19. října 2013 

v Týnci nad Sázavou)

 STANOVISKA SOUVISEJÍCÍ S DOPADY REKODIFIKACE SOUKROMÉHO PRÁVA NA PRACOVNĚPRÁVNÍ VZTAHY

1. VÝKON PRÁCE ČLENY DRUŽSTVA

· Již na svém jednání v říjnu roku 2010 se Kolegium zaměřilo na problematiku výkonu práce členem družstva pro družstvo a specifika jeho pracovního vztahu jako podmínky pro vznik členství v tomto družstvu (viz ustanovení § 5 odst. 3 ZP, ve znění účinném do 31. 12. 2013, a ustanovení § 226 zákona č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník, účinného do téhož data). Dospělo přitom k závěru, 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).

· S účinností od 1. 1. 2014 bude ustanovení § 5 odst. 3 ZP zrušeno, stejně jako nebude existovat obchodní zákoník. Právní úprava vztahu mezi družstvem a jeho členy bude obsažena v zákoně č. 90/2012 Sb., o obchodních společnostech a družstvech (zákon o obchodních korporacích). Dle ustanovení § 579 odst. 1 tohoto zákona platí, že „podmiňují-li stanovy vznik členství pracovním poměrem člena k družstvu, může se členem družstva stát pouze osoba způsobilá k uzavření pracovní smlouvy“. Následující odstavec téhož paragrafu zákona pak uvádí, že „členství v družstvu vzniká dnem vzniku pracovního poměru a končí dnem zániku pracovního poměru, je-li podle stanov podmínkou členství v družstvu pracovní poměr člena k družstvu; stanovy mohou určit, že členství nezaniká zánikem pracovního poměru“.

· Kolegium bylo v této souvislosti dotázáno, jak si novou právní úpravu vysvětlit (zdali bude coby podmínka členství v družstvu připuštěn výhradně jen pracovní poměr, nebo si to družstvo může ve stanovách upravit i jinak) a co se s účinností nové právní úpravy stane se stávajícími pracovními vztahy členů družstva.

Stanovisko
· Důvodová zpráva k návrhu zákona o obchodních korporacích uvádí, že „oproti současné úpravě není nadále umožněno mít vůči družstvu pracovněprávní vztah, do budoucna bude možné mít pouze pracovněprávní poměr. Pracovněprávní vztah není vůči družstvu důvodný, navíc je dnes využíván k obcházení zákona o trvalém pobytu. Navrhuje se proto sjednotit podmínku vzniku členství v družstvu pouze na pracovní poměr.“. Ačkoliv terminologie důvodové zprávy není přesná, neboť používá chybné pojmy, je zřejmé, že účelem nové právní úpravy bylo opustit režim „pracovního vztahu“ fyzické osoby jako podmínky jejího členství v družstvu    a nastavit pro něho režim pracovního poměru jako jednoho ze základních pracovněprávních vztahů dle ustanovení § 3 ZP. Tomu odpovídá i vypuštění třetího odstavce z ustanovení § 5 ZP, který připouštěl možnost úpravy tohoto vztahu zvláštním právním předpisem (obchodním zákoníkem).

· Pokud stanovy podmiňují vznik členství k družstvu pracovním vztahem a tento pracovní vztah vznikne do 31. 12. 2013, nová právní úprava na jeho existenci a obsahu práv a povinností z něho vyplývajících nic nezmění (bude pokračovat dále). Chce-li ale družstvo do budoucna podmínit vznik členství výkonem práce pro družstvo, musí to být již jen formou pracovního poměru. Na to by mělo reagovat družstvo změnou svých stanov.
2. JEDNÁNÍ PŘED UZAVŘENÍM PRACOVNÍ SMLOUVY

