V Ý K L A D O V Á   S T A N O V I S K A   A K V   (XIX.)
     (přijatá na zasedání Kolegia expertů AKV v Kolíně ve dnech 4. a 5. 11. 2016)
1. NENÁROKOVÝ MZDOVÝ BONUS A ROVNÉ ZACHÁZENÍ
· Zaměstnavatel umožnil zaměstnancům prostřednictvím svého vnitřního předpisu dosáhnout na nenárokovou složku mzdy (bonus) do určité výše, a to v závislosti na jimi odpracované době v daném kalendářním roce, splnění předem stanovených cílů a konečně rozhodnutí zaměstnavatele. 
· Pokud zaměstnavatel přizná zmíněný bonus jen některým zaměstnancům, ačkoliv stanovené podmínky splnili i ostatní, jak se mohou zaměstnanci, kteří neobdrželi bonus, bránit? Mohou zaměstnavatele žalovat na zaplacení bonusu, nebo se budou muset domáhat kompenzace z titulu náhrady škody nebo přiměřeného zadostiučinění pro nerovné zacházení? Může být porušena povinnost rovného zacházení v odměňování bez ohledu na diskriminační důvod? 
Stanovisko
· Jak vyplývá z ustanovení § 16 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „ZP“), je zaměstnavatel povinen zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci mj. co do jejich odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění. Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí ze dne 26. 5. 2016, sp. zn. 21 Cdo 2863/2015, dospěl k závěru, že porušením zásady rovného zacházení při odměňování za práci „je též jednání zaměstnavatele spočívající v tom, že zaměstnanci nevyplatí pro nesplnění některé z podmínek stanovených vnitřním předpisem pobídkovou složku mzdy, kterou naopak vyplatil ostatním svým zaměstnancům odměňovaným za práci stejným způsobem, přestože ani tito zaměstnanci nesplnili stejnou podmínku stanovenou pro její vyplacení“. Stejný závěr lze dle názoru Kolegia dovodit i pro opačnou situaci, tedy že zaměstnanci nebude bonus přiznán, ačkoliv jiným zaměstnancům za splnění stejných podmínek ano.
· Důvodem rozdílného a protiprávního jednání zaměstnavatele přitom nemusí být nutně důvod diskriminační, uvedený v zákoně č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů. ZP pojímá rovnost odlišně od antidiskriminačního zákona (ten ztotožňuje právo na rovné zacházení s právem nebýt diskriminován). Podle již zmíněného ustanovení § 16 odst. 1 ZP se rovné zacházení, které musí zaměstnavatel zajišťovat se všemi zaměstnanci, týká mimo jiné jejich pracovních podmínek a odměňování za práci.
· Způsob obrany zaměstnance bude záviset na tom, jak jsou nastaveny podmínky pro vznik jeho nároku na bonus coby nenárokovou složku mzdy. Pokud zaměstnavatelem nastavené podmínky splnil, může zaměstnanec žalovat na zaplacení této složky mzdy. Kdyby šlo však o situaci, že nárok zaměstnance na bonus vzniká až na základě rozhodnutí zaměstnavatele, který žádné takové nevydal, nezbývá zaměstnanci, než se po zaměstnavateli domáhat náhrady škody ve smyslu ustanovení § 265 odst. 2 ZP.
2. VÝMĚRA DOVOLENÉ A ROVNÉ ZACHÁZENÍ
· Kolegiu byl popsán následující případ: Zaměstnavatel se potýká s nedostatkem provozních zaměstnanců, z tohoto důvodu je nucen vyžadovat po nich práci přesčas na horní hranici limitů připuštěných ZP a nedaří se mu určit těmto zaměstnancům celou výměru dovolené v délce 5 týdnů tak, aby ji vyčerpali v daném kalendářním roce. Zaměstnanci sami žádají po zaměstnavateli, aby jim týden dovolené, který jim přiznal nad minimální zákonnou výměru dle ustanovení § 213 odst. 1 ZP, proplatil náhradou mzdy ve výši průměrného výdělku, aniž by ji čerpali. 

· V rámci kolektivního vyjednávání byl diskutován návrh, aby provozní zaměstnanci měli oproti jiným zaměstnancům pouze 4 týdny dovolené a týden dovolené, o který by „přišli“, by jim zaměstnavatel kompenzoval zvýšením mzdy nebo poskytnutím odměny či jiného benefitu. Byla by realizace tohoto návrhu v souladu s pracovněprávními předpisy?
Stanovisko
· Dle Kolegia by si měl zaměstnavatel v tzv. podnikatelské sféře v souvislosti se zvýšením zákonné výměry dovolené vždy dobře uvědomit, zdali je schopen splnit svoji povinnost dle ustanovení § 218 odst. 1 ZP, totiž povinnost určit zaměstnanci dovolenou (v celé její výměře) tak, aby ji zaměstnanec vyčerpal v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo, ledaže v tom zaměstnavateli brání překážky v práci na straně zaměstnance nebo naléhavé provozní důvody. Kdyby měl s plněním této povinnosti zaměstnavatel problémy a docházelo by k převádění nevyčerpané dovolené do dalšího kalendářního roku (její kumulaci), je vhodnější uvažovat spíše o jiné formě benefitu namísto prodloužení dovolené nad 4 týdny.
· Řešení spočívající v tom, že zaměstnavatel přizná zvýšenou výměru dovolené jen těm zaměstnancům, u kterých není ohroženo z provozních důvodů její vyčerpání v daném kalendářním roce, by mohlo být oprávněně vnímáno jako nerovné zacházení. Navíc postrádá logiku, protože právě tito zaměstnanci jsou zpravidla těmi, kterým by zaměstnavatel mohl s ohledem na účel dovolené přiznat její zvýšenou výměru.

· Ani kompenzaci „odepřeného“ práva na delší výměru dovolené navýšením mzdy není možné považovat za souladnou se zákonem. Je zřejmé, že by mzdu navyšoval zaměstnavatel zaměstnancům nikoliv ve vztahu k výkonu práce, a že je ve své podstatě veden úmyslem proplatit zaměstnancům tuto dovolenou jako nevyčerpanou.
· Nelze ovšem vyloučit, že by zaměstnavatel mohl namísto prodloužení dovolené určité skupině zaměstnanců poskytnout jinou, finančně srovnatelnou zaměstnaneckou výhodu, například zaplacení pobytu v lázních v době dovolené, rekreačního pobytu nebo tábora pro děti. Rovné zacházení totiž nevylučuje diferenciaci pracovních a sociálních podmínek, pokud je spravedlivá a odůvodněná. Na obdobném principu je založen systém „kafeteria“.
3. PÍSEMNÁ FORMA PRACOVNÍ SMLOUVY A FAKTICKÝ PRACOVNÍ POMĚR
· V soudní judikatuře se lze setkat s pojmem „faktický pracovní poměr“. Ten je definován jako právní vztah, který vzniká tím, že fyzická osoba koná pro zaměstnavatele (s jeho vědomím a podle jeho pokynů) závislou práci, ačkoliv mezi nimi nebyla sjednána platná pracovní smlouva (viz např. rozhodnutí Nejvyššího soudu ze dne 19. 8. 2014, sp. zn. 21 Cdo 3042/2013). 
· Podle právní úpravy účinné do 31. 12. 2011 nebylo možné důvod ke vzniku faktického pracovního poměru spatřovat v tom, že mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem nebyla uzavřena pracovní smlouva v předepsané písemné formě, ale stalo se tak jen ústně či konkludentně. S nabytím účinnosti novely ZP, provedené zákonem č. 365/2011 Sb., a následně pak zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník (dále jen „OZ“), platí dle ustanovení § 582 odst. 1 tohoto právního předpisu, že není-li právní jednání učiněno ve formě ujednané stranami nebo stanovené zákonem, je neplatné, ledaže strany vadu dodatečně zhojí (v době od 1. 1. 2012 do 31. 12. 2013 to stanovilo o právním úkonu obdobně ustanovení § 20 odst. 1 ZP, pokud smluvní strany dodatečně vadu odstraní). 
· Lze dosavadní judikatorní závěry použít i za stávající právní úpravy, nebo vede nedodržení písemné formy pracovní smlouvy automaticky ke vzniku faktického pracovního poměru? 
Stanovisko
· Kolegium je přesvědčeno o tom, že nedodržení písemné formy pracovní smlouvy nemůže ani v současné době vést ke vzniku faktického pracovního poměru, a to hned z několika důvodů:
1. Dle ustanovení § 574 OZ je na právní jednání třeba spíše hledět jako na platné než jako na neplatné. Zmíněný právní předpis přitom stanoví, že vadu formy lze dodatečně zhojit. Těžko si lze představit, že by byl ústní pracovní smlouvou založen toliko faktický pracovní poměr, který se po vyhotovení této smlouvy dodatečně v písemné podobě změní v pracovní poměr plnohodnotný.
2. ZP obsahuje ve svém ustanovení § 20 speciální pravidlo, že nebylo-li právní jednání učiněno ve formě, kterou vyžaduje tento zákon, a bylo-li již započato s plněním, není možné se neplatnosti tohoto jednání dovolat u těch jednání, jimiž vzniká nebo se mění základní pracovněprávní vztah. Z tohoto ustanovení lze jednoznačně dovodit, že právní úprava s ohledem na ochranu práv smluvních stran pracovního poměru, zejména pak zaměstnanců, vylučuje následek v podobě neplatnosti pracovní smlouvy jen proto, že nebyla uzavřena písemně, jestliže byl výkon práce zahájen.
· Nutno uzavřít, že pokud nebude pracovní smlouva sjednána smluvními stranami v písemné formě, nemůže to znamenat její neplatnost a vznik faktického pracovního poměru, ale jen riziko uložení pokuty až do výše 10.000.000 Kč za správní delikt dle ustanovení § 25 odst. 1 písm. b) zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „ZIP“).
4. DRUH PRÁCE A PRACOVNÍ NÁPLŇ
· Jednou z povinných náležitostí pracovní smlouvy je dle ustanovení § 34 odst. 1 písm. a) ZP druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat. Kolegium se zabývalo tím, jaký je vztah druhu práce a dokumentu, který mnozí zaměstnavatelé v této souvislosti zpracovávají, tzv. pracovní náplně (popisu pracovní činnosti), a jaká rizika může přinést formulace v pracovní smlouvě, že pracovní náplň je její nedílnou součástí.
Stanovisko
· Mezi druhem práce a pracovní náplní je třeba zásadně rozlišovat. Druh práce lze v obecné rovině definovat jako vymezení toho, v jaké míře může zaměstnavatel disponovat pracovní silou zaměstnance a jaké činnosti po něm může v rámci pracovního poměru požadovat. Pracovní náplň druh práce rozvíjí a zpravidla obsahuje konkrétní výčet činností, které má zaměstnanec pro zaměstnavatele v rámci sjednaného druhu práce vykonávat. Jak judikoval Nejvyšší soud ve svém rozsudku ze dne 11. 12. 2007, sp. zn. 21 Cdo 2858/2007, pracovní náplň „je jednostranným příkazem zaměstnavatele, kterým se zaměstnanci blíže vymezují úkoly v rámci sjednané práce v pracovní smlouvě“. To odpovídá povinnosti zaměstnavatele dle ustanovení § 37 odst. 1 písm. b) ZP písemně informovat zaměstnance nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru mj. o právech a povinnostech a učinit součástí této informace mj. bližší označení druhu práce (pakliže by činnosti z něho vyplývající nebylo možné uspokojivě dovodit ze samotného vymezení v pracovní smlouvě, zejména při širším vymezení druhu práce, zahrnujícím více možných pracovních pozic).
· Z výše uvedeného je patrné, že pracovní náplň nemá na rozdíl od druhu práce smluvní povahu, zaměstnavatel ji může v průběhu trvání pracovního poměru měnit (samozřejmě vždy v rámci sjednaného druhu práce), zaměstnanec bere pracovní náplň toliko na vědomí, a pokud ji podepisuje, jeho podpis lze chápat pouze ve smyslu potvrzení o převzetí tohoto dokumentu. Už z tohoto důvodu je nesprávné, aby byla pracovní náplň označována v pracovní smlouvě jako její „nedílná součást“. Pokud se tak stane, riskuje zaměstnavatel podle okolností (na základě výkladu projevu vůle a významu, který zaměstnavatel a zaměstnanec této formulaci přikládali), že pracovní náplň bude vnímána jako bližší smluvní určení druhu práce a že jakákoliv její změna bude podrobena souhlasu zaměstnance.
  

