V Ý K L A D O V Á   S T A N O V I S K A   A K V    (XVII.)
(přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV v Tvrzi Holešice

ve dnech 23. 10. a 24. 10. 2015)

1. SROVNATELNÝ ZAMĚSTNANEC A CESTOVNÍ NÁHRADY
· Ve svém stanovisku ze dne 23. 11. 2012 vyložilo Kolegium, co lze podřadit pod pracovní a mzdové (platové) podmínky srovnatelného zaměstnance pro účely dočasného přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli dle ustanovení § 43a zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů (dále též „ZP“), nebo agenturního zaměstnávání dle ustanovení § 307a až § 309 téhož právního předpisu        a jakými hledisky se řídit při posuzování rozsahu těchto podmínek.
· Někteří členové Kolegia se setkali v praxi se snahou zaměstnavatelů nebo agentur práce zahrnovat do  mzdových podmínek dočasně přiděleného (agenturního) zaměstnance cestovní náhrady ve smyslu ustanovení § 165 ZP (náhrady při dočasném přidělení) a jejich prostřednictvím naplňovat pravidlo, že pracovní a mzdové (platové) podmínky zaměstnance dočasně přiděleného k jinému zaměstnavateli nebo v rámci agenturního zaměstnávání nesmějí být horší, než jsou nebo by byly podmínky srovnatelného zaměstnance zaměstnavatele, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen. Je takový postup v souladu se zákonem? 
Stanovisko
· Uvedený postup je se zákonem v rozporu, a to už jen z toho důvodu, že cestovní náhrady nelze podřadit pod mzdu nebo plat. Jak vyplývá z právní úpravy obsažené v ustanovení § 151 a násl. ZP a rovněž tak z judikatury Nejvyššího soudu (viz např. jeho rozhodnutí ze dne 10. 4. 2014, sp. zn. 21 Cdo 3774/2013), smyslem a účelem cestovních náhrad není ohodnocení zaměstnance za vykonanou práci (nenahrazují odměnu za práci), nýbrž slouží výhradně k náhradě nákladů spojených s pracovním výkonem, které zaměstnanec vynaložil proto, že byl zaměstnavatelem vyslán na pracovní cestu (resp. též že byl dočasně přidělen k jinému zaměstnavateli). V případě cestovních náhrad jde toliko o refundaci výdajů,      o nichž se předpokládá, že by je zaměstnanec za běžných okolností pravděpodobně nevynaložil buď vůbec, nebo jen v menším rozsahu. 
· Porušení zákona výše popsaným způsobem by mohlo naplnit skutkovou podstatu přestupku nebo správního deliktu dle zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů, a to na úseku odměňování a na úseku agenturního zaměstnávání, a orgány inspekce by za ně mohly uložit pokutu.
2. OCHRANA ODBOROVÝCH FUNKCIONÁŘŮ PŘED ROZVÁZÁNÍM PRACOVNÍHO POMĚRU

· Dle ustanovení § 61 ZP je zaměstnavatel povinen výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru předem projednat s odborovou organizací. Pokud jde o rozvázání pracovního poměru tímto způsobem člena orgánu odborové organizace, který působí u zaměstnavatele, v době jeho funkčního období a v době 1 roku po jeho skončení, je zaměstnavatel povinen požádat odborovou organizaci o předchozí souhlas. Za předchozí souhlas se považuje též, jestliže odborová organizace písemně neodmítla udělit zaměstnavateli souhlas v době do 15 dnů ode dne, kdy byla o něj zaměstnavatelem požádána. 
· Výčet odborových funkcionářů, na které dopadá ochrana dle výše uvedeného, je zpravidla obsažen v kolektivní smlouvě s tím, že odborová organizace oznámí zaměstnavateli písemně i jeho změnu. Kolegium bylo požádáno o názor, zdali lze v kolektivní smlouvě v této souvislosti sjednat, že pokud odborová organizace neoznámí zaměstnavateli v dohodnuté lhůtě změnu tohoto výčtu, platí, že zaměstnanec, kterého se změna týká (stane se dle vnitřních pravidel odborové organizace členem orgánu odborové organizace, který působí u zaměstnavatele), není chráněným odborovým funkcionářem dle ustanovení § 61 odst. 2 ZP                  a zaměstnavatel nepotřeboval k výpovědi nebo okamžitému zrušení pracovního poměru předchozí souhlas odborové organizace. 
Stanovisko
· Takové ujednání se v kolektivní smlouvě objevit může. Je v zájmu obou jejích smluvních stran (jak odborové organizace, tak zaměstnavatele), aby bylo vždy jasno, na které odborové funkcionáře se vztahuje ochrana před skončením pracovního poměru ve smyslu ustanovení § 61 odst. 2 ZP.
· Pokud v době dání výpovědi nebo okamžitého zrušení pracovního poměru nebude mít zaměstnavatel v důsledku neoznámení změny vědomost o tom, že jde                o chráněného odborového funkcionáře, nebyla z jeho strany porušena povinnost vyžádat si k takovému právnímu jednání předchozí souhlas odborové organizace a absence takového souhlasu nebude mít vliv na platnost rozvazovacího právního jednání. Kdyby ovšem zaměstnavatel o takové změně věděl, jen k jejímu oznámení došlo ze strany odborové organizace později než ve lhůtě sjednané v kolektivní smlouvě, musí dle názoru Kolegia zaměstnavatel o předchozí souhlas odborovou organizaci požádat, a to bez ohledu na to, že zmínění zástupci zaměstnanců porušili svůj závazek z kolektivní smlouvy. Jinak by zaměstnavatel riskoval případnou neplatnost výpovědi nebo okamžitého zrušení pracovního poměru.
3. ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VE ZKUŠEBNÍ DOBĚ A NEMOC ZAMĚSTNANCE 

· Dle ustanovení § 66 odst. 1 ZP nemůže zaměstnavatel ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance. V praxi se přitom může stát, že zaměstnanec přestane docházet ve zkušební době do zaměstnání a zaměstnavatel jen předpokládá (nemá jistotu, protože zaměstnanec zaměstnavateli ničeho neoznámil), že je ve stavu dočasně práce neschopných.
· Může zaměstnavatel předcházet riziku porušení výše popsaného zákazu zrušit pracovní poměr ve zkušební době tím, že do písemnosti o tomto způsobu rozvázání pracovního poměru, kterou zaměstnanci doručuje prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, napíše formulaci, že „pracovní poměr končí dnem doručení této písemnosti, a za předpokladu, že k tomuto dni je zaměstnanec dočasně práce neschopen, tak ke dni ukončení tohoto režimu, resp. k 14. dni trvání této překážky v práci, pokud by trvala déle než 14 dnů“?
Stanovisko
· Dle názoru Kolegia je taková formulace možná a naplňuje účel zákonného omezení, totiž aby nedošlo k rozvázání pracovního poměru zrušením ve zkušební době ze strany zaměstnavatele dříve, než uplyne období, v němž je zaměstnavatel povinen poskytovat zaměstnanci za podmínek uvedených v ustanovení § 192 ZP náhradu mzdy nebo platu ve výši nejméně 60% průměrného redukovaného výdělku.
· Současně je ale třeba připomenout, že tato formulace má význam pouze pro případ, kdy by písemnost o zrušení pracovního poměru ve zkušební době byla zaměstnanci doručena až poté, co bylo již ošetřujícím lékařem rozhodnuto      o vzniku jeho dočasné pracovní neschopnosti. V opačném případě se totiž dle názoru Kolegia (vysloveného v jeho stanovisku ze dne 5. 2. 2009) zákonné omezení zaměstnavatele neuplatní.
4. DÉLKA SMĚNY (VÝKONU PRÁCE) PŘI PRUŽNÉM ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY

· Zaměstnavatel může svým zaměstnancům rozvrhnout pracovní dobu pružně a dát jim tím pádem možnost volit si začátek, případně konec pracovní doby v jejích volitelných úsecích. Dle ustanovení § 85 odst. 3 ZP nesmí celková délka směny při pružném rozvržení pracovní doby přesáhnout 12 hodin a dle ustanovení § 98 odst. 1 téhož právního předpisu se práce přesčas při uplatnění pružného rozvržení pracovní doby zjišťuje vždy jako práce nad stanovenou týdenní pracovní dobu       a nad základní pracovní dobu.