· Kolegiu byla položena otázka, zdali se jedna ze základních zásad pracovněprávních vztahů, totiž zásada zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance (viz ustanovení § 1a odst. 1 písm. a) ZP, ve znění účinném od 1. 1. 2014), vztahuje rovněž na jednání předcházející vzniku pracovního poměru, např. směřující k uzavření pracovní smlouvy. 
· Význam odpovědi na tuto otázku spočívá v tom, že porušení povinností spojených s tímto procesem může v takovém případě znamenat zároveň porušení uvedené základní zásady, a protože tato zásada vyjadřuje hodnoty, které chrání veřejný pořádek (viz ustanovení § 1a odst. 2 ZP, ve znění účinném od 1. 1. 2014), lze při jejím zjevném porušení uvažovat o absolutní neplatnosti právního jednání ve smyslu ustanovení § 588 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník (dále též „NOZ“), ke které soud přihlédne i bez návrhu (půjde o jednání, které odporuje zákonu a současně je jím zjevně narušen veřejný pořádek).
Stanovisko
· Kolegium se shodlo na tom, že i na jednání předcházející vzniku pracovního poměru (stejně jako dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr) a směřující k uzavření pracovní smlouvy (dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce) je nutné vztáhnout zásadu zvláštní zákonné ochrany postavení (budoucího) zaměstnance.

· Předmětem úpravy obsažené v ZP je dle ustanovení § 1 písm. d) tohoto právního předpisu též úprava některých právních vztahů před uzavřením pracovněprávních vztahů, výše popsaná jednání směřují k úpravě práv a povinností z pracovněprávních vztahů, jde často o práva a povinnosti z hlediska existence pracovněprávního vztahu naprosto zásadní (vymezení doby trvání pracovního poměru, sjednání zkušební doby, apod.) a není tedy důvod, aby se na tato jednání nahlíželo bez vazby na dotčenou základní zásadu pracovněprávních vztahů, včetně úvahy o jejich případné absolutní neplatnosti, pokud budou odporovat zákonu a porušení veřejného pořádku bude shledáno jako zjevné. Nelze tedy souhlasit s názorem, že jednání zaměstnavatele a uchazeče o zaměstnání, včetně samého sjednávání základního pracovněprávního vztahu, je výlučně v režimu NOZ, s odůvodněním, že uchazeč ještě není zaměstnancem.
3. MOŽNOST ODCHYLOVÁNÍ SE A DŮSLEDKY Z TOHO VYPLÝVAJÍCÍ

· Možnost odchylné úpravy práv a povinností v pracovněprávních vztazích je v současné době (do 31. 12. 2013) upravena v ustanovení § 4b ZP a je vázána na skutečnost, že to zákon výslovně nezakazuje nebo z povahy jeho ustanovení nevyplývá, že se od něj není možné odchýlit. Od 1. 1. 2014 bude obecná právní úprava odchylování se od zákona obsažena v ustanovení § 1 odst. 2 NOZ s tím, že ani pro pracovněprávní vztahy nebude už platit žádná vazba na „povahu ustanovení“, ale jen na výslovný zákonný zákaz (jako dosud) nebo na skutečnost, že nejsou porušeny dobré mravy, veřejný pořádek, nebo právo týkající se postavení osob, včetně práva na ochranu osobnosti.

· Kolegium se v této souvislosti zabývalo tím, ve kterých případech bude výše zmíněný výslovný zákaz nebo veřejný pořádek porušen, a posléze nahlíželo z hlediska možnosti odchýlení se na tyto konkrétní případy:

1. mzda určená mzdovým výměrem již s přihlédnutím k práci přesčas, ačkoliv ustanovení § 114 odst. 3 ZP počítá v takovém případě se sjednáním mzdy

2. dohoda o odpovědnosti k ochraně hodnot svěřených zaměstnanci k vyúčtování (dohoda o odpovědnosti), uzavřená dle ustanovení § 252 ZP na „internetové bankovnictví“ nebo sjednaná se zaměstnancem mladším 18-ti let, i když ZP váže uzavření takové dohody až na dovršení tohoto věku
3. kvalifikační dohoda týkající se prohlubování kvalifikace (§ 234 ZP) s předpokládanými náklady ve výši například 30.000 Kč, byť ZP hovoří v tomto případě o minimálních nákladech ve výši alespoň 75.000 Kč.
Stanovisko
· Je třeba rozlišovat mezi porušením zákona a odchýlením se od jeho ustanovení. Odchýlit se od zákona znamená pohybovat se pořád v jeho rámci a upravit si práva a povinnosti jinak, protože to zákon sám nezakazuje. Úprava práv a povinností jinak, než stanoví zákon, přestože zákon jinou úpravu nepřipouští (existuje zákonný zákaz), vede nutně k uvažování o neplatnosti takového právního jednání, a to buď neplatnosti relativní dle ustanovení § 580 odst. 1 NOZ (právní jednání odporuje zákonu a smysl a účel zákona takový následek vyžaduje), nebo neplatnosti absolutní, ke které soud přihlédne ve smyslu ustanovení § 588 NOZ i bez návrhu (právní jednání odporuje zákonu a zjevně narušuje veřejný pořádek).