5. DÉLKA ZKUŠEBNÍ DOBY A PRACOVNÍ POMĚR NA DOBU URČITOU
· Ve svém ustanovení § 35 odst. 1 omezuje ZP sjednání zkušební doby její maximální délkou, a to podle toho, zdali jde o řadového zaměstnance (3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru), nebo zaměstnance vedoucího (až 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru). Přitom dle pátého odstavce téhož ustanovení ZP platí, že byl-li se zaměstnancem uzavřen pracovní poměr na dobu určitou, nesmí být sjednána zkušební doba delší, než je polovina sjednané doby trvání pracovního poměru.
· Kolegium řešilo případ, kdy byl s vedoucím zaměstnancem uzavřen pracovní poměr na dobu neurčitou se zkušební dobou v délce 6 měsíců a v průběhu 4. měsíce trvání pracovního poměru byl tento dohodou smluvních stran změněn na dobu určitou v trvání 9 měsíců. Má takové změna obsahu pracovního poměru za následek neplatnost ujednání o zkušební době v rozsahu překračujícím polovinu nově sjednané doby trvání pracovního poměru? 
Stanovisko
· Obecně je třeba vycházet z toho, že platnost právního jednání se posuzuje k okamžiku, kdy bylo učiněno. Pokud byla proto zkušební doba v délce 6 měsíců sjednána s vedoucím zaměstnancem a ve vztahu k pracovnímu poměru bez jakéhokoliv časového omezení (pracovnímu poměru na dobu neurčitou), považuje se takové ujednání za platné v celém rozsahu.
· Podle názoru Kolegia nelze ale přehlédnout, že zákonné omezení co do maximální možné délky zkušební doby v pracovním poměru na dobu určitou sleduje ten účel, aby zkušební doba netvořila převážnou část doby trvání pracovního poměru, a odpovídá základní zásadě zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance dle ustanovení § 1a odst. 1 písm. a) ZP. V tomto ohledu by proto mohlo být zrušení pracovního poměru v té části zkušební doby, která přesahuje polovinu nově sjednané doby trvání pracovního poměru na dobu určitou, posouzeno podle okolností jako neplatné právní jednání. Bylo by proto vhodnější při změně pracovní smlouvy též přiměřeně zkrátit zkušební dobu.
6. ZAHRANIČNÍ PRACOVNÍ CESTA A CESTOVNÍ PAS
· Zaměstnavatel se ve smyslu ustanovení § 42 odst. 1 ZP dohodl se zaměstnancem na tom, že ho bude moci vysílat na pracovní cesty, včetně pracovních cest zahraničních. Po čase hodlá na základě této dohody vyslat zaměstnance na pracovní cestu do země, v níž je potřeba prokazovat se cestovním pasem. Ten ale zaměstnanec nemá. Musí si ho za tímto účelem vyřídit? Může po zaměstnavateli požadovat úhradu nákladů (poplatků) spojených s vyřízením cestovního pasu?
Stanovisko
· Kolegium má za to, že je povinností zaměstnavatele vyřídit a zaplatit zaměstnanci při zahraniční pracovní cestě pouze náklady na vízum, pokud ho hostitelská země vyžaduje jako podmínku pro pobyt na jejím území. Tento náklad totiž nepochybně přímo souvisí s výkonem závislé práce a má vztah ke konkrétní pracovní cestě. 
· Jestliže se zaměstnavatel dohodl se zaměstnancem, že ho bude moci vysílat též na zahraniční pracovní cesty, a pro účely některé z takových cest vznikne potřeba, aby se zaměstnanec v cílové zemi prokázal cestovním pasem (tedy se identifikoval předepsaným cestovním dokladem), pak je na zaměstnanci, aby splnil požadavek na předložení cestovního pasu a zajistil si jeho vyřízení. Náklady (poplatky) spojené s tímto vyřízením není zaměstnavatel povinen hradit. Cestovní pas totiž může zaměstnanec využívat i pro své soukromé cesty. 
7. SOUHLAS S VYSÍLÁNÍM NA PRACOVNÍ CESTY JAKO POŽADAVEK PRO ŘÁDNÝ VÝKON PRÁCE ZAMĚSTNANCEM
· Dle ustanovení § 42 ZP může zaměstnavatel vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu jen na základě dohody s ním. Lze kvalifikovat nesouhlas zaměstnance s vysíláním na pracovní cesty jako nesplňování požadavků pro řádný výkon práce a tedy jako důvod k výpovědi z pracovního poměru ve smyslu ustanovení § 52 písm. f) ZP, pokud je ve vztahu ke sjednanému druhu práce objektivně dána potřeba konání pracovních cest?
Stanovisko
· Dle ustanovení § 31 ZP je zaměstnavatel před uzavřením pracovní smlouvy povinen seznámit fyzickou osobu s právy a povinnostmi, které by pro ni z pracovní smlouvy, popřípadě ze jmenování na pracovní místo vyplynuly, a s pracovními podmínkami a podmínkami odměňování, za nichž má práci konat, a povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních předpisů vztahujících se k práci, která má být předmětem pracovního poměru. To platí také o případné potřebě zaměstnavatele vysílat zaměstnance v souvislosti s výkonem sjednané práce na pracovní cesty, včetně třeba cest zahraničních.
· Pokud by zaměstnavatel neuzavřel se zaměstnancem dohodu o možnosti jeho vysílání na pracovní cesty při vzniku pracovního poměru, ale taková potřeba by vyvstala až v jeho průběhu, je dle názoru Kolegia možné odmítavý postoj zaměstnance k uzavření takové dohody (a tedy jeho nesouhlas s vysíláním na pracovní cesty) považovat za nesplňování požadavků pro řádný výkon práce a důvod pro rozvázání pracovního poměru výpovědí dle ustanovení § 52 písm. f) ZP. To platí ale jen za předpokladu, že uzavření takové dohody vyžaduje zaměstnavatel po zaměstnanci nikoliv jen formálně, nýbrž s odkazem na konkrétní potřebu konání pracovních cest. 

· Dohoda přitom nemusí být písemná a ani dlouhodobá, ale též uzavřená ad hoc, tedy pro každou jednotlivou pracovní cestu, a to i konkludentně. Sotva by zaměstnavatel s výpovědí ve sporu uspěl, jestliže zaměstnanec odmítá podepsat písemnou dohodu, ale pracovní cesty zásadně neodmítá. S ohledem na zásadu dobrých mravů je ale též třeba zvážit důvody, které zaměstnanec pro odmítnutí vykonání pracovní cesty uvádí (např. nemoc dítěte).
8. PŘEVEDENÍ ZAMĚSTNANCE NA JINOU PRÁCI Z NESPRÁVNÉHO DŮVODU 

· V ustanovení § 41 odst. 1, 2 a 4 vyjmenovává ZP případy, kdy je zaměstnavatel povinen, nebo oprávněn převést zaměstnance na jinou práci, a to rovněž na práci jiného druhu, než byl sjednán v pracovní smlouvě, a to i kdyby s tím zaměstnanec nesouhlasil. Dva z důvodů pro (povinné) převedení zaměstnance na jinou práci jsou vázány na jeho nepříznivý zdravotní stav podložený lékařským posudkem vydaným poskytovatelem pracovnělékařských služeb (nebo rozhodnutím příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává) a spočívající v dlouhodobém pozbytí zdravotní způsobilosti k práci. Rozdíl je toliko v příčině – dle ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) ZP jde o tzv. obecné onemocnění bez vazby na plnění pracovních úkolů nebo pracovní prostředí, kdežto dle ustanovení § 41 odst. 1 písm. b) tkví příčina mj. v pracovním úrazu, nemoci z povolání nebo ohrožení touto nemocí.
· Pokud zaměstnavateli vznikne povinnost převést zaměstnance na jinou práci ve smyslu ustanovení § 41 odst. 1 písm. b) ZP, protože disponuje lékařským posudkem s posudkovým závěrem o dlouhodobém pozbytí zdravotní způsobilosti zaměstnance k práci v důsledku pracovního úrazu, ale písemnost o převedení zaměstnance na jinou práci opře o (nesprávný) důvod uvedený v ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) ZP, je takové převedení neplatné, zaměstnanec nemá povinnost se mu podřídit a celou situaci je třeba nahlížet jako překážku v práci na straně zaměstnavatele s právem zaměstnance na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku? 
Stanovisko
· Na lékařský posudek s posudkovým závěrem o dlouhodobém pozbytí zdravotní způsobilosti zaměstnance k práci je zaměstnavatel povinen reagovat tak, že zaměstnance v souladu s ustanovením § 103 odst. 1 písm. a) ZP vyřadí z pracovního procesu. Jedním z možných řešení této situace je pak převedení zaměstnance na jinou práci.
· Sledovaného účelu dosáhne zaměstnavatel převedením zaměstnance na jinou práci bez ohledu na to, který ze zákonných důvodů pro takový postup je ve skutečnosti naplněn. Příčina dlouhodobého pozbytí zdravotní způsobilosti k práci proto nerozhoduje a zaměstnanec je povinen se tomuto převedení podrobit, jde-li o práci vhodnou z hlediska jeho zdravotního stavu, schopností a pokud možno též kvalifikace. Ostatně i jemu samotnému musel být lékařský posudek doručen poskytovatelem pracovnělékařských služeb a je tedy srozuměn s dotčeným posudkovým závěrem a následky z toho vyplývajícími.
· Rozdíl mezi zmíněnými důvody pro převedení zaměstnance na jinou práci je pouze v tom, že pokud by zaměstnanci vznikla ztráta na výdělku, jelikož začal po převedení vykonávat práci hůře honorovanou, vzniká mu v případě pracovního úrazu nebo nemoci z povolání právo na její náhradu za podmínek uvedených v ustanovení § 271b ZP, popřípadě právo na doplatek do průměrného výdělku podle ustanovení § 139 ZP při ohrožení nemocí z povolání. Toto jeho právo nemůže ovlivnit ani „omyl“ zaměstnavatele v důvodu pro převedení na jinou práci, a právní jednání zaměstnavatele nelze jen proto označit za neplatné.
9. ODVOLÁNÍ ZAMĚSTNANCE A ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 