· Pokud zaměstnanec využije možnosti pružného rozvržení pracovní doby, zahájí svoji pracovní dobu (výkon práce) např. v 6,00 hodin a ukončit ji chce v 18,30 hodin (po       12 hodinách pracovní doby a odečtení přestávky v práci na jídlo a oddech v délce           30 minut), může po něm chtít zaměstnavatel v případě nutné provozní potřeby ještě další práci a bude to automaticky práce přesčas?

Stanovisko
· Podle názoru Kolegia je uvedená práce zaměstnance nad základní pracovní dobu potencionální prací přesčas. Záleží totiž na rozhodnutí zaměstnance, jak s takovou prací naloží ve zbývající části vyrovnávacího období (umožňují-li mu to reálně podmínky nastavení pružného rozvržení pracovní doby zaměstnavatelem). 
· Pokud v této době vykoná zaměstnanec další práci v rozsahu, který i s potencionální prací přesčas nepřesáhne stanovenou týdenní pracovní dobu připadající na vyrovnávací období, nedojde k naplnění podmínky obsažené v ustanovení § 98     odst. 1 ZP, že práce přesčas při uplatnění pružného rozvržení pracovní doby se zjišťuje vždy jako práce nad stanovenou týdenní pracovní dobu a nad základní pracovní dobu. Naopak, bude-li na konci vyrovnávacího období vykázáno více odpracovaných hodin, než je stanovená týdenní pracovní doba připadající na toto období, musí zaměstnavatel evidovat potencionální práci přesčas (tedy práci konanou zaměstnancem nad základní pracovní dobu na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem) jako práci přesčas skutečnou a kompenzovat ji zaměstnanci podle pravidel obsažených v ustanovení § 114 ZP (při odměňování mzdou) nebo v ustanovení § 127 ZP (při odměňování platem).
5. PRUŽNÉ ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY A VYŠETŘENÍ NEBO OŠETŘENÍ ZAMĚSTNANCE VE ZDRAVOTNICKÉM ZAŘÍZENÍ
· Obecně platí dle ustanovení § 97 odst. 1 ZP, že překážky v práci na straně zaměstnance při pružném rozvržení pracovní doby se posuzují jako výkon práce jen v rozsahu, ve kterém zasáhly do základní pracovní doby (s výjimkou zejména dočasné pracovní neschopnosti, kdy se zaměstnanci poskytuje náhrada mzdy nebo platu ve smyslu ustanovení § 192 ZP). Pokud by ale šlo o překážku v práci na straně zaměstnance  vymezenou přesnou délkou nezbytně nutné doby, po kterou přísluší zaměstnanci pracovní volno, nebo jde-li o činnost zástupců zaměstnanců, pak se posuzuje jako výkon práce celá tato doba. Pro účely tohoto pravidla se za dobu 1 dne považuje doba odpovídající průměrné délce směny vyplývající ze stanovené týdenní pracovní doby nebo z kratší pracovní doby.
· Objevuje se názor, že pokud zaměstnanec s pružným rozvržením pracovní doby absolvuje během jednoho dne více na sebe navazujících vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení (viz bod 1 přílohy k nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci) a do zaměstnání z tohoto důvodu vůbec nepřijde, je nutné tuto překážku v práci započítat do pracovní doby (posoudit jako výkon práce) nikoliv jen v rozsahu, ve kterém zasahuje do základní pracovní doby, ale v rozsahu průměrné délky směny ve smyslu ustanovení § 97 odst. 2 ZP. Lze s tímto názorem souhlasit?
Stanovisko
· Tento názor Kolegium považuje za nesprávný. Kolegium se překážkami v práci na straně zaměstnance u pružného rozvržení pracovní doby zabývalo již ve svém stanovisku ze dne 16. 10. 2009 (Nová výkladová stanoviska AKV I/8) a dospělo k závěru, že přesnou délkou nezbytně nutné doby jsou z překážek v práci obsažených v příloze k nařízení vlády č. 590/2006 Sb. 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. Na tomto závěru není třeba ničeho měnit.
· Pokud se zaměstnanec v důsledku vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení v zaměstnání v konkrétní pracovní den vůbec neobjeví, protože mu nezbytně nutná doba s tím související zabrala „celý den“, tak touto skutečností se z vyšetření a ošetření nestává najednou překážka v práci s přesně vymezenou délkou nezbytně nutné doby pracovního volna a není důvod postupovat přes průměrnou délku směny (byť zákon zaměstnavateli v takovém postupu samozřejmě nebrání cestou odchýlení se od zákona – viz ustanovení § 4a odst. 2 ZP). 

· Kdyby se uvedený názor zakládal na pravdě, vedl by v praxi k možným spekulacím zaměstnance o jeho dalším pracovním zapojení ve volitelné pracovní době (v té části pracovní doby, v níž má možnost volit si její začátek či konec). Zaměstnanec by mohl projevit tendenci se v rámci volitelné pracovní doby již do práce spíše nevrátit, protože bude mít „jistotu“, že omluvenu bude mít a zaplacenu dostane dobu odpovídající průměrné délce směny. Ta by mohla být navíc ve svém důsledku i delší, než jakou dobu by jinak zaměstnanec strávil v zaměstnání, nebýt překážky v práci, resp. této průměrné délky pracovní doby pro příslušný den by zaměstnanec dosáhl tehdy, pokud se do zaměstnání již nevrátil (kdyby se totiž vrátil a začal vykonávat práci, tak se mu z doby vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení započítá jen část spadající do základní pracovní doby).
6. POSOUZENÍ NEPŘETRŽITÉHO ODPOČINKU MEZI SMĚNAMI A V TÝDNU

· Předmětem velkých diskusí je posuzování nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami (viz ustanovení § 90 ZP) a nepřetržitého odpočinku v týdnu (viz ustanovení § 92 ZP). 
· ZP ve svém ustanovení § 90 vyžaduje, aby zaměstnavatel zajistil zaměstnanci nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami v délce alespoň 11 hodin (u mladistvých v délce alespoň 12 hodin) během 24 hodin po sobě jdoucích. V určitých případech může být nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami zkrácen zaměstnanci až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích za podmínky, že následující odpočinek mu bude prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku (u mladistvých je zkrácení výslovně vyloučeno).

· Dle ustanovení § 92 odst. 1 ZP je zaměstnavatel povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl nepřetržitý odpočinek v týdnu v trvání alespoň 35 hodin (mladistvý zaměstnanec alespoň 48 hodin). Též ve vztahu k tomuto druhu nepřetržitého odpočinku připouští ZP jeho zkrácení, a to tak, aby doba tohoto odpočinku v týdnu činila nejméně 24 hodin. Pak ale musí zaměstnavatel zajistit nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu v celkové délce alespoň 70 hodin za období 2 týdnů.
· Za účelem osvětlení některých principů právní úpravy a s ohledem na některá rozporuplná vyjádření v odborné literatuře považovalo Kolegium za potřebné se těmito otázkami zabývat (s vědomím toho, že určité odchylky platí pro oblast zemědělství         a dopravy), a to na následujících příkladech:
1)

· Zaměstnanci začíná směna v 6,00 hodin a končí ve 14,00 hodin s tím, že pak drží na základě dohody se zaměstnavatelem dle ustanovení § 95 ZP pracovní pohotovost. Pokud by po zaměstnanci byl v rámci pracovní pohotovosti požadován výkon práce (práce přesčas) např. v době od 21,00 hodin do 23,00 hodin, jak je to s jeho nepřetržitým odpočinkem mezi dvěma směnami? Vyhoví zaměstnavatel právní úpravě tím, že připustí výkon práce zaměstnancem až od 7,00 hodin následujícího dne?