· Pokud jde o výše uvedené konkrétní příklady, Kolegium se k možnosti takového sjednání postavilo takto:

1. Stanovení mzdy mzdovým výměrem (tedy jednostranné určení její výše zaměstnavatelem) s přihlédnutím k práci přesčas je zjevným porušením veřejného pořádku a takové právní jednání je třeba označit jako absolutně neplatné. Vazba možnosti přihlédnout ve mzdě k případné práci přesčas (zaměstnanci se v tomto případě nedostává další odměny za práci ve formě mzdy a příplatku) na ujednání v individuální či kolektivní smlouvě, tj. na souhlasný projev vůle zaměstnance nebo odborové organizace jako zástupce zaměstnanců a zaměstnavatele, je promítnutím jedné ze základních zásad pracovněprávních vztahů, a to zásady zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance. Ta přitom patří mezi zásady vyjadřující hodnoty, které chrání veřejný pořádek (viz ustanovení § 1a odst. 2 ZP s účinností od 1. 1. 2014).

Pokud by se dalo z okolností předpokládat, že k určení mzdy zaměstnavatelem v takové výši by došlo i bez zmíněné části týkající se přihlédnutí k práci přesčas, bylo by možné uvažovat o neplatnosti jen této části a samotný mzdový výměr by byl platným právním jednáním (viz ustanovení § 576 NOZ). V praxi je tato varianta ale málo pravděpodobná.
2. NOZ zakazuje výslovně ujednání, odchylující se od zákona, která se vztahují ke statusovým otázkám (postavení osob). Jestliže proto ZP ve svém ustanovení  § 252 odst. 2 uvádí, že dohoda o odpovědnosti smí být uzavřena nejdříve v den, kdy fyzická osoba dosáhne 18-ti let věku, pak její uzavření s mladším zaměstnancem vede k absolutní neplatnosti tohoto právního jednání. 
Naopak, žádný rozpor se zákonem nelze dle názoru Kolegia shledávat ve sjednání takové dohody na „internetové bankovnictví“ (na finanční prostředky, které jsou prostřednictvím tohoto systému ovládány), pokud to odpovídá zákonným podmínkám, zejména pak podmínce, že zaměstnanec má možnost osobně disponovat s předmětnými hodnotami po celou dobu, po kterou mu byly svěřeny. 

3. Sjednání kvalifikační dohody se zaměstnancem v případě prohlubování jeho kvalifikace při předpokládaných celkových nákladech nižších než 75.000 Kč možné je, jde o legitimní odchýlení se od právní úpravy. Týkat se to bude zejména těch případů, kdy sám zaměstnanec požaduje prohloubení kvalifikace, ale zaměstnavatel není ochoten na takový požadavek přistoupit v domnění, že si nemůže zaměstnance „zajistit“ uzavřením právě kvalifikační dohody.
4. PRÁVO NA MZDU A POŘÍZENÍ PRO PŘÍPAD SMRTI
· Na jednání Kolegia byla položena též otázka, zdali může zaměstnanec v rámci pořízení pro případ své smrti (nejčastěji formou dovětku dle ustanovení § 1498 NOZ) ovlivnit, ke komu se dostanou peníze představující  mzdu (její složku), na kterou mu vznikne právo až po jeho smrti, resp. jejíž přesná výše bude po jeho smrti vyčíslena? Jde zejména o případ odměny zaměstnance (zpravidla) na manažerské pozici, která se odvíjí od hospodářských výsledků zaměstnavatele za období příslušného kalendářního roku a k jejímuž vyčíslení dochází se zpožděním.