· Jestliže pracuje zaměstnanec na vedoucím pracovním místě a je z tohoto pracovního místa odvolatelný ve smyslu ustanovení § 73 odst. 1 a 2 ZP, může zaměstnavatel přistoupit k dání výpovědi z pracovního poměru tomuto zaměstnanci, aniž by ho předtím z tohoto místa odvolal? Pokud ano, platí tento postup rovněž pro případ, že zvláštní právní předpis (např. ustanovení § 12 odst. 1 zákona č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů) připouští odvolání z vedoucího pracovního místa jen ze zákonem vymezeného důvodu?
Stanovisko
· Výpověď z pracovního poměru daná vedoucímu zaměstnanci není a ani nemůže být podmíněna jeho předchozím odvoláním z tohoto místa. Zaměstnavatel může tedy s takovým zaměstnancem rozvázat pracovní poměr výpovědí uvedeným způsobem, aniž by předtím využil možnosti odvolání dle ustanovení § 73 ZP. To ostatně potvrzuje též judikatura Nejvyššího soudu – viz např. jeho rozhodnutí ze dne 22. 11. 2011, sp. zn. 21 Cdo 4447/2010.
· Výše uvedený závěr platí i pro případ, že odvolání z vedoucího pracovního místa je vázáno na zákonem vymezený důvod. Co se týče např. úředníků územních samosprávných celků, jestliže zaměstnavatel rozhodne o organizační změně a úředníkovi jako nadbytečnému chce dát výpověď z pracovního poměru, odvolat ho z vedoucího pracovního místa ani nemůže, protože zákon takový důvod pro odvolání neuvádí. Naopak, když zaměstnavatel spatřuje výpovědní důvod v porušení povinností úředníkem, je oprávněn rozvázat s ním pracovní poměr výpovědí bez ohledu na to, jestli využije možnosti jeho odvolání ze stejného důvodu dle ustanovení § 12 odst. 1 písm. b) zákona o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů.

· V některých případech může odvolání zaměstnance z vedoucího pracovního místa dokonce znemožnit použití konkrétního výpovědního důvodu. Pokud má zaměstnavatel za to, že zaměstnanec např. nesplňuje předpoklady nebo požadavky pro řádný výkon práce, a chce mu z tohoto důvodu dát výpověď dle ustanovení § 52 písm. f) ZP, pak dřívějším (a účinným) odvoláním z vedoucího pracovního místa by si uplatnění tohoto výpovědního důvodu zkomplikoval. Rozvazovací dokument by totiž zaměstnavatel doručoval zaměstnanci v době, kdy tento již nemůže vykonávat práci, pro kterou dle názoru zaměstnavatele nesplňuje předpoklady nebo požadavky.
10. VZNIK PRACOVNĚPRÁVNÍHO VZTAHU NA ZÁKLADĚ DOHOD O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR
· Dle ustanovení 39 odst. 2 písm. d) zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „ZOZ“), platí, že nárok na podporu v nezaměstnanosti nemá uchazeč o zaměstnání, který ke dni, k němuž má být podpora v nezaměstnanosti přiznána, je v právním vztahu vzniklém k výkonu některé z činností podle ustanovení § 25 odst. 3 téhož zákona (tzv. nekolidující zaměstnání). Pokud byla již uchazeči o zaměstnání podpora v nezaměstnanosti přiznána, pak dle ustanovení § 44 odst. 3 ZOZ se mu tato podpora neposkytuje mj. po dobu trvání právního vztahu vzniklého k výkonu některé z výše uvedených činností.
· Někteří členové Kolegia se ve své praxi setkali s tím, že krajské pobočky Úřadu práce České republiky rozlišují ve vztahu k výše popsaným pravidlům mezi pracovním poměrem a pracovněprávním vztahem založeným dohodou o pracovní činnosti nebo dohodou o provedení práce. Pracovní poměr považují zmíněné správní úřady za vzniklý ke dni, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce, nebo dnem, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance, kdežto vznik pracovněprávního vztahu na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr vážou na den uzavření některé z nich. 
· Kolegium se věnovalo otázce, ke kterému dni vzniká pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti nebo dohodou o provedení práce a zda je zmíněný přístup Úřadu práce opodstatněný.
Stanovisko
· O tom, kdy vzniká pracovní poměr, se ZP zmiňuje výslovně ve svém ustanovení § 36. Pokud jde o pracovněprávní vztah založený dohodou o pracovní činnosti nebo dohodou o provedení práce, pravidlo podobné ustanovení o vzniku pracovního poměru chybí. V ustanovení § 75 a § 76 odst. 4 ZP je nicméně jako obsahová náležitost obou dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr požadováno vymezení „doby, na kterou se dohoda uzavírá“. 
· Podle názoru Kolegia není tento požadavek bezúčelný a má vliv rovněž na posouzení toho, kdy pracovněprávní vztah z titulu dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce vzniká. Nastat mohou následující případy:
1. V dohodě o pracovní činnosti nebo dohodě o provedení práce je doba, na kterou se dohoda uzavírá, vymezena konkrétními daty, např. doba od 1. 1. 2017 do 30. 6. 2017. I kdyby byla taková dohoda uzavřena třeba ke dni 15. 12. 2016, není možné tvrdit, že již tímto dnem vznikl pracovněprávní vztah. K tomu dojde až ke dni 1. 1. 2017 a toto datum musí brát Úřad práce v potaz při posuzování nároku uchazeče o zaměstnání na podporu v nezaměstnanosti a její výplatu. Totéž platí pro případ, že konec této doby bude spojen s uplynutím nějakého období, aniž by bylo předem zřejmé, ke kterému konkrétnímu dni to přesně bude (např. na dobu do skončení překážky v práci na straně jiného zaměstnance).
2. V některé z těchto dohod je sjednáno, že se uzavírá na dobu určitou do konkrétního data (nebo uplynutí sjednaného období), aniž by byl vymezen počátek této doby. Pracovněprávní vztah vzniká v tomto případě ke dni uzavření zmíněné dohody a postup Úřadu práce je zcela obhajitelný.
3. Dohoda o pracovní činnosti nebo dohoda o provedení práce je sjednána na dobu neurčitou. Pokud zaměstnanec a zaměstnavatel v této dohodě jasně vymezí, odkdy začíná tato doba běžet, použije se výklad ad 1). Pakliže počátek doby, na kterou se dohoda uzavírá, konkretizován není, platí výklad ad 2).

· Kolegium má za to, že není jediného důvodu, aby byl v případech popsaných pod bodem 1) posuzován vznik pracovněprávního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti nebo dohodou o provedení práce principiálně jinak než vznik pracovního poměru. Smluvní strany tohoto pracovněprávního vztahu by byly výše citovaným výkladem právní úpravy obsažené v ZOZ nuceny nepřímo k tomu, aby v zájmu zaměstnance coby současně uchazeče o zaměstnání uzavíraly dohodu o pracovní činnosti a dohodu o provedení práce až „na poslední chvíli“ a tento uchazeč o zaměstnání nepřišel o podporu v nezaměstnanosti (nebyla mu přiznána nebo se mu přerušil běh podpůrčí doby pro její výplatu).
· Na podporu tvrzení Kolegia lze podotknout, že právní předpisy i terminologicky rozlišují mezi „uzavřením dohody“ a „vznikem pracovněprávního vztahu“ na jejím základě. Důkazem budiž např. právní úprava týkající se pracovnělékařských služeb v zákoně č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „ZSZS“). Dle stávajícího znění ustanovení § 59 odst. 1 písm. b) bod 2 ZSZS zaměstnavatel zajistí vstupní lékařskou prohlídku vždy před uzavřením dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti, v případech, kdy ji tento právní předpis vyžaduje. Parlament České republiky přitom projednává návrh novely dotčeného zákona, kde jednou z navrhovaných změn je i změna v tom smyslu, že zaměstnavatel bude povinen za daných podmínek zajistit vstupní lékařskou prohlídku před vznikem právního vztahu založeného dohodou o pracích konaných mimo pracovní poměr. Účelem této změny je právě to, aby bylo umožněno provést vstupní lékařskou prohlídku sice až poté, co byla některá z těchto dohod uzavřena, ale nezačala ještě plynout doba, na kterou byla sjednána a v níž se realizuje mj. závazek zaměstnance vykonávat pro zaměstnavatele práci, ke které musí být posouzen co do své zdravotní způsobilosti (a tedy kdy pracovněprávní vztah vznikl). 
· V dohledné době má nabýt účinnosti též novela OZ, která nově upraví ve svém ustanovení § 35 způsobilost fyzické osoby zavázat se k výkonu závislé práce. Bude platit, že „nezletilý, který dovršil patnáct let, se může zavázat k výkonu závislé práce podle jiného právního předpisu. Jako den nástupu do práce nesmí být sjednán den, který by předcházel dni, kdy nezletilý ukončí povinnou školní docházku.“. I z této právní úpravy jasně vyplývá rozdíl mezi uzavřením pracovní smlouvy nebo některé z dohod (podpisem příslušného dokumentu) a samotným vznikem pracovněprávního vztahu (okamžikem plnění závazku k výkonu závislé práce). Poznámka: novela byla provedena zákonem č. 460/2016 Sb., a to s účinností od 28. 2. 2017.
11. TĚHOTENSTVÍ ZAMĚSTNANKYNĚ A ZÁKAZ PRÁCE PŘESČAS 

· Ve svém ustanovení § 241 odst. 3 zakazuje ZP zaměstnávat těhotné zaměstnankyně prací přesčas. Kolegium bylo dotázáno, jak posuzovat prakticky tento zákaz ve vztahu k těhotné zaměstnankyni, která pracuje v pružném rozvržení pracovní doby nebo s níž zaměstnavatel sjednal dohodu o pracovní pohotovosti.