2)

· Pokud výše uvedený zaměstnanec pracuje podle rozvržení pracovní doby stanoveného zaměstnavatelem od pondělí do pátku, je myslitelné, aby pracoval případně přesčas v sobotu a částečně i v neděli? Platí, že týden, za který se posuzuje jeho nepřetržitý odpočinek dle ustanovení § 92 ZP, začíná v pondělí v 6,00 hodin    a končí další pondělí v 6,00 hodin (vazba období týdne na rozvrh pracovní doby a na začátek první směny zaměstnance v kalendářním týdnu)?
Stanovisko
1)

· Je třeba připomenout, že nepřetržitý odpočinek zaměstnance mezi dvěma směnami se posuzuje v časovém rámci 24 hodin po sobě jdoucích. Začátek tohoto rámce spadá vjedno se začátkem směny zaměstnance. Pokud proto směna zaměstnance začínala v dotčeném případě v 6,00 hodin, je zřejmé, že zaměstnanci se musí do 6,00 hodin následujícího dne dostat nepřetržitého odpočinku v délce alespoň 11 hodin, minimálně však (po zkrácení např. v důsledku práce přesčas) v délce 8 hodin. 
· Protože pracovní pohotovost sama o sobě nenarušuje nepřetržitý odpočinek zaměstnance mezi dvěma směnami (zaměstnanec je k práci toliko připraven, ale nekoná ji), nebýt povolání zaměstnance k výkonu práce v době pracovní pohotovosti, povinnost dle ustanovení § 90 ZP by zaměstnavatel neporušil. Stejný závěr by platil pro případ, že by zaměstnanec vykonával práci v době pracovní pohotovosti v době od (například) 21,00 hodin, avšak pouze do 22,00 hodin, nebo jen v době od 22,00 hodin, avšak (například) do  23,00 hodin. V obou případech by totiž měl zaměstnanec zachován nepřetržitý odpočinek během 24 hodin po sobě jdoucích v minimální délce (od 22,00 hodin do 6,00 hodin v délce 8 hodin, resp. od 14,00 hodin do 22,00 hodin ve stejné délce), zaměstnavatel by musel ale v souladu s ustanovením § 90 odst. 2 ZP prodloužit následující odpočinek o dobu zkrácení toho předchozího (o 3 hodiny). Odpočinek mezi 14. a 21. hodinou (v prvním případě) a mezi 23. a 6. hodinou (v případě druhém) se do nepřetržitého odpočinku nezapočítává, neboť nedosahuje souvisle požadované délky. Celkový odpočinek tak v obou případech činí sice 15 hodin, je ale přetržitý.     
· V důsledku výkonu práce v rámci pracovní pohotovosti v příkladu 1) od 21,00 hodin do 23,00 hodin se zaměstnanci nedostalo nepřetržitého odpočinku v délce alespoň 8 hodin (dva 7 hodinové úseky před a po výkonu práce nelze pro tento účel sčítat). S ohledem na to, že nepřetržitý odpočinek v dotčené délce musel být zaměstnanci poskytnut nejpozději do 6,00 hodin následujícího dne, nezhojí zaměstnavatel porušené povinnosti tím, že připustí další výkon zaměstnance až od 7,00 hodin („jen“ zajistí fyzický odpočinek zaměstnance v této délce, což má ale z hlediska bezpečnosti a ochrany zdraví při práci také  svůj reálný význam).

2)

· Dle ustanovení § 350a ZP se týdnem pro účely ZP rozumí 7 po sobě následujících kalendářních dnů. Toto vymezení, vázané na kalendářní dny, je určující nejen pro účely např. dovolené, ale též pracovní doby a doby odpočinku. Je tak dáno, že týden začíná v 0 hodin prvního dne a končí ve 24 hodin sedmého dne. 
· Dle názoru Kolegia  je ale třeba podpořit názor, že týden ve vztahu k posouzení nepřetržitého odpočinku ve smyslu ustanovení § 92 ZP začíná u zaměstnanců s  nočními směnami hodinou směny, kterou zaměstnanec nastupuje v kalendářním týdnu jako první. Takovou vazbu obsahuje ZP ve svém ustanovení     § 91 odst. 6, a to ve vztahu k zaměstnancům konajícím práci v nočních směnách pro účely vymezení, kdy začíná jejich den pracovního klidu (případně dle rozhodnutí zaměstnavatele i pro účely práva zaměstnance na mzdu, plat nebo odměnu z dohody za práci v těchto dnech). Protože dny pracovního klidu jsou kromě svátků též dny, na které připadá nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu, je třeba tento odpočinek posuzovat v rámci týdne a nemůže jej přesahovat. Ustanovení § 91 odst. 6 ZP je tak třeba chápat jako zvláštní (přednostní) právní úpravu ve vztahu k obecnému vymezení týdne v uvedeném definičním ustanovení § 350a ZP, a to v případech, kdy týden končí, popřípadě začíná nepřetržitým odpočinkem v týdnu. 
· Pokud jde o samotnou aplikaci období týdne k posouzení nepřetržitého odpočinku v něm, Kolegium má zato, že je jím třeba chápat každé období 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů. Tak to ostatně vyjadřoval ZP výslovně v ustanovení § 92 odst. 1 do své novely s účinností od 1. 1. 2012 (než byl týden definován samostatně v ustanovení jeho § 350a) a tak to i nadále odpovídá účelu tohoto pracovněprávního institutu. Zaměstnavatel je proto povinen zajistit, aby v jakémkoliv období 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů měl zaměstnanec nepřetržitý odpočinek          v trvání alespoň 35 hodin (minimálně však 24 hodin s následným celkovým rozsahem 70 hodin za dva týdny).
7. PROBLÉMY V SOUVISLOSTI S PŘEPRAVOU NA PRACOVNÍ CESTĚ
· Zaměstnavatel vyšle zaměstnance na pracovní cestu a jako dopravní prostředek určí osobní automobil. Stanoví přitom, že jeden ze zaměstnanců bude řídit a ostatní zaměstnanci pojedou jako spolujezdci. Musí v tomto případě zaměstnanec uposlechnout příkazu zaměstnavatele a vozidlo řídit a vézt ostatní zaměstnance? Nebo naopak, pokud se ostatní spolucestující bojí jet se zaměstnancem, který řídí vozidlo, protože například není příliš zkušený řidič, mají možnost odmítnout dopravu takto zaměstnavatelem určeným dopravním prostředkem?
Stanovisko