Stanovisko
· Dle ustanovení § 4 ZP se pracovněprávní vztahy řídí tímto zákonem a jen nelze-li jej použít, řídí se subsidiárně (podpůrně) občanským zákoníkem (a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů). Zaměstnanec nemůže proto výše uvedeným způsobem, který předpokládá nová právní úprava dědického práva obsažená v NOZ, obejít ustanovení § 328 ZP, podle něhož peněžitá práva zaměstnance jeho smrtí nezanikají a do výše odpovídající trojnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku přecházejí mzdová a platová práva ze základního pracovněprávního vztahu postupně na jeho manžela, děti nebo rodiče, jestliže s ním žili v době smrti ve společné domácnosti (s účinností od 1. 1. 2014 je přitom domácnost definována v ustanovení § 347 odst. 5 ZP).

· Předmětem dědictví – a tedy režimu vztahujícího se k pořízení pro případ smrti – se výše uvedené mzdové plnění stane pouze v případě, že není výše uvedených osob nebo jde o jeho část přesahující trojnásobek průměrného měsíčního výdělku zemřelého zaměstnance.

5. KONVERZE PRÁVNÍHO JEDNÁNÍ

· Dle ustanovení § 575 NOZ (obdobně jako podle ustanovení § 41a odst. 1 občanského zákoníku účinného do 31. 12. 2013) platí, že „má-li neplatné právní jednání náležitosti jiného právního jednání, které je platné, platí toto jiné právní jednání, pokud je z okolností zřejmé, že vyjadřuje vůli jednající osoby“. Jde o tzv. konverzi (přeměnu) právního jednání.

· V odborné literatuře se objevil názor, že typickým příkladem takové konverze v pracovním právu je konverze neplatného okamžitého zrušení na výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. Kolegium bylo požádáno o vyjádření k takovému závěru.
Stanovisko
· S výše uvedeným názorem Kolegium nesouhlasí. Okamžité zrušení pracovního poměru a výpověď z něho mají společné to, že oba jako jednostranné právní úkony (podle NOZ právní jednání) směřují k rozvázání zmíněného pracovněprávního vztahu, a to ze stejného důvodu, kterým je porušení povinnosti zaměstnance vyplývající mu z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci (porušení „pracovní kázně“) – viz ustanovení § 55 odst. 1 písm. b) a § 52 písm. g) ZP. 
· Aby mohl zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr, muselo by dotčené porušení dosáhnout intenzity porušení povinnosti zvlášť hrubým způsobem. Výpovědí může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr i v případě, že intenzita porušení povinnosti je nižší, buď jde o porušení „pracovní kázně“ závažné nebo bude naplněna skutková podstata soustavného méně závažného porušování „pracovní kázně“. Je zřejmé, že předpokladem uplatnění obou výše uvedených způsobů a důvodů k rozvázání pracovního poměru je odpovídající hodnocení intenzity porušení povinnosti zaměstnancem. Soud sice není v rámci řízení o žalobě na neplatnost rozvázání pracovního poměru tímto hodnocením vázán, na druhou stranu s ohledem na dispoziční zásadu občanského soudního řízení jsou to účastníci tohoto řízení, kteří vymezují a následně ovlivňují jeho předmět, včetně rozsahu podané žaloby a obrany proti ní.
· Podle Kolegia je vyloučeno, aby došlo ke konverzi okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele v jeho výpověď z tohoto pracovněprávního vztahu, a to i tehdy, kdyby v obou případech důvodem k rozvázání pracovního poměru mělo být porušení „pracovní kázně“ zaměstnancem stejné intenzity. V opačném případě by totiž právní úkon (právní jednání) zaměstnavatele obsahovalo v podstatě dva potencionální (a rozdílné) způsoby rozvázání pracovního poměru, přitom s některými odlišnými právními následky – např. běh výpovědní doby oproti skončení pracovního poměru ke dni doručení písemnosti obsahující okamžitého zrušení. Vůle zaměstnavatele při okamžitém zrušení pracovního poměru směřuje k jeho rozvázání „hned, na hodinu“, kdežto při výpovědi se musí „smířit“ s tím, že právní účinky rozvázání pracovního poměru nastávají až ke dni uplynutí výpovědní doby.
6. NEROVNÉ ZACHÁZENÍ V OBLASTI ODMĚŇOVÁNÍ A VEŘEJNÝ POŘÁDEK