Stanovisko
· Jak vyplývá z ustanovení § 98 odst. 1 ZP, práce přesčas při uplatnění pružného rozvržení pracovní doby se zjišťuje vždy jako práce nad stanovenou týdenní pracovní dobu a nad základní pracovní dobu. Vedle základních definičních znaků práce přesčas ve smyslu ustanovení § 78 odst. 1 písm. i) ZP (z nichž zde ovšem nemá význam práce nad rámec předem stanoveného rozvrhu pracovních směn) vyžaduje právní předpis v pružném rozvržení pracovní doby ještě jedno kritérium, totiž že jde o práci konanou nad rámec základní pracovní doby. Kolegium se již ve svém stanovisku ze dne 23. 10. 2015, pořadové číslo XVII./4, vyjádřilo v tom smyslu, že práce zaměstnance nad základní pracovní dobu v průběhu vyrovnávacího období je vlastně potencionální prací přesčas, to podle toho, jak bude zaměstnanec pracovat (volit si začátek a konec své pracovní doby) do konce tohoto období.
· Z toho je třeba vycházet i při posouzení práce přesčas těhotné zaměstnankyně zařazené do pružného rozvržení pracovní doby. Zaměstnavatel po ní sice může reálně vyžadovat práci nad rámec základní pracovní doby, ale musí být srozuměn s tím, že taková práce může být na konci vyrovnávacího období vyhodnocena jako práce přesčas, což zakládá riziko odpovědnosti zaměstnavatele za správní delikt na úseku pracovní doby dle ustanovení § 28 odst. 1 písm. q) ZIP a uložení pokuty až do výše 1.000.000 Kč. Lze proto jen doporučit, aby požadavek výkonu takové práce zaměstnavatel dopředu se zaměstnankyní komunikoval a ve spolupráci s ní zajistil, že ve vyrovnávacím období zaměstnankyně odpracuje počet hodin odpovídající její stanovené týdenní pracovní době.
· Jestliže dle ustanovení § 78 odst. 1 písm. h) ZP je účelem pracovní pohotovosti připravenost zaměstnance na místě odlišném od pracovišť zaměstnavatele k výkonu práce mimo rozvrh směn, pak je zřejmé, že případný výkon práce v době pracovní pohotovosti na základě pokynu zaměstnavatele by byl automaticky prací přesčas. Pokud proto zaměstnavatel sjednal se zaměstnankyní dohodu o pracovní pohotovosti, postrádá smysl, aby po ní po jejím otěhotnění vyžadoval držení pracovní pohotovosti, protože k výkonu práce nemůže dojít, aniž by tím zaměstnavatel porušil svoji povinnost dle ustanovení § 241 odst. 3 ZP. 
· Výše uvedené závěry platí samozřejmě pro případ, že těhotná zaměstnankyně pracuje ve stanovené týdenní pracovní době (na plný pracovní úvazek). Pokud by totiž vykonávala práci v kratší pracovní době a po dohodě se zaměstnavatelem by připustila výkon práce nad sjednaný rozsah, o práci přesčas by šlo až tehdy, kdyby její práce přesáhla stanovenou týdenní pracovní dobu. Není tudíž vyloučeno, že by vykonala práci nad základní pracovní dobu v pružném rozvržení pracovní doby nebo práci v době pracovní pohotovosti, a přitom by zaměstnavatel respektoval zákaz zaměstnávat takovou zaměstnankyni prací přesčas.
12. PRACOVNĚPRÁVNÍ DŮSLEDKY SPOJENÉ S POŽÍVÁNÍM ALKOHOLU NEBO ZnEUŽÍVÁNÍM JINÝCH NÁVYKOVÝCH LÁTEK
· Jednou z povinností zaměstnance je dle ustanovení § 106 odst. 4 písm. i) ZP povinnost podrobit se na pokyn oprávněného vedoucího zaměstnance písemně určeného zaměstnavatelem zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek. Ze zkušeností některých členů Kolegia není v praxi zaměstnavatelům zcela zřejmé, jaké povinnosti v tomto směru pro ně vyplývají. Objevují se zejména následující otázky:
1. Řada zaměstnavatelů má na provádění zmíněných kontrol najatou bezpečnostní agenturu, případně osobu se na to specializující, jež ale není zaměstnancem zaměstnavatele. Jaké důsledky má skutečnost, že orientační vyšetření na přítomnost alkoholu nebo jiné návykové látky v těle zaměstnance provedla tato osoba, nebo že se mu zaměstnanec odmítl podrobit? Jde o porušení „pracovní kázně“?
2. Pokud sice orientační vyšetření provádí oprávněná osoba, ale zaměstnanec se mu odmítne podrobit, je možné na něho nahlížet vždy jako na osobu, která je pod vlivem alkoholu nebo jiné návykové látky (fikce jejich přítomnosti v těle zaměstnance)? 
3. Musí zaměstnavatel pravidelně kontrolovat technickou kvalitu zařízení, které k orientačnímu vyšetření používá?
4. Kdy může zaměstnavatel poslat zaměstnance na odběr krve nebo jiného biologického materiálu za účelem zjištění přítomnosti alkoholu nebo jiné návykové látky v jeho těle? Provádí tento odběr poskytovatel pracovnělékařských služeb?
Stanovisko
1)

· Je třeba rozlišovat mezi pokynem k provedení orientačního vyšetření a jeho samotnou realizací. ZP výslovně vyžaduje, aby pokyn k provedení zkoušky nebo vyšetření dal výhradně vedoucí zaměstnanec, který je zaměstnavatelem za tímto účelem písemně určen (nejlépe v nějakém vnitřním předpisu buď jmenovitě, nebo uvedením pozice). Není proto v pořádku, pokud např. dechové zkoušky na přítomnost alkoholu v těle zaměstnance z vlastního popudu vykonávají vrátní nebo tzv. bezpečáci, protože nejde o vedoucí zaměstnance ve smyslu ustanovení § 11 ZP, stejně jako členové zaměstnavatelem smluvně zajištěné bezpečnostní agentury, protože ti nejsou ani zaměstnanci zaměstnavatele. Kdyby šlo ale o situaci, že tyto osoby toliko realizují orientační vyšetření na základě konkrétního pokynu oprávněného vedoucího zaměstnance, pak tento postup požadavkům ZP vyhovuje.

· Výše uvedené má logicky vliv na to, jak bude z pracovněprávního hlediska posouzeno chování zaměstnance spočívající v tom, že se odmítne orientačnímu vyšetření podrobit. Kdyby ho k takovému vyšetření vyzvala osoba, která není vedoucím zaměstnancem k tomu písemně určeným zaměstnavatelem, resp. tak nečinila alespoň na základě pokynu takového oprávněného zaměstnance, nelze jednání zaměstnance považovat za porušení jeho povinnosti. V opačném případě o porušení „pracovní kázně“ nepochybně půjde.
· V této souvislosti je třeba poznamenat, že pokyn k provedení zkoušky nebo vyšetření musí být individualizovaný (ve vztahu ke konkrétnímu zaměstnanci nebo alespoň konkrétně určené skupině zaměstnanců). S ohledem na míru zásahu do osobní sféry zaměstnance nutno odmítnout to, že by oprávněný vedoucí zaměstnanec vydal jen obecný a časově neomezený pokyn k provádění orientačního vyšetření a tím poskytl osobám, které ho realizují, možnost namátkově vybírat zaměstnance k jeho provedení.
2)

· Pokud se zaměstnanec odmítne podrobit na pokyn oprávněného vedoucího zaměstnance vyšetření na přítomnost alkoholu nebo jiné návykové látky v těle, neznamená to automaticky, že na něho lze bez dalšího nahlížet jako na osobu, která je pod jejich vlivem (což může být jinak pro zaměstnavatele významným parametrem pro hodnocení intenzity porušení „pracovní kázně“). 

· Fikci přítomnosti alkoholu nebo jiné návykové látky v těle zaměstnance při jeho odmítnutí podrobit se uvedenému zjištění upravuje ustanovení § 16 zákona č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami a o změně souvisejících zákonů, ve znění pozdějších předpisů. Vztahuje ji přitom výhradně k těm osobám, které vykonávají činnost, při níž by mohly ohrozit život nebo zdraví svoje nebo dalších osob nebo poškodit (rozuměj: významně) majetek, a u nichž se lze důvodně domnívat, že vykonávají tyto činnosti pod vlivem alkoholu (jiné návykové látky), nebo že přivodily jinému újmu na zdraví v souvislosti s požitím alkoholického nápoje (užitím jiné návykové látky).
3)

· Ačkoliv to není jeho zákonná povinnost, je v zájmu samotného zaměstnavatele, aby zařízení, jehož prostřednictvím zjišťuje přítomnost alkoholu nebo jiné návykové látky v těle zaměstnance, bylo technicky způsobilé. Čím přesnější bude výsledek orientačního vyšetření (provedeného např. analyzátorem dechu u alkoholu), tím větší je pravděpodobnost, že i bez nutnosti odběru krve či jiného biologického materiálu bude zaměstnavatel schopen (třeba pro případ soudního sporu o platnost rozvázání pracovního poměru) prokázat, že zaměstnanec byl pod vlivem těchto látek a že porušil svoji povinnost.

4)

· Možnost oprávněného vedoucího zaměstnance písemně určeného zaměstnavatelem dát pokyn ke zjištění, zda není zaměstnanec pod vlivem alkoholu nebo jiné návykové látky, zahrnuje variantu jak orientačního vyšetření dechu či slin, k němuž dochází většinou na pracovišti zaměstnance, tak odběru biologického materiálu (krve, moči, …), který provádí příslušné zdravotnické zařízení na základě žádosti zaměstnavatele. Tento odběr nemusí provádět (a často ani neprovádí) poskytovatel pracovnělékařských služeb, neboť není ani součástí těchto služeb. Také odmítnutí odběru lze za výše uvedených podmínek považovat za porušení „pracovní kázně“ zaměstnancem.
· Ačkoliv v praxi dochází k odběru biologického materiálu zpravidla až po orientačním vyšetření dechu nebo slin zaměstnance, není vyloučeno, aby zaměstnavatel vyslal zaměstnance rovnou na tento odběr, aniž by své podezření na přítomnost alkoholu nebo jiné návykové látky v jeho těle ověřil nejprve orientačním vyšetřením.

13. LIMITY NAŘÍZENÉ PRÁCE PŘESČAS A NÁHRADNÍ VOLNO
· Dle ustanovení § 93 odst. 4 a 5 ZP nesmí celkový rozsah práce přesčas přesáhnout v průměru 8 hodin týdně v období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích, nebo až 52 týdnů po sobě jdoucích, pokud to bylo dohodnuto v kolektivní smlouvě. Do počtu hodin nejvýše přípustné práce přesčas ve vyrovnávacím období se přitom nezahrnuje práce přesčas, za kterou bylo zaměstnanci poskytnuto náhradní volno.
· V praxi se lze občas setkat s názory, že pravidlo o nezapočítávání práce přesčas, za kterou bylo zaměstnanci poskytnuto náhradní volno, do celkového limitu se vztahuje toliko na dohodnutou práci přesčas ve smyslu ustanovení § 93 odst. 3 ZP, nikoli však na práci přesčas zaměstnavatelem zaměstnanci nařízenou do limitu 8 hodin v jednotlivých týdnech a 150 hodin v kalendářním roce. Má tento názor právní oporu? 
Stanovisko
· Ve vztahu k práci přesčas je nutné nesměšovat dvě základní věci: 1. hranici mezi nařízenou a dohodnutou prací přesčas a 2. dodržení celkového limitu práce přesčas za příslušné vyrovnávací období.
· Pravidlo o nezapočítávání práce přesčas do jejího celkového limitu za vyrovnávací období, pokud za ni bylo poskytnuto náhradní volno, platí ve vztahu k práci přesčas jako takové, ale uplatní se právě a jenom tehdy, vykonal-li zaměstnanec práci přesčas nad limity stanovené pro její nařízení zaměstnavatelem dle ustanovení § 93 odst. 2 ZP. Jestliže zaměstnavatel nařídí zaměstnanci práci přesčas v rozsahu do 8 hodin za týden a do 150 hodin v kalendářním roce a po dohodě mu za ni poskytne namísto příplatku náhradní volno, neznamená to a nemůže znamenat, že by se taková práce přesčas rovnou „mazala“, protože limit nařízené práce přesčas by se tím obnovoval a zaměstnavatel by mohl zaměstnanci opakovaně nařizovat práci přesčas v týdnu nebo za kalendářní rok. 