· Podle ustanovení § 153 odst. 1 ZP je to zaměstnavatel, kdo určuje podmínky pracovní cesty (podmínky, které mohou ovlivnit poskytování a výši cestovních náhrad), a to včetně způsobu dopravy. To samo o sobě ale neznamená, že může donutit zaměstnance, který není řidičem z povolání (a nemá tedy řízení vozidla sjednáno jako druh práce v pracovní smlouvě), proti jeho vůli, aby se na pracovní cestě přepravoval osobním automobilem, natožpak aby v tomto vozidle vezl další zaměstnance jako spolucestující. Je na zaměstnanci, aby vyhodnotil své možnosti a schopnosti ve vztahu k tomuto způsobu dopravy, a požadavku zaměstnavatele se buď podvolil, nebo ho naopak odmítl. Uvedené ustanovení zákona je třeba analogicky vztáhnout i na obecné vymezení pracovní cesty podle ustanovení § 42 ZP, tedy bez souvislosti s poskytováním cestovních náhrad.
· Dle názoru Kolegia má zaměstnanec rovněž tak právo odmítnout dopravu osobním automobilem jako spolucestující, pokud by měl důvodně za to, že by takovou dopravou a za těchto podmínek byl potencionálně závažným způsobem ohrožen jeho život nebo zdraví. Pokud dává ZP ve svém ustanovení § 106 odst. 2 zaměstnanci takové právo pro případ výkonu práce, tím spíše by ho měl mít zaměstnanec ve vztahu k činnosti, která výkonem práce není.
8. UJEDNÁNÍ O MZDĚ V MANAŽERSKÉ SMLOUVĚ A ROVNÉ ZACHÁZENÍ
· Je z pohledu ustanovení § 1a odst. 1 písm. c) a e) ZP (základní zásady pracovněprávních vztahů), § 16 ZP (rovné zacházení se zaměstnanci mj. v oblasti odměňování) a § 110 ZP (o stejné mzdě za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty) napadnutelné ujednání manažerské smlouvy, že pokud dojde            u zaměstnance ke změně druhu práce na práci, za niž přísluší u zaměstnavatele mzda nižší,  bude zaměstnanci po určitou dobu i ve vztahu k nově vykonávané práci poskytována mzda v původní sjednané výši (tedy mzda vyšší, než náleží za stejnou práci jiným zaměstnancům)?
Stanovisko
· Mzda se poskytuje zaměstnancům podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti jejich práce, podle obtížnosti pracovních podmínek, podle pracovní výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledků. Za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší přitom dle ustanovení § 110 ZP všem zaměstnancům                  u zaměstnavatele stejná mzda, plat či odměna z dohody.
· Od uvedeného ustanovení a pravidla se nelze odchýlit. Spravedlivé odměňování zaměstnanců je základní zásadou pracovněprávních vztahů dle ustanovení       § 1a odst. 1 písm. c) ZP, která od 1. 10. 2015 vyjadřuje – na základě novely ustanovení § 1a odst. 2 ZP provedené zákonem č. 205/2015 Sb. – veřejný pořádek. Zákaz odchýlení se obsahuje ustanovení § 1 odst. 2 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník (dále též „NOZ“). V období od 1. 1. 2014 (od účinnosti NOZ) do 30. 9. 2015 byl zákaz odchýlení se dán tím, že by nerespektování ustanovení § 110 ZP beztak vytvářelo nerovnost v odměňování a tím porušilo základní zásadu danou ustanovením      § 1a odst. 1 písm. e) ZP, tj. rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace, rovněž vyjadřující veřejný pořádek. Před rokem 2013 odchýlení se nepřipouštěla kogentní povaha ustanovení § 16 odst. 1 a § 110 ZP.    
· Jak vyplývá z judikatury Nejvyššího soudu (viz např. jeho rozhodnutí ze dne 6. 8. 2015, sp. zn. 21 Cdo 3976/2013) není vyloučeno, aby zaměstnavatel v individuálním případě platně stanovil nebo sjednal se zaměstnancem odměnu, která přesahuje mzdu jinak poskytovanou za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty. Takový postup musí ale respektovat odpovídající práva a oprávněné zájmy zaměstnavatele nebo jiných zaměstnanců, zejména musí být v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů, mezi které náleží rovněž zásada rovného zacházení se zaměstnanci            a zákaz jejich diskriminace. Rozpor se zásadou rovného zacházení při sjednávání mzdy v individuálním případě v porovnání s ostatními zaměstnanci vykonávajícími stejnou práci znamená dle názoru Nejvyššího soudu vybočení ze zákonného rámce, jde o protiprávní stav, který by zaměstnavatel mohl napravit jen tak, že stejný nárok zajistí i ostatním zaměstnancům. 
· Ve svém rozsudku Nejvyšší soud rovněž uvádí, že za těchto okolností může být mzda      s jednotlivým zaměstnancem stanovena či sjednána „nad rámec rovného zacházení“       a v jeho prospěch jedině tehdy, je-li pro to věcný důvod představující ve srovnání s jinými zaměstnanci určitou konkurenční výhodu, popřípadě, že by rozdílné zacházení bylo podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce. Jestliže naopak zaměstnavatel bez věcných důvodů zaměstnanci stanoví či s ním sjedná, byť „v jeho prospěch“, odměnu za práci, která je v porovnání s ostatními zaměstnanci vykonávajícími stejnou práci nebo práci stejné hodnoty v rozporu se zásadou rovného zacházení, jde o porušení právní povinnosti.
· Rozsudku lze nepochybně vytknout některé ne zcela vhodné formulace, jako je mzda „nad rámec rovného zacházení“ (byť uvedená v uvozovkách), avšak z celého kontextu vyplývá potřeba respektování popsaných pravidel. Hlediska pro určení výše mzdy, platu a odměny z dohody uvedená v ustanovení § 109 odst. 4 a § 110 ZP jsou taxativní, zavádění jakýchkoliv jiných by vytvářelo nerovnost v odměňování, avšak zároveň zákonem daná hlediska umožňují mzdu zaměstnanců diferencovat. Pojmy „stejná práce“ a „práce stejné hodnoty“ jsou pojmy právní, nikoliv faktické, a proto i práce věcně stejná je prací rozdílnou, například z důvodu rozdílu ve vzdělání či praxi srovnatelných zaměstnanců, pokud jsou tyto okolnosti pro určitou práci významné.  
· Kolegium dospělo k závěru, že ve výše popsaném případě by postup zaměstnavatele ve srovnání se zákonnými východisky neobstál, a to už jenom proto, že zaměstnavatel se při sjednávání výše mzdy po určitou dobu po změně druhu práce nijak neohlížel na parametry, s nimiž je poskytování mzdy spojeno, a povahu práce, kterou má zaměstnanec konat, ale účelem sjednání bylo toliko vyrovnat zaměstnanci za každou cenu snížení mzdy v souvislosti se změnou jeho druhu práce. V tom nelze spatřovat věcný důvod ve smyslu zákona i rozhodnutí Nejvyššího soudu.
9. KOLEKTIVNÍ SMLOUVA A NEJNIŽŠÍ ÚROVNĚ ZARUČENÉ MZDY
· Zaměstnanec má právo na zaručenou mzdu. Pro tento účel stanoví § 112 ZP             a nařízení vlády č. 567/2006 Sb., ve znění pozdějších předpisů, nejnižší úrovně zaručené mzdy a podmínky pro její poskytování. To se ale nevztahuje na zaměstnance, jejichž mzda je sjednána v kolektivní smlouvě. 
· Protože kolektivní smlouvy se o odměňování zaměstnanců zmiňují v různých ohledech, byla Kolegiu položena otázka, co lze konkrétně rozumět sjednáním mzdy v kolektivní smlouvě?
Stanovisko
· Aby se na mzdu zaměstnance nevztahovala ustanovení právních předpisů o nejnižších úrovních zaručené mzdy, musejí být v kolektivní smlouvě sjednány alespoň její hlavní parametry (určitá základní nároková složka mzdy, i když bez ohledu na její název), ať už v konkrétní výši, nebo rozpětím, které je vztaženo k druhu práce vykonávané zaměstnancem a v jehož rámci se bude pohybovat mzda zaměstnance na základě rozhodnutí zaměstnavatele s ohledem na její složitost, odpovědnost                   a namáhavost. 
· Ze zákona nelze dovodit, že by v kolektivní smlouvě musely být pro tento účel sjednány všechny potencionální složky mzdy, včetně těch nenárokových (prémie, osobní ohodnocení, bonusy apod.). Kolektivním vyjednáváním mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací (odborovými organizacemi) alespoň                 o hlavních (základních) parametrech mzdy je totiž dostatečně zajištěno, že mzda zaměstnance (sjednaná takto v kolektivní smlouvě) neklesne pod nejnižší úrovně zaručené mzdy dle ustanovení § 112 ZP a nařízení vlády č. 567/2006 Sb.
10. NEPLACENÉ VOLNO A NÁHRADA MZDY (PLATU) PŘI NEMOCI ZAMĚSTNANCE 

· Ačkoliv se o něm ZP zmiňuje jen v souvislosti s jeho možným napracováním a správným posouzením práce přesčas (viz ustanovení § 78 odst. 1 písm. i) tohoto právního předpisu), v praxi běžně dochází k tomu, že zaměstnanec požádá o tzv. neplacené volno (pracovní volno bez náhrady příjmu) zpravidla k zařízení svých osobních, majetkových nebo rodinných záležitostí a zaměstnavatel jeho žádosti vyhoví. Na tuto dobu se pak z pracovněprávního hlediska nahlíží jako na zákonem neupravenou překážku v práci na straně zaměstnance.

