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

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

v Týnci nad Sázavou)

     STANOVISKA K VÝKLADOVÝM PROBLÉMŮM VYPLÝVAJÍCÍM ZE ZÁKONÍKU PRÁCE A DALŠÍCH PRACOVNĚPRÁVNÍCH PŘEDPISŮ
1. DOVOLENÁ A PŘEKÁŽKY V PRÁCI NA STRANĚ ZAMĚSTNAVATELE
· Dle ustanovení § 208 ZP platí, že „nemohl-li zaměstnanec konat práci pro jiné překážky na straně zaměstnavatele, než jsou uvedeny v § 207, přísluší mu náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku; to neplatí, bylo-li uplatněno konto pracovní doby (§ 86 a 87)“. Taková překážka v práci na straně zaměstnavatele může nastat např. v důsledku odvolání zaměstnance z vedoucího pracovního místa, pokud pro něho nemá zaměstnavatel jiné vhodné pracovní zařazení nebo takovou nabídku zaměstnanec odmítne (viz ustanovení § 73a odst. 2 ZP), nebo jako následek rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně, která nabude účinnosti dříve, než skončí pracovní poměr nadbytečného zaměstnance.
· Na základě četných podnětů z praxe řešilo Kolegium otázku, zdali může zaměstnavatel v této době nařídit zaměstnanci čerpání dovolené ve smyslu ustanovení § 217 a § 218 ZP.
Stanovisko
· Kolegium se shodlo na tom, že uvedeným způsobem zaměstnavatel postupovat bezpochyby může. Zákoník práce omezuje ve svém ustanovení § 217 odst. 4 zaměstnavatele v tom, že nesmí určit čerpání dovolené na dobu některých překážek v práci na straně zaměstnance (např. dočasná pracovní neschopnost, mateřská dovolená a rodičovská dovolená), a u ostatních překážek v práci na jeho straně tak smí učinit jen na žádost zaměstnance. O překážkách v práci na straně zaměstnavatele se zákoník práce v tomto ohledu vůbec nezmiňuje. To znamená, že takovému postupu, samozřejmě za dodržení podmínek pro určení čerpání dovolené (zejména písemného oznámení zaměstnanci alespoň 14 dnů předem, není-li mezi nimi dohodnuta kratší doba – § 217 odst. 1 věta poslední ZP), právní předpisy nebrání. V tomto případě nebude zaměstnavatel zpravidla moci postupovat při určení čerpání dovolené podle rozvrhu čerpání dovolené (§ 217 odst. 1 věta první ZP).
· Pokud by zaměstnavatel svého práva určit zaměstnanci čerpání nevyčerpané dovolené během trvání pracovního poměru nevyužil, musel by pak zaměstnanci platit náhradu mzdy nebo platu vlastně dvakrát – nejprve ve vztahu k překážce v práci dle ustanovení § 208 ZP a posléze za nevyčerpanou dovolenou při skončení pracovního poměru, jak stanoví § 222 odst. 2 ZP.
2. INFORMACE A PROJEDNÁNÍ OHLEDNĚ PŘECHODU PRÁV A POVINNOSTÍ
· Předmětem povinnosti zaměstnavatele projednat se zaměstnanci určité skutečnosti je dle ustanovení § 280 odst. 1 písm. d) ZP „převod podle § 338 až 342“. Pokud u zaměstnavatele působí zástupci zaměstnanců (především pak odborová organizace), má zaměstnavatel vůči nim povinnost projednání (viz např. ustanovení § 287 odst. 2 písm. h) ZP ve vztahu k odborové organizaci).
· Co se týče převodu, neboli přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů na jeho základě, obsahuje zákoník práce ve svém ustanovení § 339 povinnost zaměstnavatele informovat zástupce zaměstnanců, popř. samotné zaměstnance, o předepsaných skutečnostech toho se týkajících (např. o důvodech převodu nebo o připravovaných opatřeních ve vztahu k zaměstnancům). Povinnost projednání těchto skutečností se ale vztahuje jen na případ, že u zaměstnavatele působí odborová organizace nebo rada zaměstnanců. Nepůsobí-li u zaměstnavatele tito zástupci zaměstnanců, postačí dotčené zaměstnance o výše uvedených skutečnostech pouze informovat.
· Kolegium v této souvislosti řešilo vztah mezi ustanovením § 280 odst. 1 písm. d) ZP, které počítá s povinností zaměstnavatele projednat se zaměstnanci „převod“, a ustanovením § 339 odst. 2 téhož právního předpisu, jež se omezuje toliko na povinnost zaměstnavatele zaměstnance o zmíněných skutečnostech informovat.
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia má přednost ustanovení § 339 odst. 2 ZP jakožto ustanovení speciální a vztahující se výslovně k právní úpravě přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů. Pokud proto u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace nebo rada zaměstnanců, splní zaměstnavatel svoji povinnost, jestliže bude zaměstnance o skutečnostech týkajících se přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů (jako důsledku převodu) pouze informovat, tedy jim ve smyslu definice obsažené v ustanovení § 278 odst. 2 ZP poskytne v dostatečném předstihu a vhodným způsobem nezbytné údaje, z nichž je možné jednoznačně zjistit stav oznamované skutečnosti, popř. k ní zaujmout stanovisko.
3. zkrácení stanovené týdenní pracovní doby a věk zaměstnance
· V praxi se lze setkat se snahou některých zaměstnavatelů rozlišovat délku stanovené týdenní pracovní doby v závislosti na věku zaměstnanců. Tito zaměstnavatelé se chtějí s odborovou organizací v kolektivní smlouvě dohodnout o (nebo vnitřním předpisem stanovit) zkrácení stanovené týdenní pracovní doby dle ustanovení  § 79 odst. 3 ZP, přičemž rozhodujícím kritériem by byl vyšší věk zaměstnance. Chtějí tímto vyjít vstříc zejména zaměstnancům, kterým tento věk brání často vykonávat práci po příslušnou stanovenou týdenní pracovní dobu, ale s ohledem na zvyšující se věk odchodu do důchodu nejsou ještě zabezpečeni starobním důchodem. Kolegium se zabývalo tím, jestli je takový postup možný.
Stanovisko
· Délku pracovní doby lze podřadit pod pojem „pracovních podmínek“, ve vztahu k nimž je zaměstnavatel povinen dle ustanovení § 16 odst. 1 ZP zajistit rovné zacházení se všemi zaměstnanci a musí se zdržet jakékoliv diskriminace. 
· Dle ustanovení § 16 odst. 3 ZP se za diskriminaci nepovažuje „rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce; účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený“. Za diskriminaci se rovněž nepovažují opatření, jejichž účelem je odůvodněno předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v ustanovení § 2 odst. 3 zákona č. 198/2009, o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů. Jedním z těchto důvodů je přitom též věk.
· Kolegium nespatřuje ve zkrácení stanovené týdenní pracovní doby opatření, kterým by se odůvodněně předcházelo nevýhodám spojeným s věkem zaměstnance (nebo se tyto nevýhody vyrovnávaly), neboť důsledky věku jsou velmi individuální.  Takový postup zaměstnavatele by mohl být považován za diskriminaci.