· Novelou ZP provedenou s účinností od 1. 1. 2014 zákonem č. 303/2013 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace soukromého práva, byly základní zásady pracovněprávních vztahů vyjmenované příkladmo v ustanovení § 1a ZP (nově v jeho odst. 1) označeny za ty, které vyjadřují smysl a účel ustanovení tohoto zákona, a některé z nich pak dle druhého odstavce stejného ustanovení ZP vyjadřují hodnoty, které chrání veřejný pořádek. Jednou z takových zásad je též zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace.

· Kolegium bylo dotázáno, zdali lze pod zmiňovanou zásadu zařadit též princip stejné odměny za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty dle ustanovení   § 110 ZP a zdali může být tedy porušení tohoto principu považováno za porušení veřejného pořádku s následkem absolutní, nebo relativní neplatnosti v závislosti na posouzení míry takového porušení. To může být sporné proto, že základní zásada uvedená v ustanovení § 1a (od 1. 1. 2014 odstavci 1) písmenu c) ZP, tj. spravedlivé odměňování zaměstnance, nebyla v novém odstavci 2 zařazena mezi zásady, vyjadřující veřejný pořádek.  

Stanovisko
· Vzhledem k tomu, že povinnost zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci dle ustanovení § 16 odst. 1 ZP se týká výslovně rovněž odměňování za práci a ustanovení § 110 téhož právního předpisu je konkretizací této povinnosti ve vazbě na vymezení složitosti, odpovědnosti a namáhavosti vykonávané práce a na další uvedená hlediska, lze porušení povinnosti zaměstnavatele poskytovat zaměstnancům za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty stejnou mzdu, plat nebo odměnu z dohody považovat za porušení zásady rovného zacházení a tedy za porušení veřejného pořádku.

7. VNITŘNÍ PŘEDPIS A UKLÁDÁNÍ POVINNOSTÍ

· Novelou ZP provedenou s účinností od 1. 1. 2014 dojde ke změně mj. jeho ustanovení  § 305 odst. 1, které se týká vnitřního předpisu upravujícího práva v pracovněprávních vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec. Změna spočívá především v tom, že do citovaného ustanovení budou doplněny dvě věty následujícího znění: „Zakazuje se, aby vnitřní předpis ukládal zaměstnanci povinnosti nebo zkracoval jeho práva stanovená tímto zákonem. Odchýlí-li se zaměstnavatel od tohoto zákazu, nepřihlíží se k tomu.“.

· Na základě dotazu posuzovalo Kolegium smysl těchto dvou vět a jejich dopadů do praxe zaměstnavatele. V té souvislosti vznikla totiž obava, zdali nechtěl zákonodárce tímto způsobem vyjádřit, že všechny povinnosti (včetně takových „banalit“, jako jsou např. oběhy dokladů, účtování cestovních náhrad, apod.) mají být obsaženy výhradně v pracovním řádu coby zvláštním druhu vnitřního předpisu dle ustanovení § 306 ZP. 
Stanovisko
· Důvodová zpráva k návrhu doprovodného zákona, kterým se s účinností od 1. 1. 2014 mění též ZP, odůvodňuje doplnění oněch dvou výše citovaných vět takto: „Aby bylo účinně zabráněno tomu, že bude vnitřní předpis zakládat zaměstnancům právní povinnosti nebo krátit jejich práva, na která mají podle zákoníku práce právo, je třeba tomu zabránit zákazovou právní normou. V případě porušení tohoto zákazu bude negativním právním následkem to, že vadné právní jednání bude právně bezvýznamné.“. Takové vyjádření samo o sobě nevysvětluje, jaký má být rozdíl oproti dosavadnímu právnímu stavu.