· Pokud zaměstnanec čerpá na základě dohody se zaměstnavatelem neplacené volno v určité délce a během této doby onemocní, má v době prvních 14-ti kalendářních dnů své dočasné pracovní neschopnosti právo na náhradu mzdy (platu) dle ustanovení § 192 ZP?
Stanovisko
· Jak vyplývá z ustanovení § 192 odst. 1 ZP, právo na zmíněnou náhradu má zaměstnanec tehdy, pokud ke dni vzniku dočasné pracovní neschopnosti (DPN) nebo karantény splňuje podmínky nároku na nemocenské podle předpisů o nemocenském pojištění. Tato náhrada mu pak přísluší v uvedeném období prvních 14-ti kalendářních dnů DPN nebo karantény toliko za dny, které jsou pro něho pracovními dny, a za svátky, za které mu jinak přísluší náhrada mzdy nebo se mu plat nebo mzda nekrátí, to ovšem za předpokladu, že v těchto jednotlivých dnech splňuje podmínky nároku na výplatu nemocenského podle předpisů o nemocenském pojištění, a pokud pracovní poměr trvá, ne však déle než do dne vyčerpání podpůrčí doby určené pro výplatu nemocenského. Naopak, náhrada mzdy nebo platu zaměstnanci ze zákona nepřísluší za první 3 takovéto dny DPN, nejvýše však za prvních                      24 neodpracovaných hodin z rozvržených směn (jde o tzv. karenční dobu).
· Z výše popsaného je zřejmé, že poskytování náhrady mzdy nebo platu v tomto případě úzce souvisí s právní úpravou nemocenského podle zákona č. 187/2006 Sb.,          o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů. Aby totiž zaměstnanci vzniklo vůbec právo na dotčenou náhradu, musí ke dni vzniku DPN splňovat podmínky nároku na tuto dávku nemocenského pojištění, a navíc ve vztahu ke každému dni, za něž náhrada přísluší, musejí být splněny podmínky nároku na jeho výplatu. Podmínky nároku na nemocenské a podmínky nároku na jeho výplatu přitom zákon          o nemocenském pojištění rozlišuje (viz např. jeho ustanovení § 25 a § 28).
· Ačkoliv se dá v předmětném případě předpokládat, že zaměstnanec ke dni vzniku DPN splňoval (obecné) podmínky nároku na nemocenské, náhrada mzdy nebo platu z titulu DPN mu po dobu, po kterou mělo trvat neplacené volno, stejně příslušet nebude. Dle ustanovení   § 28 odst. 5 zákona o nemocenském pojištění totiž platí, že nemocenské se až na výjimky nevyplácí zaměstnanci za dobu, po kterou mělo trvat pracovní volno bez náhrady příjmu, pokud dočasná pracovní neschopnost vznikla nejdříve dnem, který následuje po dni nástupu na takové volno. Zákon tak reflektuje skutečnost, že pokud je nemocenské dávkou, která má zaměstnanci nahrazovat příjem (a totéž platí logicky o náhradě mzdy nebo platu), pak není důvodu, aby bylo vypláceno za dobu, kdy zaměstnanec příjem mít stejně neměl.
· Nutno si uvědomit, že i kdyby neplacené volno skončilo ještě v době prvních 14-ti kalendářních dnů DPN zaměstnance, nebude to znamenat, že karenční doba již uplynula a že zaměstnanci náleží automaticky náhrada mzdy nebo platu (že by se zaměstnanec  vlastně karenční době „vyhnul“). Ze znění ustanovení § 192 odst. 1 ZP je patrné, že běh karenční doby se váže na ty dny, v nichž by jinak náhrada mzdy nebo platu zaměstnanci příslušela (byly by tedy splněny podmínky nároku na výplatu nemocenského). Proto za první 3 (pracovní) dny, resp. prvních                        24 neodpracovaných hodin z rozvržených směn, po skončení neplaceného volna v období prvních 14 kalendářních dnů DPN zaměstnanci náhrada mzdy nebo platu nepřísluší.
11. SOUVISLOSTI S PRACOVNÍM VOLNEM ZAMĚSTNANCE COBY ČLENA JEDNOTKY SBORU DOBROVOLNÝCH HASIČŮ OBCE
· Jednou z překážek v práci z důvodu obecného zájmu ve smyslu ustanovení § 200 a násl. ZP je činnost zaměstnance v jednotce sboru dobrovolných hasičů obce. Jak vyplývá z ustanovení § 65 odst. 2 zákona č. 133/1985 Sb., o požární ochraně, ve znění pozdějších předpisů, činnost tohoto zaměstnance při hašení požáru, provádění záchranných prací při živelních pohromách a jiných mimořádných událostech se považuje za výkon občanské povinnosti (viz ustanovení § 202 ZP) a při nařízeném cvičení nebo nařízené odborné přípravě za jiný úkon v obecném zájmu (viz ustanovení § 203 odst. 1 ZP).

· Jak má zaměstnavatel postupovat, pokud má zaměstnanec nastoupit na směnu v 6,00 hodin, ale např. od 3,00 hodin do 5,30 hodin se účastní jako člen jednotky sboru dobrovolných hasičů obce hašení požáru a fyzická únava mu nedovolí na směnu nastoupit? Jak se tato skutečnost promítne do jeho pracovní doby a práv s tím souvisejících?
Stanovisko
· ZP ukládá ve svém ustanovení § 101 a § 102 zaměstnavateli povinnost zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci s ohledem na rizika možného ohrožení jejich života a zdraví, která se týkají výkonu práce,                   a povinnost přijímat opatření k předcházení těmto rizikům.
· Je zjevné, že by bylo v rozporu s těmito požadavky, kdyby zaměstnavatel vyžadoval po zaměstnanci výkon práce v jeho směně v době od 6,00 hodin, když tento jen půl hodiny před jejím začátkem ukončil činnost při hašení požáru jako člen jednotky sboru dobrovolných hasičů obce a zcela oprávněně si potřebuje odpočinout. Za těchto okolností je zaměstnavatel povinen mu takový odpočinek dopřát a nemůže absenci zaměstnance ve směně vykázat jako neomluvenou.
· Lze doporučit, aby se zaměstnavatel v daném případě dohodl se zaměstnancem dle ustanovení § 84 ZP na změně rozvrhu týdenní pracovní doby (rozvrhu směn), a to buď na posunutí začátku směny, nebo na jejím přesunutí na jiný den. Pokud k takové dohodě nedojde a zaměstnanec nemůže z výše uvedených důvodů na směnu nastoupit, omluví zaměstnavatel jeho nepřítomnost v práci a bude ji kvalifikovat jako překážku v práci na straně zaměstnance bez náhrady mzdy nebo platu (zaměstnanec není totiž schopen z důvodu nedostatečného odpočinku práci konat, byť by mu ji jinak zaměstnavatel přidělovat mohl a měl).
12. OMEZENÍ ZAMĚSTNAVATELE URČIT ČERPÁNÍ DOVOLENÉ A JEJÍ PŘERUŠENÍ
· Dle ustanovení § 217 odst. 4 ZP nesmí zaměstnavatel určit zaměstnanci čerpání dovolené na dobu, kdy tento vykonává vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení, kdy je uznán dočasně práce neschopným podle zvláštního právního předpisu, ani na dobu, po kterou je zaměstnankyně na mateřské nebo rodičovské dovolené                 a zaměstnanec na rodičovské dovolené. Na dobu ostatních překážek v práci na straně zaměstnance smí zaměstnavatel určit čerpání dovolené jen na jeho žádost.
· Pokud zaměstnanec dovolenou již čerpá, platí dle ustanovení § 219 odst. 1 ZP, že nastoupí-li v této době vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení v ozbrojených silách, byl-li uznán dočasně práce neschopným nebo ošetřuje-li nemocného člena rodiny, dovolená se mu přerušuje (k přerušení dovolené ale nedochází, určil-li zaměstnavatel čerpání dovolené na dobu ošetřování nemocného člena rodiny nebo na dobu výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení na žádost zaměstnance). Dovolená zaměstnankyně se přerušuje také nástupem mateřské a rodičovské dovolené    a zaměstnance také nástupem rodičovské dovolené.
· Jak posoudit situaci, kdy zaměstnavatel určil již zaměstnanci čerpání dovolené   (a jde třeba ve smyslu ustanovení § 220 ZP o určení hromadného čerpání dovolené)       a v době mezi určením čerpání dovolené zaměstnavatelem a samotným potencionálním nástupem zaměstnance na tuto dovolenou zaměstnanec požádá svého zaměstnavatele    o pracovní volno např. k činnosti vedoucích táborů pro děti a mládež, které spadá do doby určené dovolené?