· Odchýlení se od zákona v uvedeném směru je nepřípustné z důvodu porušení výslovného zákazu, neboť by šlo o nerovné zacházení se zaměstnanci a diskriminaci ostatních z důvodu věku (§ 1a písm. e), § 4b odst. 1, § 16 odst. 1 ZP; od 1. 1. 2014 pak § 1a odst. 1 písm. e) a odst. 2, § 16 odst. 1 ZP a § 1 odst. 2 nového občanského zákoníku – NOZ).
· Pokud není zaměstnanec s ohledem na svůj věk schopen sjednanou práci zejména fyzicky zvládnout, může se dohodnout se svým zaměstnavatelem na kratší pracovní době dle ustanovení § 80 ZP. Toto řešení zcela odpovídá vzniklé situaci, protože se – na rozdíl od zkrácení stanovené týdenní pracovní doby – týká konkrétního zaměstnance (fyzické možnosti zaměstnanců stejného věku mohou být diametrálně odlišné) a je spojeno s poměrným snížením mzdy (platu).
4. neomluvené zameškání části směny a další výkon práce
· Kolegiu byl předložen k výkladu následující případ: Zaměstnanec nepřijde na směnu stanovenou mu zaměstnavatelem v rozvrhu postupem dle ustanovení § 84 ZP a svoji nepřítomnost nijak neomluví. Zaměstnavatel neví, z jakého důvodu zaměstnanec do práce nepřišel a jak dlouho bude jeho absence trvat, a protože potřebuje směnu zajistit, dohodne se operativně na změně rozvrhu nebo nařídí práci přesčas jinému zaměstnanci. Zaměstnanec s neomluvenou absencí se do práce dostaví v průběhu směny a je připraven vykonávat práci. 
· V návaznosti na tento případ řešilo Kolegium otázku, jak se může zaměstnavatel v dané situaci zachovat a jestli přichází v úvahu, že když změní rozvrh směn a povolá do práce jiného zaměstnance (na základě dohody s ním) nebo využije práce přesčas, nemusí původnímu zaměstnanci přidělovat práci a pošle ho domů, aniž by mu vznikla povinnost poskytovat zmíněnému zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu.