· Dle názoru Kolegia se zákaz ukládání povinností zaměstnancům nebo krácení jejich práv týká právě a jen vnitřních předpisů dle ustanovení § 305 odst. 1 ZP, tedy vnitřních předpisů, na jejichž základě vznikají zaměstnancům práva z pracovněprávních vztahů (tj. nároky). Nevztahuje se tedy na akty řízení zaměstnavatele, které sice mohou být pojmenovány jako vnitřní předpis (stejně jako směrnice, instrukce či jakkoliv jinak), ale nezakládají zaměstnancům žádná nová práva a jejichž účelem je jen upravit postupy zaměstnavatele a zaměstnanců v některých, zpravidla provozních záležitostech (typicky interní předpisy účetní, technologické nebo organizační povahy nebo vztahující se k otázkám BOZP).

· Ačkoliv to není z důvodové zprávy přímo patrné, účelem novely ZP bylo zřejmě zpřísnit dosavadní právní úpravu a zamezit tomu, aby ve vnitřních předpisech, které se řídí ustanovením § 305 odst. 1 ZP (viz výše), nebyla současně upravena práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů a aby konkretizace obecných povinností zaměstnance ze ZP byla obsažena v pracovním řádu, který je k tomu primárně určen. Takový přístup považuje ovšem Kolegium za nesprávný a novou právní úpravu za nedomyšlenou (zvláště, když byl tento zákaz ze ZP od 1. 1. 2012 odstraněn zákonem č. 365/2011 Sb.).

· Je třeba upozornit, že ZP odkazuje v některých konkrétních případech na úpravu ve vnitřním předpisu, pokud u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace. Vnitřní předpis je zde vnímán jako alternativa k dohodě mezi zaměstnavatelem    a odborovou organizací v případě její neexistence – viz např. ustanovení 39   odst. 4 ZP o jiném postupu při uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou, § 86    odst. 1 ZP o uplatnění konta pracovní doby nebo § 209 odst. 2 ZP o částečné nezaměstnanosti jako jedné z překážek v práci na straně zaměstnavatele. Kolegium má za to, že v těchto případech není možné vyloučit souběžnou úpravu práv a povinností zaměstnance s těmito případy souvisejícími.

· Změna právní úpravy nijak neovlivní existenci a obsah stávajících vnitřních předpisů a zaměstnavatel je nemusí v návaznosti na nové znění příslušného ustanovení ZP nijak měnit (viz přechodné ustanovení článku LXXX bodu 1 zákona č. 303/2013 Sb.).
8. DOHODA O SRÁŽKÁCH ZE MZDY NEBO JINÝCH PŘÍJMŮ
· Ustanovení § 2045 odst. 1 NOZ upravuje možnost zajistit dluh uzavřením dohody o srážkách ze mzdy (platu, odměny z dohody, jakož i jiných příjmů, s nimiž se při výkonu rozhodnutí nakládá jako se mzdou). Platí přitom, že pokud není věřitelem zaměstnavatel (nepůjde o srážky k uspokojení jeho práva), je třeba k uzavření takové dohody od 1. 1. 2014 jeho předchozího souhlasu, a to včetně dohody        o srážkách ze mzdy ohledně výživného, u nichž se v současné době předchozí souhlas zaměstnavatele vůbec nevyžaduje (viz ustanovení § 551 občanského zákoníku účinného do 31. 12. 2013).
· Kolegium bylo konfrontováno s dotazem, jak pohlížet na dohodu o srážkách ze mzdy, která bude uzavřena bez souhlasu zaměstnavatele, zdali „trpí“ neplatností, nebo bude jen „k ničemu“, protože ji zaměstnavatel odmítne realizovat.

Stanovisko
· Ačkoliv se NOZ zmiňuje o předchozím souhlasu zaměstnavatele se samotným uzavřením dohody o srážkách ze mzdy, není vyloučeno, že se tak bez jeho souhlasu přesto stane a zaměstnavatel začne na základě takové dohody srážet zaměstnanci ze mzdy, jakmile mu bude ve smyslu ustanovení § 2045 odst. 2 NOZ předložena. Tato právní úprava je tak nepřesná.