Stanovisko
· Dle názoru Kolegia bude mít v dané situaci přednost překážka v práci na straně zaměstnance. Pokud budou splněny podmínky, které pro poskytnutí pracovního volna předepisuje ZP, nebude v příslušných dnech čerpat zaměstnanec dovolenou, ale bude mu vykázána překážka v práci na jeho straně, podle charakteru této překážky v práci pak s náhradou mzdy (platu), nebo bez ní. Na základě své žádosti ale může zaměstnanec po tuto dobu čerpat dovolenou.
13. PRÁVO ZAMĚSTNANCE NA DOVOLENOU PŘI ŠESTIDENNÍM 

PRACOVNÍM TÝDNU
· Protože stanovená týdenní pracovní doba může být zaměstnanci rozvržena zaměstnavatelem i do menšího počtu dnů, než je 5-ti denní pracovní týden (standardně zejména u zaměstnanců s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou          a delšími směnami), stanoví ZP ve svém § 216 odst. 3, že pro zjištění, zda jsou splněny podmínky vzniku práva na dovolenou, se posuzuje zaměstnanec, který je zaměstnán po stanovenou týdenní pracovní dobu, jako by v kalendářním týdnu pracoval               5 pracovních dnů, i když jeho pracovní doba není rozvržena na všechny pracovní dny v týdnu. To platí i pro účely krácení dovolené, s výjimkou neomluvené nepřítomnosti v práci.

· Není ale vyloučeno, že zaměstnanci bude pracovní doba rozvržena do šestidenního pracovního týdne (ať už trvale, nebo dočasně), samozřejmě za dodržení pravidel        o nepřetržitém odpočinku v týdnu. Znamená to, že zaměstnanci se bude jak pro účely vzniku práva na dovolenou (z hlediska odpracovaných dnů podle ustanovení    § 212 odst. 1 ZP), tak pro účely krácení dovolené pro překážky v práci, které se nepovažují za výkon práce (co do počtu zameškaných pracovních dnů dle ustanovení       § 223 odst. 1 ZP), započítávat až 6 dnů za týden?
Stanovisko
· Dle názoru Kolegia nelze uvedenou situaci posoudit jinak, protože zákon skutečně předpokládá započtení jiného počtu odpracovaných (popř. zameškaných) dnů pouze pro případ, že pracovní doba zaměstnance není rozvržena do 5, ale do méně pracovních dnů v týdnu. 
14. PODMÍNKY PRO HROMADNÉ URČENÍ ČERPÁNÍ DOVOLENÉ
· Ve svém ustanovení § 220 obsahuje ZP právní úpravu hromadného čerpání dovolené. Kolegium se již zabývalo tím, jaké jsou rozdíly mezi hromadným určením čerpání dovolené a určením dovolené zaměstnancům individuálně (viz jeho stanovisko ze dne 24. 11. 2012, č. IX/15). Nyní bylo dotázáno na to, jakému minimálnímu počtu zaměstnanců je třeba určit čerpání dovolené, aby šlo vůbec o hromadné určení čerpání dovolené, a zda-li se dá analogicky použít pravidlo o počtu zaměstnanců pro účely hromadného propouštění dle ustanovení § 62 ZP.
Stanovisko
· ZP nevymezuje minimální počet zaměstnanců, kterým může být současně             a hromadně určeno čerpání dovolené v konkrétním termínu. Není ani důvod uvažovat     o analogickém použití ustanovení § 62 ZP o hromadném propouštění, protože oba instituty mají zcela jiný význam.
· Konkrétní počet zaměstnanců, kterým bude dovolená určena hromadně, se bude lišit podle velikosti zaměstnavatele, předmětu jeho činnosti a také charakteru provozních důvodů, jejichž existence je podmínkou pro takový postup. S ohledem na omezení, která s sebou hromadné určení čerpání dovolené nese (dohoda s odborovou organizací a souhlas rady zaměstnanců, nezbytná vazba na provozní důvody na straně zaměstnavatele a maximální délka takto určené doby dovolené)          a povinnost dodržet některé obecné podmínky pro určení čerpání dovolené (písemná forma a předstih alespoň 14 dnů) se nedá předpokládat, že by zaměstnavatelé využívali takového postupu jindy než právě a jen v případech, které se týkají valné většiny nebo alespoň významné části jejich zaměstnanců a kdy by individuální určování čerpání dovolené bylo administrativně náročné.
15. PODMÍNKY ODPOVĚDNOSTI ZAMĚSTNANCE ZA SCHODEK NA SVĚŘENÝCH HODNOTÁCH

· Zaměstnankyně se sjednaným druhem práce prodavačka (v papírnictví) podepsala dohodu o odpovědnosti za svěřené hodnoty (finanční hotovost, jakož i zboží v prodejně) dle ustanovení § 252 ZP, nicméně zaměstnavatel a členové jeho rodiny pravidelně vstupují do prodejny o víkendech či mimo pracovní dobu, protože si potřebují z prodejny vzít například dárkovou tašku, balicí papíry, apod. Veškeré takto zaměstnavatelem odnesené zboží z prodejny zaměstnavatel eviduje, podepíše a nechává zaměstnankyni v prodejně pro odpis ze skladových zásob. 
· Na svěřených hodnotách byl posléze zjištěn schodek. Zaměstnankyně je přesvědčena, že schodek vznikl tím, že zaměstnavatel zapomněl nějaké jím odebrané zboží „odepsat“. Nese zaměstnankyně odpovědnost za schodek? Jak ošetřit postup, kdy zaměstnanci, kteří nesou odpovědnost za jim svěřené hodnoty, mají klíče od prodejny, jiní zaměstnanci sem bez jejich vědomí nechodí, ale mimo pracovní dobu sem chodí zaměstnavatel?
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia nevytvořil v daném případě zaměstnavatel podmínky pro to, aby mohla zaměstnankyně osobně disponovat s uvedenými hodnotami po celou dobu, po kterou jí byly svěřeny. To může být pro zaměstnankyni důvodem k tomu, aby od dohody o odpovědnosti za svěřené hodnoty odstoupila v souladu s § 253 odst. 1 ZP, nebo aby se ve smyslu ustanovení § 252 odst. 5 ZP zprostila zcela, nebo zčásti své odpovědnosti za schodek na svěřených hodnotách (hodnotách svěřených vyúčtování). Riziko z případného porušení důvěry mezi zaměstnankyní                           a zaměstnavatelem nese za výše popsaných okolností zaměstnavatel.
· Z povahy pojmu „osobní“ dispozice v kontextu legislativního textu nutně vyplývá, že se jedná o dispozici výhradní, nejde-li o společný závazek více zaměstnanců (tzv. společná hmotná odpovědnost), při němž se tato výhrada týká společně zavázaných zaměstnanců jako celku.
· Osobní dispozice se svěřenými hodnotami samozřejmě neznamená, že by klíče od prodejny měla mít výhradně a jen zaměstnankyně. Z důvodu potřeby naléhavého vstupu do prostoru (např. v případě požáru) musejí být klíče na nějakém jiném dostupném místě, nejlépe v zapečetěné obálce, umístěny tak, aby bylo prokazatelné, že nedošlo k jejich využití k jinému účelu, než pro který byly takto připraveny.
16. ZPŮSOBY ZJIŠTĚNÍ SCHODKU NA SVĚŘENÝCH HODNOTÁCH