Stanovisko
· Skutečnost, že zaměstnanec, který neomluveně zameškal část své směny, je po tuto dobu „zastoupen“ jiným zaměstnancem, obecně neznamená, že by zaměstnavatel neměl povinnost mu po zbylou část takové směny přidělovat sjednanou práci. Pokud by šlo nicméně o práci za okolností, které zaměstnavateli reálně znemožňují, aby byl „zastupující“ zaměstnanec vystřídán zaměstnancem původním (viz např. lékař, který byl narychlo povolán k operačnímu zákroku a operace pořád ještě probíhá, nebo herec, který bude neočekávaně alternovat za chybějícího zaměstnance coby představitele příslušné role, či tzv. jízdní zaměstnanec v dopravě), pak musí nést zaměstnanec, který se dopustil porušení své povinnosti vyplývající z ustanovení § 81 odst. 3 ZP (mj. povinnosti být na začátku své směny na svém pracovišti), následky svého jednání.

· Zřejmě v rozporu s dobrými mravy by bylo, pokud by zastupující zaměstnanec, který se dobrovolně dostavil z místa pobytu na pracoviště, aby nahradil zaměstnance chybějícího, byl po relativně krátké době poslán zpět domů, protože do práce nastoupil opožděně původní zaměstnanec. 
· Ve výše uvedených případech není proto vyloučeno, že zaměstnavatel pošle původního zaměstnance domů a dobu odpovídající zbytku směny bude považovat za překážku v práci na straně zaměstnance bez jakékoliv náhrady mzdy nebo platu. 
· Jiná situace by ale nastala, jestliže by byl pozdní (a neohlášený) nástup zaměstnance omluvitelný a nebylo by možné nepřítomnost v práci posoudit jako neomluvenou. V takovém případě, pokud by nebylo možné zaměstnance již zařadit do směny, by nastala překážka v práci na straně zaměstnavatele s právem zaměstnance na náhradu mzdy nebo platu (§ 208 ZP), popřípadě by zaměstnanec mohl požádat zaměstnavatele o neplacené pracovní volno po zbytek směny.
5. pracovní poměr na dobu určitou – vážnÉ provozní důvody                 a zvláštní povaha práce
· Již na svém jednání v dubnu roku 2013 se Kolegium zabývalo výkladem novely zákoníku práce, která vyšla ve Sbírce zákonů pod číslem 155/2013, účinnosti nabyla dne 1. 8. 2013 a vymezila další výjimku z právní úpravy týkající se uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou. 
· Od výše uvedeného data platí dle nově vloženého odstavce 4 ustanovení § 39 ZP, že jsou-li u zaměstnavatele dány vážné provozní důvody nebo důvody spočívající ve zvláštní povaze práce, na jejichž základě nelze na zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby zaměstnanci, který má tuto práci vykonávat, navrhl založení pracovního poměru na dobu neurčitou, nepostupuje se podle odstavce 2 ustanovení § 39 ZP; to ovšem za podmínky, že jiný postup zaměstnavatele bude těmto důvodům přiměřený a zaměstnavatel uzavře s odborovou organizací písemnou dohodu (vydá vnitřní předpis tam, kde tato organizace nepůsobí) s předepsanými obsahovými náležitostmi.
· Kolegium se k výkladu této právní úpravy vrátilo, a to zejména se zaměřením na to, zdali lze výše popsanou výjimku uplatnit ve stavebnictví či jiném obdobném předmětu podnikání a nakolik je možné podřadit pod tuto výjimku případy, kdy zaměstnavatel potřebuje sjednat pracovní poměr na dobu určitou jako zástup za dočasně nepřítomného zaměstnance z důvodu překážky v práci na jeho straně.
Stanovisko
· Důvodová zpráva k novele zákoníku práce sama zmiňuje stavebnictví jako jedno z odvětví, u nichž bylo potřeba zohlednit v právní úpravě specifické podmínky a umožnit uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou mimo omezující pravidla obsažená v ustanovení § 39 odst. 2 ZP. Zejména v případech, kdy půjde o stavební práce závislé zásadním způsobem na počasí (např. práce, které se přes zimu obvykle nevykonávají) nebo časově omezené nějakou konkrétní zakázkou, kvůli které nabírá zaměstnavatel vedle svých „kmenových“ zaměstnanců další zaměstnance na její realizaci, lze důvodně uvažovat o naplnění pojmů „vážné provozní důvody“ nebo „zvláštní povaha práce“ a tím pádem o uplatnění zmíněné výjimky.
· Kolegium již dříve dospělo k závěru, že použití dotčené výjimky lze uplatnit i tehdy, pokud zaměstnavatel uzavírá pracovní poměry na dobu určitou jako krátkodobé a opakované zástupy za zaměstnance na pozicích pro zaměstnavatele klíčových, a to konkrétním zaměstnancem, kterého si zaměstnavatel vybral pro jeho schopnost dočasně nepřítomného zaměstnance plnohodnotně zastoupit. Svůj názor opřelo Kolegium zejména o význam pracovní pozice a oprávnění a současně odpovědnost s ní spojené. Pod tyto případy spadá dle Kolegia též situace, kdy zaměstnavatel potřebuje zástup za dočasně nepřítomného zaměstnance na pozici, na kterou jsou zákonem kladeny poměrně vysoké nároky co do splnění kvalifikačních (odborných) předpokladů, např. v sociálních službách. Rovněž tady lze uvažovat o „vážných provozních důvodech“ nebo „zvláštní povaze práce“ vykonávané zaměstnancem jako o důvodu k „neomezenému“ uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou s jedním a týmž zastupujícím zaměstnancem.
· Kolegium se shodlo na tom, že sjednání pracovního poměru se zaměstnancem na dobu určitou, konkrétně na dobu zástupu za jiného, dočasně nepřítomného zaměstnance z důvodu překážek v práci na jeho straně (typicky dočasné pracovní neschopnosti nebo čerpání mateřské a rodičovské dovolené), je případem, pro který by měl zákon stanovit výslovnou výjimku z omezujících pravidel dle ustanovení      § 39 odst. 2 ZP, jako tomu bylo dle právní úpravy účinné do konce roku 2011. 