· Opačný výklad by odporoval jedné ze základních zásad pracovněprávních vztahů, a to zásadě zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance dle ustanovení § 1a odst. 1 písm. a) ZP. Zaměstnavatel by se totiž mohl pohybovat jen v limitu nařízené práce přesčas a o celkovém rozsahu práce přesčas dle ustanovení § 93 odst. 4 ZP by nebylo nutné vůbec uvažovat.  
14. STRUKTURA MĚSÍČNÍHO VYÚČTOVÁNÍ MZDY (PLATU)
· Podle ustanovení § 142 odst. 5 ZP je zaměstnavatel povinen při měsíčním vyúčtování mzdy nebo platu vydat zaměstnanci písemný doklad obsahující údaje o jednotlivých složkách mzdy nebo platu a o provedených srážkách. Kolegium řešilo v této souvislosti otázku, nakolik konkrétní musí být struktura měsíčního vyúčtování mzdy (platu). V aplikační praxi se totiž (a nikoliv ojediněle) objevuje názor, že na tzv. výplatní pásce postačuje uvést rozlišení mezi základní (nárokovou) a variabilní (nenárokovou) složkou mzdy a že se tedy nevyžaduje, aby každá složka mzdy (zejména pak jednotlivé příplatky) byla v dotčeném dokladu uvedena samostatně s vyčíslením přesné výše. 
Stanovisko
· S tímto názorem nelze souhlasit. Pokud zákon vyžaduje uvést na výplatní pásce údaje o jednotlivých složkách mzdy (platu), má tím bezpochyby na mysli členění celkové výše mzdy na konkrétní složky nikoliv co do jejich nárokovosti, ale co do samostatných částí mzdy či platu (základní mzda či tarifní plat, případná bonusová složka mzdy, jednotlivé příplatky, atd.). To odpovídá též účelu zmíněného dokladu – odpovídajícím způsobem informovat zaměstnance o struktuře jeho odměny za práci. 
· Právě na základě výplatní pásky si může zaměstnanec ověřit (zkontrolovat), že se mu dostalo od zaměstnavatele všech mzdových plnění za vykonanou práci a že je zaměstnavatel řádně zúčtoval. Nehledě na to, že součástí výplatní pásky je také uvedení výše náhrady mzdy např. za dobu čerpání dovolené nebo dobu pracovního volna při překážkách v práci, a to odděleně od mzdy či platu.  
15. VYMEZENÍ PODMÍNEK PRACOVNÍ CESTY
· Dle ustanovení § 153 odst. 1 ZP je to zaměstnavatel, kdo určuje podmínky, které mohou ovlivnit poskytování a výši cestovních náhrad, zejména dobu a místo nástupu a ukončení cesty, místo plnění pracovních úkolů, způsob dopravy a ubytování. Podmínky pracovní cesty stanoví zaměstnavatel předem (před zahájením pracovní cesty) a písemně, přičemž přihlíží k oprávněným zájmům zaměstnance. Písemná forma určení podmínek pracovní cesty se nevyžaduje, pokud jsou vzhledem k okolnostem práva zaměstnance na cestovní náhrady a jejich výši nezpochybnitelná a zaměstnanec na této formě netrvá.
· V této souvislosti může vzniknout pochybnost, v jaké míře konkrétnosti je zaměstnavatel povinen určit zaměstnanci podmínky pracovní cesty a jestli může dát zaměstnanci s přihlédnutím k povaze a průběhu pracovní cesty prostor pro to, aby si o konkrétních podmínkách pracovní cesty rozhodl sám. V odborné literatuře se objevil názor, že je v rozporu se ZP postup zaměstnavatele, kdy tento určí zaměstnanci při vyslání na pracovní cestu „jen“ předpokládané podmínky, ale po návratu mu přizná cestovní náhrady podle skutečných údajů uvedených zaměstnancem pro účely vyúčtování. Tento názor upírá zaměstnanci jakoukoliv možnost, aby si podmínky pracovní cesty v obecném rámci daném zaměstnavatelem upravoval sám. Je takový názor správný?
Stanovisko
· Dle Kolegia nikoliv. Závisí na rozhodnutí zaměstnavatele nebo na jeho dohodě se zaměstnancem, jak konkrétně budou podmínky pracovní cesty určeny. Není vyloučeno – a třeba u vedoucích zaměstnanců to je naprosto běžné – že zaměstnavatel vymezí např. úroveň nebo maximální cenu ubytování (nejvýše tříhvězdičkový hotel) či způsob dopravy (hromadný dopravní prostředek), a na zaměstnanci bude, aby si v tomto rámci vybral konkrétní místo, kde bude ubytován, a dopravní prostředek, kterým se bude přepravovat. Tato jeho volba je navíc mnohdy ovlivněna průběhem pracovní cesty, který nelze dopředu naplánovat do nejmenších podrobností.
16. PRACOVNÍ VOLNO PŘI SVATBĚ ZAMĚSTNANCE PRACUJÍCÍHO 
V NOČNÍCH SMĚNÁCH 
· Nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, zakládá zaměstnanci právo na pracovní volno v souvislosti se svatbou, a to v rozsahu 2 dnů na vlastní svatbu, z toho 1 den k účasti na svatebním obřadu, resp. v rozsahu 1 dne k účasti na svatbě dítěte a na svatbě rodiče. 

· Protože svatební obřad probíhá zpravidla v denní dobu, kladou si personalisté otázku, jak výše uvedenou právní úpravu uplatnit ve vztahu k zaměstnancům pracujícím v nočních směnách. Může nastat třeba případ, že v jednom a tomtéž dni má zaměstnanci podle rozvrhu končit noční směna v 6.00 hodin ráno a další začínat v 18.00 hodin večer, přičemž ve stejném dni se od 10.00 hodin žení, nebo zaměstnankyně vdává. Svatební obřad nezasahuje nijak do směny zaměstnance. Má přesto právo na pracovní volno k účasti na svatbě?
Stanovisko
· Kolegium má za to, že smyslem a účelem zmíněného pracovního volna je umožnit zaměstnanci plnohodnotnou účast na svatebním obřadu, tím spíše obřadu vlastním. Tomuto smyslu a účelu by nepochybně neodpovídal požadavek, aby zaměstnanec ve výše popsaném případě nastoupil na noční směnu svatebnímu obřadu předcházející nebo po něm následující. Při vlastní svatbě tak zaměstnanec může v obou těchto směnách vyčerpat 2 dny pracovního volna (z toho pouze jeden je s náhradou mzdy nebo platu), při účasti na svatbě dítěte nebo rodiče se pak musí rozhodnout, ve které z těchto nočních směn bude pracovní volno čerpat. Zaměstnavatel se ovšem může od této právní úpravy odchýlit, za podmínek uvedených v ustanovení § 4a odst. 2 ZP a přiznat zaměstnanci delší pracovní volno, a to i s náhradou mzdy nebo platu.
17. PRACOVNÍ VOLNO ČLENA OKRSKOVÉ VOLEBNÍ KOMISE
· Podle zvláštních právních předpisů (např. dle ustanovení § 62 zákona č. 491/2001 Sb., o volbách do zastupitelstev obcí a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů) má člen okrskové volební komise, který je v pracovním poměru nebo poměru obdobném pracovnímu poměru, nárok na pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu a na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku od uvolňujícího zaměstnavatele.
· Co všechno lze zahrnout do nezbytně nutného rozsahu pracovního volna? Pokud je zaměstnanec členem okrskové volební komise v místě svého bydliště, které je vzdáleno od místa, kde vykonává práci, je zaměstnavatel povinen poskytnout mu a zaplatit též dobu přepravy nutné k tomu, aby byl zaměstnanec včas připraven k výkonu funkce člena okrskové volební komise?
Stanovisko
· Výkon funkce člena okrskové volební komise je překážkou v práci na straně zaměstnance z důvodu obecného zájmu. Už s ohledem na povahu této překážky v práci je zřejmé, že zaměstnanci musí být pracovní volno poskytnuto v takovém rozsahu, aby mohl bezezbytku splnit své povinnosti vyplývající z členství v okrskové volební komisi. Tato doba logicky zahrnuje nejen dobu samotných voleb, ale též dobu přípravy před jejich zahájením a dobu přepravy nutné z místa pracoviště zaměstnance do místa, kde bude jako člen okrskové volební komise působit a zajišťovat úkony s volbami související.
· Také pro výše zmíněnou překážku v práci platí pravidla obsažená v ustanovení § 206 ZP, tedy že zaměstnanec musí zaměstnavatele o poskytnutí pracovního volna včas požádat, uvědomit ho bez zbytečného průtahu o předpokládané době jejího trvání a následně existenci překážky v práci zaměstnavateli prokázat. Náhradu mzdy nebo platu, kterou zaměstnanci za tímto účelem poskytne, je zaměstnavateli povinen uhradit ten subjekt, z jehož podnětu byl zaměstnanec uvolněn, tj. příslušná obec, ledaže by se zaměstnavatel s obcí dohodl na upuštění od této refundace.  
18. NĚKTERÉ DŮSLEDKY ODVOLÁNÍ ZAMĚSTNANCE Z DOVOLENÉ
· Z ustanovení § 217 odst. 3 ZP vyplývá, že zaměstnavatel má právo zaměstnance odvolat z dovolené. V té souvislosti je pak povinen zaměstnanci nahradit náklady, které mu bez jeho zavinění odvoláním z dovolené vznikly.
· Pokud zaměstnavatel využije svého práva a v případě potřeby zaměstnance z dovolené odvolá, jak z pracovněprávního hlediska vykázat den, v němž se zaměstnanec vrací ze svého (a třeba zahraničního) pobytu? Je věcí zaměstnance, jakým dopravním prostředkem se vrátí za účelem výkonu práce pro zaměstnavatele, nebo může zaměstnavatel ovlivnit výši nákladů spojených se zpáteční cestou zaměstnance tím, že mu určí způsob přepravy? Pokud je zaměstnanec na dovolené s rodinou a není myslitelné (např. s ohledem na destinaci nebo věk dětí), aby zbylí členové rodiny zůstali na dovolené sami bez zaměstnance, je zaměstnavatel povinen uhradit náklady spojené i s jejich návratem z dovolené?
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia je den, v němž zaměstnanec cestuje z místa pobytu své dovolené na pracoviště v důsledku právního jednání zaměstnavatele, až na výjimky pořád dnem dovolené (s právem na poskytnutí náhrady mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku ve smyslu ustanovení § 222 odst. 1 ZP). Takovou cestou totiž zaměstnanec realizuje návrat z dovolené, ke kterému by  beztak později došlo.
· Výše uvedený závěr však neplatí pro případ, že zaměstnanec se po skončení výkonu požadované práce vrací zpátky na místo, kde dovolenou trávil. Zde lze dle Kolegia oprávněně trvat na tom, že zásah do pracovní doby zaměstnance spojený s jeho návratem do práce při odvolání z dovolené a poté zpět k čerpání dovolené je překážkou v práci na straně zaměstnavatele s právem zaměstnance na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku, a nikoliv dovolenou. Obdobně je namístě posoudit případy, kdy předčasný návrat z dovolené zabere zaměstnanci více dní, než by zabral návrat původně plánovaný (například při návratu z exotických destinací), a případy, kdy návrat z dovolené zabere zaměstnanci podstatnou část dne a připadne z rozhodnutí zaměstnavatele na den pro zaměstnance pracovní, ačkoli zaměstnanec prokazatelně původně plánoval návrat v den odpočinku (například při rozvržení pracovní doby od pondělí do pátku se zaměstnanec plánoval vrátit v neděli a zaměstnavatel požaduje, aby se vrátil již ve čtvrtek).
· Ze zákoníku práce ani jiného právního předpisu nevyplývá oprávnění zaměstnavatele určit zaměstnanci za tímto účelem, jakým konkrétním způsobem se má z dovolené vrátit a jaký dopravní prostředek k tomu má použít. Způsob přepravy bude záviset na tom, jak by se zaměstnanec vracel z dovolené, nebýt jeho odvolání zaměstnavatelem, jak akutní je potřeba zaměstnavatele, aby znovu začal vykonávat práci namísto čerpání dovolené, odkud zaměstnanec cestuje a jaké způsoby dopravy se mu nabízejí. V každém případě musí jít ze strany zaměstnance o účelně vynaložené náklady a nelze připustit, aby si zaměstnanec jen při vědomí toho, že zaměstnavatel je povinen mu je uhradit, volil způsob přepravy, který je neúměrný požadavku zaměstnavatele na jeho návrat z dovolené.
· Pokud by byl zaměstnanec odvolán z dovolené, kterou čerpal s rodinou, a z okolností by bylo zřejmé nebo pochopitelné, že jeho odvolání z dovolené povede k návratu celé rodiny, a nikoliv jen zaměstnance samotného, je zaměstnavatel povinen uhradit náklady v plné výši, tedy včetně nákladů spojených s návratem rodinných příslušníků zaměstnance.
19. KRÁCENÍ DOVOLENÉ A POVINNOST ZAMĚSTNANCE VRÁTIT VYPLACENOU NÁHRADU MZDY (PLATU)
· Kolegiu byl popsán následující případ: Zaměstnanec v době od 1. 7. 2016 do 15. 7. 2016 čerpal dovolenou a po jejím skončení nenastoupil bez omluvy do práce (tato absence byla proto zaměstnavatelem vyhodnocena jako neomluvená). Pracovní poměr zaměstnance vznikl dne 1. 2. 2016.
· Zaměstnavatel se rozhodl využít svého práva a dle ustanovení § 223 odst. 2 ZP zaměstnanci dovolenou za každou neomluveně zameškanou směnu zkrátit o 2 dny. Protože zaměstnanec již vyčerpal dovolenou v rozsahu větším, než kolik činí výměra jeho dovolené po krácení ze strany zaměstnavatele, provedl zaměstnavatel z náhrady mzdy za čerpanou dovolenou srážku dle ustanovení § 147 odst. 1 písm. e) ZP. Inspektor oblastního inspektorátu práce prý postup zaměstnavatele zpochybnil. Postupoval zaměstnavatel v rozporu s právní úpravou?
Stanovisko
· Protože zaměstnanci netrval pracovní poměr po dobu celého kalendářního roku, nemusela mu být poskytnuta dovolená v rozsahu alespoň 2 týdnů (viz ustanovení § 222 odst. 3 ZP) a za neomluveně zameškané směny mu zaměstnavatel mohl krátit dovolenou v celé výměře.
· Krácení dovolené za neomluveně zameškané směny provádí zaměstnavatel primárně z té části dovolené, na kterou zaměstnanci vzniklo právo a kterou ještě nečerpal. Pokud však zaměstnanec dovolenou ve větším rozsahu vyčerpal a krácení ze strany zaměstnavatele dopadá i tuto její část, pak je zaměstnanec dle ustanovení § 222 odst. 4 ZP povinen vrátit zaměstnavateli vyplacenou náhradu mzdy nebo platu za tu část dovolené, o kterou takto přišel. Za tímto účelem přitom ZP ve svém ustanovení § 147 odst. 1 písm. e) umožňuje zaměstnavateli, aby uvedenou částku i bez souhlasu zaměstnance srazil z jeho mzdy (platu nebo jiných postižitelných příjmů). Jde totiž o srážku náhrady mzdy (platu) za dovolenou, na kterou zaměstnanec ztratil právo po jejím krácení zaměstnavatelem. Postup zaměstnavatele byl proto v pořádku.
20. PROHLUBOVÁNÍ KVALIFIKACE A KVALIFIKAČNÍ DOHODA
· Ve svém ustanovení § 234 obsahuje ZP právní úpravu kvalifikační dohody. Jde o smlouvu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, jejíž součástí je zejména závazek zaměstnavatele umožnit zaměstnanci zvýšení (případně prohloubení) kvalifikace a závazek zaměstnance setrvat u zaměstnavatele v zaměstnání po sjednanou dobu, nejdéle však po dobu 5 let, nebo uhradit zaměstnavateli náklady spojené se zvýšením (prohloubením) kvalifikace, které zaměstnavatel v této souvislosti vynaložil. Jestliže při zvyšování kvalifikace lze kvalifikační dohodu uzavřít bez ohledu na výši zmíněných nákladů, podle ustanovení § 234 odst. 2 ZP platí, že ve vztahu k prohlubování kvalifikace tak lze učinit jen tehdy, jestliže předpokládané náklady dosahují alespoň 75.000 Kč. 