· Ve svém ustanovení § 254 vyjmenovává ZP případy, kdy je zaměstnavatel povinen provést inventuru v souvislosti s odpovědností zaměstnance za schodek na svěřených hodnotách (hodnotách svěřených k vyúčtování). Jakou formou má být inventura provedena? Je třeba provést inventuru vždy a jen ve smyslu ustanovení § 29 a násl. zákona č. 563/1991 Sb., o účetnictví, ve znění pozdějších předpisů?  
Stanovisko
· Zákon o účetnictví vychází ve svém ustanovení § 30 odst. 1 až 3 z toho, že účetní jednotky zjišťují při inventarizaci skutečné stavy majetku a závazků a zaznamenávají je    v inventurních soupisech. Tyto stavy zjišťují buď fyzickou inventurou u majetku,        u kterého lze vizuálně zjistit jeho existenci (např. počítáním, měřením, vážením a dalšími obdobnými způsoby), nebo dokladovou inventurou u závazků a majetku, u kterého nelze vizuálně zjistit jeho existenci, a to včetně jiných aktiv, jiných pasiv a skutečností účtovaných v knize podrozvahových účtů. Postupuje se tak, že účetní jednotky provádějí jednu nebo více inventur a ověřují, zda zjištěný skutečný stav odpovídá stavu v účetnictví.

· Ačkoliv inventura je nejběžnějším způsobem, kterým zaměstnavatel prokazuje zaměstnanci vznik schodku (a za něho je zaměstnanec odpovědný), nelze tvrdit, že je to způsob jediný. Jak vyplývá z judikatury Nejvyššího soudu (viz např. jeho rozsudky ze dne 7. 3. 2006, sp. zn. 21 Cdo 1065/2005, a ze dne 4. 4. 2006, sp. zn. 21 Cdo 1360/2005) a stejně tak Ústavního soudu (viz např. jeho rozhodnutí ze dne 8. 9. 2011, sp. zn. I. ÚS 687/10), není-li schodek zjištěn (prokázán) inventarizací, neznamená to bez dalšího, že by zaměstnavatel neměl proti odpovědnému zaměstnanci právo na náhradu škody podle ustanovení § 252 a násl. ZP. 

· Také ohledně prokazování vzniku schodku (škody) platí v plném rozsahu pravidlo, že jej lze prokazovat jakýmikoli důkazními prostředky, a nikoliv pouze podepsaným inventarizačním soupisem (byť ten je jinak samozřejmě důkazním prostředkem typickým). Má-li být žaloba zaměstnavatele úspěšná, musí jinými důkazními prostředky prokázat stav hodnot, které zaměstnanec převzal k vyúčtování,       a skutečnost, že došlo ke škodě (schodku) na svěřených hodnotách. V důsledku absence provedení inventury však zaměstnavatel mnohdy důkazní břemeno neunese.
· Jak se vyslovil Nejvyšší soud (viz jeho rozhodnutí ze dne 12. 7. 2012, sp. zn. 21 Cdo 3574/2011), zjištění schodku na základě vyúčtování svěřených hodnot je možné                 v některých jednoduchých případech provést rovněž porovnáním účetního stavu vyplývajícího z dokladu, jímž zaměstnanec převzal určité „hodnoty svěřené          k vyúčtování“ na jedné straně, a na straně druhé z dokladů (hotovostí, cenin, výdajových dokladů), jimiž zaměstnanec dokládá „fyzický stav“ v době vyúčtování. Může jít například o určité druhy jednoduchých cenin (kupř. poukázky na pohonné hmoty, divadelní vstupenky, jízdenky, parkovací lístky apod.), které odpovědný zaměstnanec prokazatelně převzal. Vyúčtování těchto hodnot, které byly zaměstnanci svěřeny, v množství a hodnotě, kterou potvrdil svým podpisem, pak spočívá                   v porovnání hodnoty převzatých cenin a hodnoty vyúčtované hotovosti, popř. hodnoty nespotřebovaných cenin. Případný schodek na svěřených ceninách se po vyúčtování rovněž projeví jako „inventarizační rozdíl“ mezi (vyšším) účetním stavem        a zjištěnou skutečností.
17. ODPOVĚDNOST ZAMĚSTNANCE ZA ZTRÁTU SVĚŘENÝCH VĚCÍ
· Jedním z druhů odpovědnosti zaměstnance za škodu je dle ustanovení § 255 ZP odpovědnost za škodu způsobenou ztrátou nástrojů, ochranných pracovních prostředků a jiných podobných věcí, které mu zaměstnavatel svěřil na písemné potvrzení (odpovědnost za ztrátu svěřených věcí). V případě, že jde o věc, jejíž cena přesahuje 50.000 Kč, smí být zaměstnanci svěřena jen na základě dohody                     o odpovědnosti za ztrátu svěřených věcí (nestačí tedy jen písemné potvrzení).
· Zaměstnanec potřebuje k výkonu práce notebook a mobilní telefon a zaměstnavatel mu je chce svěřit na základě písemného potvrzení dle ustanovení § 255 odst. 1 ZP. Zaměstnanec popsané věci sice převezme, ale odmítne podepsat zaměstnavatelem předložené potvrzení. Odpovídá zaměstnanec vůbec za škodu, pokud takto svěřené věci ztratí?  

Stanovisko
· Předně je třeba upozornit, že zaměstnavatel by měl takovému případu zabránit             a nedopustit, aby byly zaměstnanci svěřeny předmětné věci bez písemného potvrzení. Absence takového potvrzení ovšem neznamená, že zaměstnanec není za škodu na těchto věcech odpovědný, včetně jejich ztráty. Půjde ale o obecnou povinnost zaměstnance nahradit škodu ve smyslu ustanovení § 250 ZP. 
· Protože dle ustanovení § 257 odst. 2 ZP nesmí v tomto případě výše požadované náhrady škody způsobené z nedbalosti přesáhnout u jednotlivého zaměstnance částku rovnající se čtyřapůlnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku před porušením povinnosti, kterým způsobil škodu (ledaže by byla škoda způsobena zaměstnancem úmyslně, v opilosti, nebo po zneužití jiných návykových látek), nebude mít zaměstnavatel zpravidla problém co do výše možné náhrady škody (omezující částka bude pravděpodobně postačovat k úhradě způsobené škody). Na rozdíl od odpovědnosti zaměstnance za ztrátu svěřených věcí ale musí zaměstnavatel v tomto případě prokázat zaměstnanci zavinění (viz ustanovení § 250 odst. 3 ZP).
· V této souvislosti možno poznamenat, že převzetí svěřených věcí na písemné potvrzení, resp. uzavření dohody, pokud by cena věci přesáhla 50.000 Kč, může zaměstnavatel stanovit v určitých případech jako požadavek pro řádný výkon práce zaměstnancem, pokud je takový postup pro výkon druhu práce či konkrétní práce nezbytný. Odmítnutí zaměstnance podepsat potvrzení nebo dohodu by pak mohlo být zaměstnavateli důvodem k výpovědi z pracovního poměru dle ustanovení § 52 písm. f) ZP.
18. HOME OFFICE A NĚKTERÉ PŘEKÁŽKY V PRÁCI NA STRANĚ ZAMĚSTNANCE

· Pro práci zaměstnance z jiného místa, než jsou pracoviště zaměstnavatele, pakliže si ji rozvrhuje sám, platí určitá omezení. Jedno z nich se přitom vztahuje k jiným důležitým osobním překážkám v práci na straně zaměstnance. ZP ve svém ustanovení    § 317 písm. b) vychází z toho, že při těchto překážkách v práci zaměstnanci na tzv. home office „nepřísluší náhrada mzdy nebo platu, nestanoví-li prováděcí právní předpis jinak“.