· Pokud nebude možné sjednání takového pracovního poměru podřadit dle výše uvedeného výkladu pod výjimku obsaženou v ustanovení § 39 odst. 4 ZP, lze dle Kolegia připustit i variantu odchýlení se od zákona ve prospěch zaměstnance ve smyslu ustanovení § 4b odst. 1 ZP (s účinností od 1. 1. 2014 ve smyslu ustanovení § 1 odst. 2 NOZ a § 4a odst. 3 ZP) a sjednat se zastupujícím zaměstnancem (často na jeho žádost) pracovní poměr např. tak, že časově omezená doba jeho trvání bude opakována více než dvakrát.

6. pracovní neschopnost v důsledku pracovního úrazu 

a právo na dovolenou
· Ustanovení § 216 odst. 2 ZP vypočítává pro účely posouzení vzniku práva na dovolenou, co se mj. považuje za výkon práce. Jako výkon práce je zde přitom označena i doba pracovní neschopnosti zaměstnance vzniklé v důsledku pracovního úrazu, tedy úrazu, k němuž došlo při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. 

· Kolegium se zabývalo tím, zdali pro výše uvedený účel má nějaký právní význam skutečnost, že pracovní neschopnost zaměstnance je důsledkem pracovního úrazu, k němuž došlo jeho zaviněným porušením např. bezpečnostních předpisů, a zaměstnavatel se zcela zprostil odpovědnosti za škodu (šlo o jedinou příčinu škody).  

Stanovisko
· Kolegium má za to, že i doba takto vzniklé pracovní neschopnosti zaměstnance musí být považována pro účely dovolené za výkon práce. Zákon zde totiž – narozdíl třeba od posouzení podmínek pro vznik práva na odstupné při rozvázání pracovního poměru z důvodu uvedeného v ustanovení § 52 písm. d) ZP – vůbec nebere v potaz, zdali se zaměstnavatel zprostil odpovědnosti za škodu způsobenou právě pracovním úrazem (viz ustanovení § 67 odst. 2, § 367 odst. 1 ZP).
7. nemožnost používat osobní ochranné pracovní prostředky    

a důsledky z toho plynoucí
· V souladu s ustanovením § 104 ZP a nařízením vlády č. 495/2001 Sb., kterým se stanoví rozsah a bližší podmínky poskytování osobních ochranných pracovních prostředků, mycích, čisticích a dezinfekčních prostředků, je zaměstnavatel povinen poskytovat zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky. Zákon přitom vyžaduje, aby tyto prostředky neohrožovaly zdraví zaměstnance, nebránily mu ve výkonu práce a splňovaly technické požadavky stanovené zvláštním právním předpisem.

· Za osobní ochranný pracovní prostředek je považována ve stanovených případech podle § 104 odst. 2 ZP též pracovní obuv. Nezřídka se přitom stává, že zaměstnanec nemůže nosit ze zdravotních důvodů pracovní obuv vybranou zaměstnavatelem a na trhu bohužel není žádný typ, který by v tomto směru vyhovoval. Jak má zaměstnavatel v takovém případě postupovat? Je naplněn některý z výpovědních důvodů?
Stanovisko
· Zaměstnavatel by měl využít svého práva daného mu ustanovením § 55 odst. 2 zákona č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách, ve znění pozdějších předpisů, a v uvedené situaci vyslat zaměstnance na mimořádnou prohlídku (zaměstnavatel má důvodnou pochybnost o zdravotní způsobilosti zaměstnance k práci). Další postup zaměstnavatele se bude odvíjet od posudkového závěru obsaženého v lékařském posudku vydaném jeho poskytovatelem pracovnělékařských služeb.