· Členové Kolegia se setkávají s tím, že někteří zaměstnavatelé mají tendenci uzavírat kvalifikační dohodu i v případě, kdy má zaměstnanec absolvovat tzv. „produktová školení“ či jiná firemní/interní školení, kterými si prohlubuje svoje „měkké dovednosti“ (např. způsob jednání se zákazníky, způsob prezentace firmy, apod.) nebo kterými se zaškoluje na prodej určitých výrobků (např. na prodej luxusních automobilů, aby se tím podpořila síla značky automobilky) Lze absolvování takových školení považovat za prohlubování kvalifikace ve smyslu ustanovení § 230 ZP a připustit tedy za daných podmínek uzavření kvalifikační dohody? 
Stanovisko
· Nelze vyloučit, že i uvedený typ školení bude považován v tom kterém případě za prohlubování kvalifikace s možností uzavřít kvalifikační dohodu. Musí být ale zřejmé, že má vztah k výkonu práce zaměstnancem, že přesahuje rámec běžného zaškolení ve smyslu ustanovení § 228 ZP a že zaměstnavatel záměrně nespojuje taková školení do jednoho uceleného bloku právě a jenom proto, aby předpokládané náklady dosáhly minimální hranice stanovené zákonem ve výši 75.000 Kč a bylo možné uzavřít kvalifikační dohodu (aby tedy nešlo   o vědomý postup zaměstnavatele, kterým si chce „za každou cenu“ zajistit vrácení nákladů spojených s prohlubováním kvalifikace pro případ, že zaměstnanci skončí pracovní poměr). K možnosti odchýlit se od zákona, a to od částky 75 000 Kč a snížit ji, viz stanovisko AKV ze dne 18. 10. 2013, pořadové číslo 3, výkladová stanoviska XII./A.
· Obecně platí, že zaměstnanec je povinen si prohlubovat kvalifikaci k výkonu sjednané práce a musí tedy absolvovat zaměstnavatelem požadovaná či organizovaná školení v tomto duchu. Nutno ale upozornit, že dle ustanovení § 234 odst. 2 ZP nemůže zaměstnavatel zaměstnanci „uložit prohloubení kvalifikace“ v situaci, kdy chce za tímto účelem uzavřít se zaměstnancem kvalifikační dohodu. Nelze tedy považovat za porušení „pracovní kázně“ zaměstnancem, pokud odmítne účast na školení (prohloubení kvalifikace), jež podmiňuje zaměstnavatel uzavřením kvalifikační dohody. 
21. KONTROLA ŠATNÍCH SKŘÍNĚK ZAMĚSTNAVATELEM
· Řadě zaměstnanců poskytuje zaměstnavatel k úschově svršků či cenností uzamykatelné šatní skříňky. V jakých případech a za jakých podmínek může zaměstnavatel kontrolovat obsah těchto skříněk? Musí být takové kontrole zaměstnanec vždy přítomen?
Stanovisko
· Pokud má k takové kontrole zaměstnavatel obhajitelný důvod (např. ochrana jeho majetku, podezření ze spáchání trestného činu nebo porušení povinností zaměstnancem) a nejde z jeho strany o projev svévole, provést ji bezpochyby může a toto právo nemůže být zaměstnavateli upíráno.

· V zásadě by zmíněné kontrole měl být zaměstnanec přítomen, stejně jako další osoby coby svědkové, a o výsledku kontroly by měl zaměstnavatel pořídit písemný protokol. Nelze nicméně vyloučit, že přítomnost zaměstnance nebude zejména z důvodu rizika prodlení myslitelná. Kdyby šlo třeba o akutní zásah v rámci protipožárních opatření (ze šatní skříňky používané konkrétním zaměstnancem by kupř. stoupal dým), nelze postup zaměstnavatele, kdy otevře šatní skříňku bez přítomnosti zaměstnance, považovat za protiprávní.
22. POŠKOZENÍ ZDRAVÍ ZAMĚSTNANCE A URČENÍ VÝŠE BOLESTNÉHO
· Dle ustanovení § 4 odst. 1 nařízení vlády č. 276/2015 Sb., o odškodňování bolesti a ztížení společenského uplatnění způsobené pracovním úrazem nebo nemocí z povolání, ve znění pozdějších předpisů, u poškození zdraví pracovním úrazem nebo nemocí z povolání, které není uvedeno v příloze č. 1 nebo 2 k tomuto nařízení, se bodové ohodnocení bolesti určí podle počtu bodů poškození zdraví uvedeného v příloze č. 1 nebo 2 k tomuto nařízení, které je s ním povahou, rozsahem, tíží a dopadem na bolest nejvíce srovnatelné.
· Dikce citovaného ustanovení může vzbuzovat dojem, že v případě absence konkrétního poškození zdraví v uvedené příloze nařízení vlády je třeba najít pouze jednu, nejbližší (srovnatelnou) položku a v jejím rámci již tzv. nehýbat s body. Lze pro účely odškodnění bolesti použít i přístup, že konečné bodové ohodnocení bolesti bude výsledkem kombinace více „blízkých položek“?
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia nelze vycházet pouze z jazykového vyjádření textu právního předpisu, ale je třeba vyložit ho ve vztahu účelu, ke kterému směřuje (teleologický výklad). Účelem zmíněného nařízení vlády je přitom spravedlivě odškodnit zaměstnanci bolest jako následek pracovního úrazu nebo nemoci z povolání. Použití výhradně jen jednoho srovnatelného poškození zdraví může vést ke zvýhodnění, nebo naopak znevýhodnění zaměstnance. Kombinací více takových poškození zdraví lze takové odchylky vhodně eliminovat.
23. ZPŮSOB VYMEZENÍ POVINNOSTÍ ZAMĚSTNANCE Z PRACOVNÍHO POMĚRU
· Lze prostřednictvím vnitřního předpisu stanovit zaměstnavatelem vyžadovaný způsob plnění pracovních úkolů, třeba přístup ke klientům v oblasti sociálních služeb, pouhým odkazem na postupy popsané v odborné literatuře (konkrétní odborné publikaci)?  
Stanovisko
· Soudní judikatura definuje porušení „pracovní kázně“ jako porušení povinností vyplývajících z právního předpisu (ZP i jiných, zvláštních předpisů), z vnitřního předpisu vydaného zaměstnavatelem (včetně pracovního řádu jako jeho specifického druhu), pracovní nebo jiné smlouvy (pokud došlo k takové dohodě mezi smluvními stranami) nebo z pokynu nadřízeného vedoucího zaměstnance.
· Není přitom vyloučeno, že povinnosti zaměstnance vztahující se k výkonu jeho práce budou zaměstnavatelem konkretizovány právě odkazem na externí zdroj. Aby bylo ovšem porušení takové povinnosti považováno za porušení „pracovní kázně“ ze strany zaměstnance, musí být zaměstnavatelem uvedený externí zdroj zaměstnanci přístupný a seznámení zaměstnance s povinnostmi v něm obsaženými nesmí být spojeno s nepřiměřeným úsilím. Nelze po zaměstnanci oprávněně požadovat, aby např. studoval rozsáhlou publikaci nebo přečetl materiál v cizím jazyce, který k výkonu své práce nepoužívá. V těchto případech je na zaměstnavateli, aby katalog povinností vyplývajících z takového externího zdroje zaměstnanci zprostředkoval jednoduchým a srozumitelným způsobem.
24. ZÁKAZ POUŽÍVÁNÍ MOBILNÍCH TELEFONŮ NA PRACOVIŠTI
· V čím dál větší míře se stává, že zaměstnanci nemalou část pracovní doby tráví sledováním soukromých mobilních telefonů a používáním aplikací v něm nahraných. Jde především o mladé zaměstnance, kteří mnohdy nerespektují nařízení a upozornění vedoucího a ani z písemných upozornění na porušení povinností ve vztahu k dodržování pracovní doby a na možnost výpovědi z pracovního poměru si nic nedělají, protože vědí, že je zaměstnavatel potřebuje. Může zaměstnavatel postupovat tak, že:
1. všem zaměstnancům bez rozdílu zakáže používání mobilních telefonů na pracovišti?