· Podle názoru Kolegia nelze dohodu o srážkách ze mzdy uzavřenou bez předchozího souhlasu zaměstnavatele poměřovat hledisky neplatnosti právního jednání dle ustanovení § 574 a násl. NOZ, protože i bez něho může nakonec zaměstnavatel v budoucnu svolit se srážením ze mzdy zaměstnance a obsah dohody tak akceptovat. V praxi lze ale jen doporučit, aby si zaměstnanec s třetí osobou coby věřitelem pokud možno dopředu ověřili, jaké je stanovisko zaměstnavatele k uzavření takové dohody a vyžádali si jeho včasný souhlas.

· Nelze rovněž vyloučit situaci, kdy zaměstnavatel s dohodou souhlasil a srážky provádí, ale zaměstnanec nastoupí k novému zaměstnavateli. Ten nemůže být uzavřenou dohodou automaticky vázán a je na něm, zda vysloví s prováděním srážek souhlas, či nikoliv.

9. PŘIJETÍ NABÍDKY NA UZAVŘENÍ SMLOUVY

· Proces uzavírání smluv je pro soukromé právo obsažen s účinností od 1. 1. 2014 v ustanoveních § 1724 a násl. NOZ. Součástí této právní úpravy je mj. úprava přijetí nabídky na uzavření smlouvy, která v ustanovení § 1740 odst. 3 NOZ počítá s tím, že „odpověď s dodatkem nebo odchylkou, která podstatně nemění podmínky nabídky, je přijetím nabídky, pokud navrhovatel bez zbytečného odkladu takové přijetí neodmítne. Navrhovatel může přijetí nabídky s dodatkem nebo odchylkou předem vyloučit již v nabídce nebo jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnost.“.
· Kolegium bylo dotázáno, co lze výkladově považovat za „odpověď s dodatkem nebo odchylkou, která podstatně nemění podmínky nabídky“, a to ve vztahu k následujícím konkrétním případům: 1. souhlas zaměstnance s nadlimitní prací přesčas dle ustanovení § 93 odst. 3 ZP, ovšem rozdělené poměrně do jednotlivých kalendářních měsíců, a 2. souhlas s vysíláním na pracovní cesty dle ustanovení § 42 odst. 1 ZP, ale ne delší 3 dnů.
Stanovisko
· Ustanovení § 1740 odst. 3 NOZ o přijetí nabídky se zjevně inspiruje Úmluvou OSN o smlouvách o mezinárodní koupi zboží, která byla ratifikována a vstoupila v platnost pro tehdejší Českou a Slovenskou Federativní republiku dne 1. 4. 1991 (viz sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 160/1991 Sb.). To samo o sobě ale nebrání jeho použití v pracovněprávních vztazích, byť půjde o aplikaci spíše sporadickou.

· Vycházeje z tohoto zdroje inspirace má Kolegium za to, že v obou výše popsaných případech (souhlas s nadlimitní prací přesčas a souhlas s vysíláním na pracovní cesty) půjde o podstatnou změnu nabídky a nelze tedy dovozovat, že by došlo k jejímu přijetí. Ostatně sama jmenovaná Úmluva ve svém článku 19 odst. 3 stanoví, že „dodatky nebo odchylky, které se týkají zejména kupní ceny, placení, jakosti a množství zboží, místa a doby dodání, rozsahu odpovědnosti jedné strany vůči druhé straně nebo řešení sporů, se považují za podstatnou změnu podmínky nabídky“.
10. VÝKLAD PRO ZAMĚSTNANCE NEJPŘÍZNIVĚJŠÍ

· S ohledem na jednu ze základních zásad pracovněprávních vztahů, totiž zásadu zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance (§ 1a odst. 1 písm. a) ZP), bude s účinností od 1. 1. 2014 obsahovat ZP ve svém ustanovení § 18 pravidlo, že je-li možné právní jednání vyložit různým způsobem, použije se výklad pro zaměstnance nejpříznivější.
· Kolegium se zabývalo tím, jak uvedené pravidlo nahlížet a jaké může mít praktické dopady.