· Pokud poskytovatel zhodnotí celou situaci tak, že zaměstnance nelze považovat za zdravotně způsobilého k práci (posudkový závěr o zdravotní způsobilosti zaměstnance s podmínkou by poskytovatel považoval za nepřijatelný, protože podmínka používání jiného osobního ochranného pracovního prostředku by nebyla splnitelná), a to dlouhodobě, má zaměstnavatel dle ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) ZP povinnost převést zaměstnance na jinou práci a současně je naplněn výpovědní důvod ve smyslu ustanovení § 52 písm. e) ZP. V případě, že zaměstnavatel využije možnosti rozvázat se zaměstnancem zmíněným způsobem pracovní poměr, doba, po kterou mu nebude moci z důvodu dlouhodobého pozbytí zdravotní způsobilosti přidělovat sjednanou práci, může být podle okolností posouzena jako překážka v práci na straně zaměstnavatele (to zejména v případě, že zaměstnavatel měl nebo měl by mít pro zaměstnance práci, na kterou ho mohl převést), stejně jako překážka v práci na straně zaměstnance (kdyby zdravotní stav zaměstnance podle lékařského posudku znemožňoval výkon jakékoliv jiné práce u zaměstnavatele a zaměstnavatel pro něj tedy žádné další pracovní uplatnění ani mít nemohl).