2. zakáže používání mobilních telefonů na pracovišti s výjimkou zaměstnanců-rodičů pro účely jejich kontaktu s dětmi?

3. zakáže všem zaměstnancům používání mobilních telefonů na pracovišti s tím, že pro případný kontakt vyhradí telefonní číslo a mobil či pevný přístroj, který bude slyšitelný na dostupném místě a na který jim mohou v naléhavých případech rodinní příslušníci zavolat?

· Pokud zaměstnanec poruší zákaz používání mobilních telefonů na pracovišti, může na to zaměstnavatel reagovat tak, že mu nepřizná prémiovou složku mzdy v maximální možné výši, resp. že zohlední tento fakt při rozhodování o výši této nenárokové složky mzdy?
Stanovisko
· Podle názoru Kolegia by mohl zaměstnavatel přistoupit k absolutnímu zákazu používání mobilních telefonů zaměstnanci na pracovišti jen v odůvodněných případech (např. k ochraně před průmyslovou špionáží nebo jiným, podobně zásadním nekalým jednáním zaměstnance proti zaměstnavateli, k němuž by mohl použít mj. mobilní telefon) a tehdy, pokud ho zaměstnanec nepotřebuje k výkonu práce samotné. Za těchto podmínek může zaměstnavatel oprávněně požadovat, aby svůj mobilní telefon zaměstnanec uschoval např. v uzamykatelné skříňce a nenosil ho vůbec na pracoviště nebo jej odevzdat na vrátnici.
· Jiný způsob omezení zaměstnance co do používání mobilního telefonu na pracovišti je odvislý především od povahy jeho práce (např. při pásové výrobě, kde je práce zaměstnance vázána na práci jeho kolegů, může takové použití způsobit ohrožení pracovního procesu) a od konkrétních povinností vyplývajících zaměstnanci z pracovního poměru. Každý zaměstnanec si totiž musí uvědomit, že jeho základní povinností je dle ustanovení § 38 odst. 1 písm. b) a § 301 písm. b) ZP konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době a využívat pracovní dobu a výrobní prostředky k vykonávání svěřených prací. Použití mobilního telefonu v pracovní době na pracovišti v rozsahu, který překračuje nezbytně nutnou dobu (přijatelnou míru) a narušuje plnění povinností zaměstnancem, lze oprávněně považovat za porušení „pracovní kázně“ zaměstnancem se všemi důsledky z toho vyplývajícími, včetně rozvázání pracovního poměru. Tuto míru posuzuje příslušný vedoucí zaměstnanec, kterému je svěřena kompetence a současně uložena povinnost kontrolovat práci podřízených zaměstnanců a zabezpečovat dodržování právních a vnitřních předpisů z jejich strany.

· Pokud jde o možnost zaměstnavatele zohlednit porušení povinnosti zaměstnancem v souvislosti s používáním mobilního telefonu ve výši prémiové (nenárokové) složky mzdy, je třeba se držet pravidla obsaženého v ustanovení § 109 odst. 4 ZP, že mzda či plat jsou poskytovány mimo jiné podle dosahovaných pracovních výsledků, přičemž ty se posuzují podle množství a kvality práce (§ 110 odst. 5 ZP), a rovněž zákazu obsaženého v ustanovení § 346b odst. 1 ZP, že „zaměstnavatel nesmí zaměstnanci za porušení povinnosti vyplývající mu ze základního pracovněprávního vztahu ukládat peněžní postihy ani je od něho požadovat; to se nevztahuje na škodu, za kterou zaměstnanec odpovídá“. Aby se zaměstnavatel vyhnul porušení těchto pravidel, musí obhájit, že porušení „pracovní kázně“ zaměstnancem mělo dopad i do jeho pracovních výsledků (výkonu práce), resp. do parametrů, s nimiž je nenároková složka mzdy spojena a které mají k výkonu práce relevantní vztah, a nejde tedy o „pokutu“ za porušení povinnosti jako takové. 
25. PRÁCE CIZINCŮ PŘES ZAHRANIČNÍ AGENTURU PRÁCE NEBO ZAHRANIČNÍHO ZAMĚSTNAVATELE
· Na svém jednání se Kolegium zabývalo problémem, který se objevil na českém pracovním trhu, a to je výkon práce cizími státními příslušníky pro české zaměstnavatele na základě dočasného přidělení agenturou práce usazenou v jiném členském státě Evropské unie nebo na základě obchodní smlouvy s takovou cizozemskou osobou, která své zaměstnance vysílá na území České republiky v rámci poskytování služeb. 
· Konkrétně jde o dočasné přidělení nebo vyslání občanů Ukrajiny z Polska, jehož právní úprava v současné době umožňuje dotčeným cizincům získat rychle a jednoduše legální zaměstnání u polských zaměstnavatelů. Ti přitom využívají této právní úpravy k tomu, aby masově dočasně přidělovali nebo vysílali své ukrajinské zaměstnance k výkonu práce u uživatelů (zaměstnavatelů) v České republice. Jsou nějaká zákonná omezení této praxe vyplývající z české legislativy?
Stanovisko
· Zprostředkování zaměstnání formou zaměstnávání fyzických osob za účelem výkonu jejich práce pro uživatele, kterým se rozumí jiná právnická nebo fyzická osoba, která práci přiděluje a dohlíží na její provedení (tzv. agenturní zaměstnávání), lze provádět jen na základě povolení vydaného Generálním ředitelstvím Úřadu práce České republiky. To dle ustanovení § 14 odst. 4 ZOZ neplatí, pokud jde o fyzickou nebo právnickou osobu usazenou za účelem zprostředkování zaměstnání v jiném členském státě Evropské unie, která má v souladu s právními předpisy tohoto státu právo poskytovat na území České republiky služby v oblasti zprostředkování zaměstnání, a to dočasně a ojediněle. Takové osoby jsou toliko povinny nejpozději v den zahájení této činnosti na území České republiky písemně oznámit Úřadu práce údaje uvedené v ustanovení § 61 odst. 1 nebo 3 ZOZ (identifikační a další údaje) a dobu, po kterou bude tato činnost vykonávána.
· Dle názoru Kolegia je nutné spojení „dočasně a ojediněle“ vnímat restriktivně a nelze tuto podmínku považovat za splněnou, pokud by agentura práce usazená v jiném členském státě Evropské unie hodlala – byť nárazově a na časově omezenou dobu – dočasně přidělit k výkonu práce u českého uživatele desítky svých zaměstnanců (cizinců). V opačném případě by postrádalo smysl omezení, které je pro české agentury práce obsaženo v ustanovení § 66 ZOZ a které jim brání dočasně přidělit k výkonu práce u uživatele zaměstnance, kterému byla vydána zaměstnanecká karta, modrá karta, nebo kterému bylo vydáno povolení k zaměstnání (nyní až na výjimky též občana Ukrajiny).
· Co se týče vyslání ukrajinského zaměstnance zaměstnavatelem usazeným v jiném členském státě Evropské unie k českému zaměstnavateli za účelem poskytování služeb, je pravda, že dle ustanovení § 98 písm. k) ZOZ se k jeho zaměstnání (výkonu práce na základě obchodní smlouvy) povolení k zaměstnání, zaměstnanecká karta ani modrá karta nevyžadují a na českého zaměstnavatele dopadá jen informační povinnost vůči Úřadu práce ČR ve smyslu ustanovení § 87 ZOZ. V tom kterém případě je ale nutné náležitě zkoumat, zdali jde skutečně o poskytnutí služby, které je zpravidla krátkodobé, a nikoliv o plánovaný dlouhodobý a opakovaný výkon práce, jehož účelem je vykrýt nedostatek pracovních sil na straně českého zaměstnavatele cizími státními příslušníky. V takovém případě by šlo totiž o zastřené zprostředkování zaměstnání a tedy o jednání v rozporu s právní úpravou a s rizikem uložení sankce od kontrolního orgánu.
26. PRODLOUŽENÍ ÚČINNOSTI KOLEKTIVNÍ SMLOUVY A PŘECHOD PRÁV A POVINNOSTÍ Z PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAHŮ
· Kolektivní smlouvy sjednané na dobu určitou mnohdy obsahují ustanovení o „automatickém“ prodloužení jejich trvání pro případ, že ani jedna ze stran smlouvy do určité doby (před koncem sjednané doby účinnosti kolektivní smlouvy) nepředloží návrh nové smlouvy či dodatku smlouvy dosavadní. Např. kolektivní smlouva se uzavírá na dobu určitou do 31. 12. 2016. Nicméně pokud zaměstnavatel ani odborová organizace nepředloží do 30. 9. 2016 písemný návrh nové kolektivní smlouvy či návrh dodatku ke stávající kolektivní smlouvě, prodlužuje se účinnost kolektivní smlouvy do 31. 12. 2017. 
· Když u zaměstnavatele s takovou kolektivní smlouvou dochází k převodu jeho činností a úkolů (nebo jejich části) na jiného zaměstnavatele ve smyslu ustanovení § 338 ZP, může vzniknout otázka, na jak dlouho přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele práva a povinnosti z kolektivní smlouvy v případě, že nebyl předložen žádný návrh nové kolektivní smlouvy (dodatku), a ještě neuplynula  doba pro předložení  návrhu nové kolektivní smlouvy či návrhu dodatku, který by vyloučil „automatické“ prodloužení kolektivní smlouvy. V okamžiku přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů tak není ještě jasné, jak dlouho bude kolektivní smlouva vlastně účinná a zdali tomu bude až do 31. 12. 2017.