Stanovisko
· Právní úpravu výkladu právních jednání obsahuje NOZ ve svém ustanovení § 555 a následujících. Z této právní úpravy vyplývá, že při výkladu právních jednání je důležitý úmysl jednajícího (ale jen za předpokladu, byl-li takový úmysl druhé straně znám, anebo musela-li o něm vědět), resp. to, jaký význam by příslušnému projevu vůle zpravidla přikládala osoba v postavení toho, jemuž je takový projev vůle určen (nelze-li zjistit úmysl jednajícího). Přihlíží se rovněž k praxi zavedené mezi stranami v právním styku, k tomu, co právnímu jednání předcházelo, stejně jako k tomu, jak strany následně daly najevo, jaký obsah a význam právnímu jednání přikládají. Tato pravidla platí rovněž pro výklad právních jednání v pracovněprávních vztazích.

· Pokud byl použit při právním jednání výraz, který připouští různý výklad, vychází NOZ ve svém ustanovení § 557 z toho, že se vyloží v pochybnostech k tíži toho, kdo výrazu použil jako první. Vzhledem k tomu ale, že ZP bude s účinností od 1. 1. 2014 obsahovat citované pravidlo, uvedené v jeho ustanovení § 18 a svědčící ve prospěch výkladu nejpříznivějšího pro zaměstnance, nelze se k tíži zaměstnance dovolávat ustanovení § 557 NOZ.

· Kolegium se shodlo na tom, že pravidlo obsažené v ustanovení § 18 ZP se bude aplikovat jako krajní výkladová metoda, pokud všechny ostatní selžou a pochybnosti ohledně významu právního jednání zůstanou. Díky tomuto zvláštnímu (tzv. konečnému) interpretačnímu pravidlu nebude zásadně u dvoustranných právních jednání (smluv) přicházet v úvahu zdánlivost právního jednání pro neurčitost či nesrozumitelnost (§ 533 NOZ).
11. SOUBĚH PRACOVNĚPRÁVNÍHO A OBCHODNĚPRÁVNÍHO VZTAHU

· Předmětem velkých diskusí v návaznosti na přijetí nového zákona o obchodních korporacích se stala otázka, zdali bude i v roce 2014 a letech dalších přípustný tzv. souběh funkcí, tedy souběžná existence pracovněprávního a obchodněprávního vztahu jedné fyzické osoby k jedné a téže obchodní společnosti, přičemž obchodněprávní vztah je založen v souvislosti s výkonem funkce statutárního orgánu obchodní společnosti či jeho člena a v rámci pracovněprávního vztahu zaměstnanec (nejčastěji jako vysoce postavený manažer) vykonává rovněž činnost spadající pod obchodní vedení. Zákon o obchodních korporacích totiž neobsahuje ustanovení podobné tomu, které je nyní formulováno v § 66d odst. 1 obchodního zákoníku a které zní takto: „Statutární orgán společnosti může pověřit obchodním vedením společnosti zcela nebo zčásti jiného. Tyto činnosti mohou být též vykonávány v pracovněprávním vztahu dle zvláštního právního předpisu zaměstnancem společnosti, přičemž tento zaměstnanec může být současně statutárním orgánem společnosti nebo jeho členem.“.
· Protože se objevily názory, že souběh nebude již možný, byla Kolegiu položena otázka, co by se v takovém případě dělo se stávajícími případy souběhů, zdali by musely skončit, nebo by mohly pokračovat dále, resp. jak naložit s pracovněprávním vztahem, v jehož rámci je vykonávána též činnost spočívající v obchodním vedení.
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia nelze z žádného ustanovení zákona o obchodních korporacích nebo ZP dovodit, že by takový pracovněprávní vztah měl ze zákona skončit nebo že by se pracovní smlouva zakládající pracovní poměr měla stát dokonce neplatným právním úkonem (což s ohledem na vyloučení pravé retroaktivity ani nejde).

· Není možné připustit názor, že i bez výslovného stanovení takového následku zákonem by pracovní poměr skončil. Dle mínění Kolegia bude uvedený pracovněprávní vztah trvat bez ohledu na to, jak dopadnou diskuse k dotčené problematice a který z výkladů pro obdobné právní vztahy uzavírané v budoucnu se ukáže jako správný.
Zapsali: JUDr. Petr Bukovjan a JUDr. Bořivoj Šubrt
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