· V případě, že by poskytovatel pracovnělékařských služeb dospěl ve svém lékařském posudku k závěru, že zaměstnanec je zdravotně způsobilý s podmínkou spočívající v používání jiného osobního ochranného pracovního prostředku, zaměstnavatel by neuspěl se svým opravným prostředkem (návrhem na přezkoumání lékařského posudku dle ustanovení § 46 zákona o specifických zdravotních službách), a věrohodným způsobem by přitom prokázal, že pracovní obuv odpovídající zdravotnímu stavu zaměstnance nelze pořídit nebo ji sice zakoupit lze, ale jen za podmínek, které jsou pro zaměstnavatele zcela nehospodárné a není po něm takovou koupi možné spravedlivě požadovat, je dle názoru Kolegia možné řešit takovou situaci uplatněním výpovědního důvodu uvedeného v ustanovení § 52 písm. f) ZP a spočívajícího v nesplňování požadavků nezbytných pro řádný výkon práce (bez zavinění zaměstnavatele).
8. PŘEČERPÁNÍ DOVOLENÉ V DŮSLEDKU NEPOZORNOSTI ZAMĚSTNAVATELE
· Čerpání dovolené určuje zaměstnavatel. Za dobu čerpání dovolené přísluší zaměstnanci od zaměstnavatele náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku (u zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou ve smyslu ustanovení § 213 odst. 4 ZP může být tato náhrada mzdy nebo platu poskytnuta ve výši průměrného výdělku odpovídajícího průměrné délce směny). Podle ustanovení § 222 odst. 5 ZP platí, že „zaměstnanec je povinen vrátit vyplacenou náhradu mzdy nebo platu za dovolenou nebo její část, na niž ztratil právo, popřípadě na niž mu právo nevzniklo“. Tuto částku může přitom zaměstnavatel srazit zaměstnanci z jeho mzdy (platu), aniž by k tomu potřeboval jeho souhlas – viz ustanovení § 147 odst. 1 písm. e) ZP.
· V praxi se může stát, že zaměstnanec bude v daném kalendářním roce čerpat dovolenou ve větším rozsahu, než mu náleží. Stane se tak ale v důsledku „zavinění“ (nepozornosti) zaměstnavatele. Např. zaměstnanec je 100 a více pracovních dnů dočasně práce neschopný, po skončení nemoci odpracuje alespoň 60 dnů (a splní i druhou podmínku pro vznik práva na dovolenou za kalendářní rok, tedy nepřetržité trvání pracovního poměru k jednomu a témuž zaměstnavateli po celý kalendářní rok), a zaměstnavatel mu koncem kalendářního roku určí k čerpání celou výměru dovolené (resp. zbývající část dovolené do celé její výměry). Učiní tak přesto, že  měl ze zákona (ustanovení § 223 odst. 1 ZP) dovolenou krátit a měl by tedy vědět, že zaměstnanec dovolenou v celé výměře čerpat nemůže (nedojde-li možnému odchýlení se od zákona postupem podle ustanovení § 4b odst. 2 ZP, od 1. 1. 2014 podle ustanovení § 4a odst. 2 ZP). Chyba zaměstnavatele by mohla vzniknout i v jiných případech, například při vadném výpočtu.
· Kolegium bylo v této souvislosti dotázáno, jestli i v tomto případě má zaměstnanec povinnost vrátit vyplacenou náhradu mzdy nebo platu, resp. zdali si ji může zaměstnavatel jednostranně srazit. 
Stanovisko