· Prováděcím právním předpisem je nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci. To u některých z nich uvádí, že náhrada mzdy nebo platu přísluší rovněž zaměstnancům uvedeným v ustanovení § 317 ZP. Mezi tyto překážky v práci patří např. svatba a úmrtí. Je tedy zcela přirozené, že i zaměstnanci pracujícímu např. z místa svého bydliště bude při naplnění podmínek pro vznik práva na pracovní volno při svatbě nebo úmrtí vykázán odpracovaný den a dostane ho zaplacený náhradou mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku stejně jako ostatním zaměstnancům. 

· Sporné však může být, v jaké délce se mu tato skutečnost zahrne do pracovní doby a za co konkrétně mu bude tedy náhrada mzdy nebo platu příslušet. Ustanovení § 317 ZP to řeší výslovně jen pro účely náhrady mzdy nebo platu, kterou poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci v období prvních 14-ti kalendářních dnů jeho dočasné pracovní neschopnosti (karantény) ve smyslu ustanovení § 192 ZP. V takovém případě platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel povinen pro tento účel určit. Platí analogicky toto pravidlo také pro účely jiných překážek v práci, včetně svatby a úmrtí, nebo má zaměstnavatel rovněž analogicky vycházet z ustanovení § 97 odst. 4 ZP o průměrné délce směny ve vztahu k pružnému rozvržení pracovní doby?
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia je třeba vycházet ze stejného pravidla, jaké ZP zmiňuje ve vztahu k poskytování náhrady mzdy nebo platu v období prvních                     14-ti kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance a tedy z předem stanoveného rozvržení pracovní doby zaměstnance do směn.
· Aby nevznikaly pochybnosti, je vhodné toto pravidlo zahrnout do dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o práci z jiného místa, než jsou pracoviště zaměstnavatele, popř. je stanovit vnitřním předpisem zaměstnavatele.
19. HOME OFFICE A PRACOVNÍ CESTA
· Také zaměstnanec, který pracuje na jiném místě, než jsou pracoviště zaměstnavatele      a rozvrhuje si pracovní dobu sám, může být vyslán svým zaměstnavatelem na pracovní cestu. Jak posuzovat jeho pracovní dobu a s tím spojené právo na mzdu (plat), když právní úprava nestanoví pro tento případ  podobné pravidlo jako       u pružného rozvržení pracovní doby dle ustanovení § 85 odst. 6 ZP nebo pro účely náhrady odměny z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v době prvních 14-ti kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance v ustanovení § 194 ZP, tedy povinost zaměstnavatele předem určit stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn?
Stanovisko
· Ačkoliv ZP to výslovně nezmiňuje, Kolegium je toho názoru, že i pro tento účel je třeba vycházet z předem stanoveného rozvržení týdenní pracovní doby zaměstnance do směn. Jen tak bude zřejmé, jak posuzovat právo zaměstnance na mzdu (plat) při jeho pracovní cestě, na které si pracovní dobu sám rozvrhovat logicky nemůže.
20. PŘEDSMLUVNÍ ODPOVĚDNOST
· Kolegiu byl popsán následující případ: Budoucí zaměstnavatel v rámci „odlákání“ zaměstnance od konkurence nabídne zaměstnanci e-mailem podmínky zaměstnání. Jde        o hrubou základní mzdu a „fakturaci“ ve výši 25.000 Kč měsíčně za výkon funkce obchodního ředitele (formálně bude pro tento účel uzavřena smlouva na poskytování služeb marketingového charakteru), bonus z dosaženého obratu a podíl na dosaženém ročním hospodářském výsledku společnosti.
· Zaměstnanec nabídku přijme, rozváže pracovní poměr s dosavadním zaměstnavatelem       a uzavře pracovní poměr se zaměstnavatelem, který nabídku učinil. V pracovní smlouvě má sjednánu toliko základní mzdu v měsíční výši. Smlouva na poskytování služeb marketingového charakteru (pro účely další části odměny za výkon funkce obchodního ředitele) i přes výzvy zaměstnance uzavřena nebude.
· Může se zaměstnanec domáhat v rámci předsmluvní odpovědnosti dle ustanovení § 1728 a násl. zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, odměny ve výši 25.000 Kč měsíčně a při splnění podmínek též bonusu z dosaženého obratu           a podílu na dosaženém ročním hospodářském výsledku zaměstnavatele?
Stanovisko
· Je zřejmé, že zaměstnavatel chtěl kombinovat vztah pracovněprávní se vztahem občanskoprávním (obchodněprávní), ačkoliv odměna (mzda + fakturovaná částka) by se týkala výkonu stejné práce, navíc práce závislé ve smyslu ustanovení § 2 ZP. Je třeba upozornit, že připuštěním výkonu závislé práce mimo pracovněprávní vztah by se zaměstnavatel dopustil správního deliktu dle ustanovení § 140 odst. 1 písm. c) zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů, tedy umožnění výkonu nelegální práce. Za to by mu mohl orgán inspekce práce uložit pokutu až do výše 10.000.000 Kč, nejméně však ve výši 50.000 Kč.
· Dle názoru Kolegia by zaměstnanec nemohl uplatnit právo na odměnu ve výši 25.000 Kč, případně na bonus z dosaženého obratu a na podíl na dosaženém ročním hospodářském výsledku, v rámci předsmluvní odpovědnosti. S ohledem na pravidlo obsažené v ustanovení § 18 ZP, že „je-li možné právní jednání vyložit různým způsobem, použije se výklad pro zaměstnance nejpříznivější“, lze ale nabídku zaměstnavatele považovat za nabídku mzdovou, kterou zaměstnanec uzavřením pracovního poměru přijal a jejíhož uspokojení se může domáhat žalobou na plnění. 
21. MZDA VS. BENEFITY V RÁMCI CAFETERIE
· Někteří členové Kolegia se v čím dál větší míře setkávají v praxi  s nabídkou některých společností, že určitou část prostředků, které by jinak zaměstnavatel vynaložil např. na výplatu ročních bonusů či jiných nenárokových složek mzdy zaměstnanců, je možné převést do systému cafeterie a zaměstnanec by si mohl do jemu příslušející částky vybrat benefity v podobě služeb spojených např. se stravováním, sportem, kulturou apod. 
· Výše uvedený postup má i své daňové dopady a vede se diskuse, zdali jde v takovém případě o příjmy, které nejsou zatížené daní a pojistným na zdravotní pojištění a na sociální zabezpečení, což by bylo úsporou oproti mzdě, která takovému zatížení podléhá. Jak na tuto nabídku nahlížet?
Stanovisko
· Dle názoru Kolegia není vyloučeno, aby nemzdové benefity, které zaměstnavatel poskytuje svým zaměstnancům, byly vázány v určitém smyslu i na výkon práce, což je primárně předpoklad pro poskytování mzdy. Neplatí proto rovnice, že za výkon práce přísluší zaměstnanci výhradně a jen mzda a že není možné, aby s ním zaměstnavatel spojil poskytnutí též nemzdového benefitu. Ostatně jeden z nejčastějších nemzdových benefitů, totiž příspěvek na stravování (stravenka), je zpravidla spojen s podmínkou spočívající v odpracování předepsaného počtu hodin ve směně          a počítají s tím i daňové předpisy.
· Je nutné rozlišovat, kdy zaměstnavatel nabídku výběru benefitu z cafeterie zaměstnancům učiní. Pokud je to dopředu s tím, že částka by se případně odvíjela též od parametrů, které jsou spojeny s výkonem práce zaměstnance, pak nelze postup zaměstnavatele považovat za protiprávní. Kdyby ale šlo o nabídku takového výběru namísto části mzdy, na kterou zaměstnanci vzniklo již právo, dá se předpokládat, že účelem postupu zaměstnavatele je daňová optimalizace (snaha ušetřit na daních a na povinných odvodech), a tento postup je problematický jak z hlediska práva soukromého, tak práva veřejného. Může být chápán i jako odporující veřejnému pořádku.
Zapsali: JUDr. Petr Bukovjan a JUDr. Bořivoj Šubrt
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