· Dle Kolegia nelze tento případ automaticky podřadit pod právní úpravu obsaženou v ustanovení § 222 odst. 5 ZP. Uvedené ustanovení má na mysli případy, kdy zaměstnanec právo na dovolenou ztratil (v důsledku jejího krácení dle ustanovení § 223 ZP nebo skončení nebo dřívějšího skončení pracovního poměru v průběhu kalendářního roku), nebo na niž mu právo nevzniklo, zde ale v tom smyslu, že mu byla určena k čerpání s předpokladem, že podmínky pro vznik práva na ni splní (viz ustanovení § 217 odst. 2 ZP). Ve shora popsaném případě žádný takový předpoklad neexistoval, zaměstnavateli muselo nebo mělo být zřejmé, že zaměstnanci právo na dovolenou v takové výměře nevznikne, přesto mu ji určil k čerpání.
· Skutečnost, že zaměstnanci byla vyplacena peněžitá částka odpovídající náhradě mzdy nebo platu za dovolenou, na kterou neměl právo, je třeba posoudit v režimu ustanovení § 331 ZP. Dle tohoto ustanovení platí, že „vrácení neprávem vyplacených částek může zaměstnavatel na zaměstnanci požadovat, jen jestliže zaměstnanec věděl nebo musel z okolností předpokládat, že jde o částky nesprávně určené nebo omylem vyplacené, a to do 3 let od jejich výplaty“. Zaměstnavatel musí tedy pro tento účel zkoumat, zdali byl zaměstnanec v dobré víře, či nikoliv. V té souvislosti zohlední zejména to, na jaké pozici zaměstnanec pracuje (personalista by si měl uvedenou skutečnost „pohlídat“, kdežto u řadového dělníka nelze znalost této právní úpravy předpokládat) a o jak velké „navýšení“ dovolené jde (jestli o den dva, nebo dokonce o celé týdny, což by mělo zaměstnanci nesprávnost napovědět).
· Není vyloučeno, že zaměstnanec bude dovolenou čerpat ve větší výměře a oběma stranami to bude vnímáno jako přípustný nastandard (s výjimkou ve veřejných službách a správě). Pokud zaměstnavatel určí zaměstnanci čerpání takové dovolené, lze na tuto dobu za určitých okolností pohlížet jako na dovolenou, na které se zaměstnanec se zaměstnavatelem (konkludentně, mlčky) dohodli a na částku vyplacenou zaměstnanci za tuto dobu jako na náhradu mzdy nebo platu, na kterou mu vzniklo právo a již nemá tedy povinnost zaměstnavateli vracet. Tímto postupem se ale může dostat zaměstnavatel do kolize s ustanovením § 1a písm. e) ZP (s účinností od 1. 1. 2014 ustanovením § 1a odst. 1 písm. e) tohoto právního předpisu) a § 16 odst. 1 ZP o rovném zacházení.
9. DIFERENCIACE VÝŠE ODMĚNY ZA PRACOVNÍ POHOTOVOST
· Dle ustanovení § 140 ZP přísluší zaměstnanci za dobu pracovní pohotovosti odměna nejméně ve výši 10% jeho průměrného výdělku. Kolegiu byla položena otázka, zdali může zaměstnavatel diferencovat výši odměny za pracovní pohotovost napříč jednotlivými kategoriemi zaměstnanců nebo dokonce i mezi zaměstnanci, s nimiž byl sjednán stejný nebo obdobný druh práce, ale rozdílná je její složitost, odpovědnost a namáhavost, popř. „význam“ této práce pro zaměstnavatele.
· V této souvislosti byl uveden příklad zaměstnavatele coby poskytovatele zdravotních služeb, který si pracovní pohotovosti předního specialisty „váží“ víc než např. pracovní pohotovosti zajišťované lékařem s podstatně méně zkušenostmi a chce se s takovým lékařem sjednat odměnu za pracovní pohotovost ve výši např. 30% jeho průměrného výdělku, zatímco začínajícímu lékaři by při téže pracovní pohotovosti příslušelo jen zákonné minimum 10% průměrného výdělku.
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia je taková diferenciace výše odměny za pracovní pohotovost možná, byť složitost, odpovědnost a namáhavost práce jsou hledisky, ke kterým se váže princip stejné odměny za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty dle ustanovení § 110 ZP, a při pracovní pohotovosti zaměstnanec práci nevykonává, nýbrž je k případnému výkonu práce připraven na místě odlišném od pracovišť zaměstnavatele (to však takové řešení nevylučuje). Zaměstnavatel musí ale svůj rozdílný přístup umět obhájit s ohledem na ustanovení § 1a písm. e) (od 1. 1. 2014 ustanovení § 1a odst. 1 písm. e) a odst. 2) a § 16 odst. 1 ZP, která vyjadřují zásadu rovného zacházení a vztahují se též na poskytování jiných peněžitých plnění, než je mzda nebo plat.
· Výše odměny je odvislá od průměrného výdělku zaměstnance (pokud nebude stanovena či sjednána jiným způsobem, např. pevnou či paušální částkou, při respektování zákonného minima). Je nutné si proto uvědomit, že diferenciace výše odměny za pracovní pohotovost v závislosti na složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce, k jejímuž případnému výkonu je zaměstnanec připraven (drží pracovní pohotovost), se projeví už v samotné základně, z níž se tato odměna vypočítává, protože průměrný výdělek předního specialisty bude nepochybně vyšší než průměrný výdělek začínajícího lékaře. Tento postup však může být uplatněn i v jiných odvětvích, než je zdravotnictví.
10. NÁLEŽITOSTI PLATOVÉHO VÝMĚRU
· Až na výjimku spočívající v možnosti zaměstnavatele sjednat se zaměstnancem zařazeným do třinácté a vyšší platové třídy plat pevnou měsíční částkou, určuje zaměstnanci zaměstnavatel plat prostřednictvím platového výměru (viz ustanovení § 122 ZP). Obsahové náležitosti platového výměru přitom vyjmenovává tento právní předpis ve svém ustanovení § 136 a řadí mezi ně mj. údaj o výši platového tarifu a ostatních pravidelně měsíčně poskytovaných složek platu.
· Kolegium hledalo odpověď na otázku, jestli u zaměstnance s kratší pracovní dobou sjednanou dle ustanovení § 80 ZP postačí, pokud bude mít v platovém výměru vydaném zaměstnavatelem uveden pouze údaj o výši platového tarifu odpovídajícího stanovené týdenní pracovní době (plnému úvazku) a z něho si výši svého platu dovodí jako příslušný poměr kratší pracovní doby vůči stanovené týdenní, nebo pro něj musí být z platového výměru přímo seznatelné, kolik činí konkrétně jeho plat, včetně všech pravidelně měsíčně poskytovaných složek, a to již ve vztahu ke sjednané délce pracovní doby (kratšímu úvazku).

Stanovisko
· Ačkoliv nelze tvrdit, že uvedením údaje o platovém tarifu a ostatních pravidelně měsíčně poskytovaných složkách platu ve vztahu ke stanovené týdenní pracovní době by zaměstnavatel porušil povinnost uloženou mu ustanovením § 136 odst. 2 ZP, je zřejmé, že účelem dotčené povinnosti je, a smyslu a účelu zákona odpovídá, aby se zaměstnanci dostalo informace o konkrétní výši jeho platu a jednotlivých jeho složek ve vazbě na délku jeho (v daném případě sjednané kratší) pracovní doby. Jen tak totiž zaměstnavatel zajistí, že informace podaná zaměstnanci o výši jeho odměny za práci bude srozumitelná.
Zapsali: JUDr. Petr Bukovjan a JUDr. Bořivoj Šubrt
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