· Pokud podle ustanovení § 338 odst. 2 ZP práva a povinnost z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele zásadně na dobu účinnosti kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce následujícího kalendářního roku, má se do doby účinnosti v popsané situaci započítávat i doba potenciálního „automatického“ prodloužení? Přecházela by v uvedeném příkladu práva a povinnosti z kolektivní smlouvy na přejímajícího zaměstnavatele pouze do konce roku 2016, nebo až do konce roku 2017? 
Stanovisko
· Obecně platí, že při přechodu práv a povinností vstupuje přejímající zaměstnavatel do všech práv a závazků dosavadního zaměstnavatele, včetně pracovněprávních. Musí tedy počítat i s případným prodloužením účinnosti stávající kolektivní smlouvy za podmínek výše uvedených.
· Podle názoru Kolegia bude však přejímající zaměstnavatel zavázán z kolektivní smlouvy do konce roku 2017 pouze tehdy, pokud u něho bude působit odborová organizace, která působila u zaměstnavatele dosavadního, a tím pádem přichází v úvahu uzavření nové kolektivní smlouvy nebo dodatku k té stávající jako výsledku kolektivního vyjednávání. Jestliže absentuje jedna ze stran kolektivní smlouvy, pak zmíněné ujednání o „automatickém“ prodloužení účinnosti stávající kolektivní smlouvy ztrácí svůj smysl, jelikož není reálná možnost uzavření kolektivní smlouvy nové nebo dodatku k té stávající. V tomto případě by přecházela práva a povinnosti z kolektivní smlouvy jen do konce roku 2016.
27. PRÁVO ZAMĚSTNANCE NA SOUKROMÍ PŘI POŘIZOVÁNÍ JEHO OBRAZOVÝCH NEBO ZVUKOVÝCH ZÁZNAMŮ
· V ustanovení § 84 a násl. OZ je zakotvena ochrana podoby a soukromí člověka. Mj. z ní vyplývá, že „zachytit jakýmkoli způsobem podobu člověka tak, aby podle zobrazení bylo možné určit jeho totožnost, je možné jen s jeho svolením“. Svolení nicméně netřeba, pokud se podobizna nebo zvukový či obrazový záznam „pořídí nebo použijí k výkonu nebo ochraně jiných práv nebo právem chráněných zájmů jiných osob“ (viz ustanovení § 88 odst. 1 OZ). 
· Dle zkušeností některých členů Kolegia přibývají případy, kdy si občané chtějí – právě s poukazem na ochranu svých práv nebo chráněných zájmů – nahrávat zaměstnance např. na mobilní telefon (tj. pořizovat obrazový i zvukový záznam) v situacích, které byly dříve nepředstavitelné. Jako příklad lze uvést třeba pacienta, který si v nemocnici nahrává na mobil lékaře (zdravotní sestru) při provádění vyšetření nebo ošetření, a to mnohdy proti jejich vůli. Pacient tak činí zpravidla proto, aby měl důkaz, pokud by se později ukázalo, že zdravotní služby mu byly poskytnuty „non lege artis“ (v rozporu s pravidly lékařského „umění“). Obdobně jsou ale nahráváni též zaměstnanci na přepážce při vyřizování reklamace např. na poště, učitelé ve školách, atd. Dotčené záznamy pak v řadě případů kolují v prostředí internetu, na sociálních sítích, apod.
· Jaké jsou meze výkladu ustanovení § 88 OZ z hlediska zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance? Může být považováno za porušení „pracovní kázně“, pokud zaměstnanec, který má být nahráván proti své vůli, odmítne vykonat v takovém případě úkon spadající jinak běžně do jeho pracovních povinností (např. lékař odmítne provést neakutní ošetření, které si pacient podmínil provedením záznamu, a argumentuje, že veškeré záznamy jsou pacientovi dostupné ze zdravotnické dokumentace)?   
Stanovisko
· Každý zákonný důvod k zásahu do soukromí jiného nebo k pořízení a použití jeho obrazového (obrazově zvukového) záznamu podléhá samozřejmě určitému korektivu. Ten je v obecné poloze obsažen v ustanovení § 90 OZ, dle kterého nemůže být takový důvod „využit nepřiměřeným způsobem v rozporu s oprávněnými zájmy člověka“. 
· Případná nepřiměřenost a rozpor s oprávněnými zájmy osoby, jejíž záznam je pořizován, se bude odvíjet především od toho, v jaké situaci a za jakých okolností k pořízení záznamu dochází, jak „silný“ má pořizovatel důvod k takovému postupu co do možných alternativ (zdali je pořízení záznamu jediným možným prostředkem k ochraně jeho práv nebo chráněných zájmů), a rovněž od toho, v jakém postavení se nahrávaná osoba nachází (jestli vystupuje jako úřední osoba, která plní své povinnosti ve veřejném zájmu, nebo je na ni nutno nahlížet jako osobu v soukromoprávním vztahu). Je přitom nepochybné, že obrazový (obrazově zvukový) záznam má větší potenciál zasáhnout do soukromí člověka kvůli jeho jednoznačné identifikaci než záznam pouze zvukový.
· V tomto ohledu lze odkázat na bohatou judikaturu zejména Ústavního soudu o uplatnění tzv. principu proporcionality při kolizi dvou subjektivních práv, v daném případě práva na ochranu podoby a soukromí nahrávané osoby na straně jedné a práva na ochranu konkrétního práva nebo chráněného zájmu nahrávající osoby na straně druhé (s tím, že bez pořízení záznamu by tato ochrana byla ztížena).
· Dle názoru Kolegia bude ve většině případů zájem na ochraně podoby a soukromí zaměstnance jako fyzické osoby převažovat nad „silou“ důvodu jiné osoby, která si hodlá pořídit zmíněný záznam. Jen výjimečně, pokud by byl obrazový (obrazově zvukový) záznam objektivně jediným prostředkem, jak může nahrávající osoba ochránit své právo nebo chráněný zájem, lze připustit jeho pořízení bez svolení zaměstnance. Pro tyto případy by měl zaměstnavatel stanovit podmínky, za kterých bude zaměstnanec vykonávat svoji práci s vědomím, že může být nahráván. Pokud by nahrávající osoba neměla opodstatněný důvod k pořízení záznamu nebo zaměstnavatel uvedené podmínky nevymezil, nemůže být odmítnutí výkonu práce zaměstnancem považováno za porušení „pracovní kázně“.
· Výše popsaný korektiv přiměřenosti a souladu s oprávněnými zájmy nahrávané osoby je samozřejmě nutné vztáhnout též na použití pořízených záznamů. Bude-li přípustné záznam pořídit, musí být jeho použití (šíření) plně v souladu s účelem, pro který byl pořízen. Zveřejnění takového záznamu na sociálních sítích či jinak bude zpravidla tento účel překračovat a může být pro nahrávanou osobu zákonným důvodem k žalobě na ochranu osobnosti.
28. UZAVŘENÍ PRACOVNÍ SMLOUVY A ZDRAVOTNÍ NEZPŮSOBILOST K PRÁCI

· Na základě novely ZSZS a ZP bude znovu možné, aby zaměstnavatel vyslal uchazeče o zaměstnání na vstupní lékařskou prohlídku až po uzavření pracovní smlouvy, avšak před vznikem pracovního poměru či pracovního vztahu založeného dohodou. Může se ale potom stát, že bude sice uzavřena pracovní smlouva, avšak uchazeče o zaměstnání shledá následně poskytovatel pracovnělékařských služeb zdravotně nezpůsobilým pro výkon sjednané práce. Jak by měl zaměstnavatel tuto situaci řešit? Lze uvažovat případně též o absolutní neplatnost pracovní smlouvy ve smyslu ustanovení § 588 věta druhá OZ z důvodu, že zavazuje k plnění od počátku nemožnému? 

· Pokud by pracovní poměr vznikl a mohl být zaměstnavatelem rozvázán, např. zrušením ve zkušební době (byla-li sjednána) nebo výpovědí, bude doba do skončení takového pracovněprávního vztahu považována za dobu překážky v práci na straně zaměstnance (bez náhrady mzdy či platu), nebo na straně zaměstnavatele (s jejich náhradou)? 

Stanovisko
· Po nabytí účinnosti (zatím projednávané) nové právní úpravy by měl zaměstnavatel z výše uvedených důvodů velmi zvažovat, zdali přistoupí k podpisu pracovní smlouvy s uchazečem o zaměstnání, aniž by tento prošel už vstupní lékařskou prohlídkou a byl vydán lékařský posudek v tom smyslu, že je k výkonu požadované práce zdravotně způsobilý. Podle názoru Kolegia nelze v tomto případě uvažovat o absolutní neplatnosti pracovní smlouvy z důvodu závazku k plnění od počátku nemožnému, protože v době jejího uzavření nebylo možné takový posudkový závěr předpokládat a není vyloučeno, že uchazeč o zaměstnání jako posuzovaná osoba využije svého práva a podá návrh na přezkoumání lékařského posudku ve smyslu ustanovení § 46 odst. 1 ZSZS a bude mu vyhověno.

· Nejjednodušším způsobem, jak řešit vzniklou situaci, je dohodnout se se zaměstnancem na zrušení pracovní smlouvy. To ale vyžaduje souhlas obou stran pracovní smlouvy a nelze vyloučit, že zaměstnanec na návrh takové dohody nepřistoupí. 

· V úvahu přichází rovněž odstoupení od pracovní smlouvy. Podle ustanovení § 2001 OZ nicméně platí, že od smlouvy lze odstoupit, ujednají-li si to strany, nebo stanoví-li tak zákon. Zaměstnavateli jednak dává ZP zákonný důvod k odstoupení ve svém ustanovení § 34 odst. 3 (a to konkrétně pro případ, že zaměstnanec nenastoupí ve sjednaný den do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci, nebo se zaměstnavatel do týdne nedozví o této překážce), což pro tento účel nemá význam, a jednak je možné před nástupem zaměstnance do práce podle ustanovení § 34 odst. 4 ZP odstoupit od pracovní smlouvy tehdy, pokud se na tom se zaměstnancem výslovně písemně dohodl, třeba v pracovní smlouvě (např. právě pro případ zmíněného posudkového závěru vzešlého ze vstupní lékařské prohlídky). I kdyby již pracovní poměr vznikl, zaměstnanci nesmí zaměstnavatel nástup do práce vůbec umožnit a mohl by tak od pracovní smlouvy odstoupit.

· Jistit se proti popsané situaci může zaměstnavatel rovněž tím, že účinky pracovní smlouvy a tedy vznik pracovního poměru budou dle ustanovení § 548 odst. 2 OZ vázány na odkládací podmínku v tom smyslu, že zaměstnanec bude v rámci vstupní lékařské prohlídky shledán zdravotně způsobilým. Pokud se tak nestane, pracovní poměr nevznikne.

· Jestliže by zaměstnavatel nevyužil výše uvedených možností a pracovní poměr by ke dni sjednanému jako den nástupu do práce vznikl, lze ho zrušit ve zkušební době (pokud byla smluvními stranami dohodnuta) a podle názoru Kolegia lze uvažovat též o výpovědi z pracovního poměru pro nesplňování předpokladu stanoveného právním předpisem pro výkon sjednané práce dle ustanovení § 52 písm. f) ZP. V tomto případě není možné uvažovat o použití výpovědních důvodů dle ustanovení § 52 písm. d) a e) ZP, protože ty vycházejí z toho, že zaměstnanec zdravotní způsobilostí k výkonu sjednané práce disponoval, ale z důvodů spočívajících v jeho nepříznivém zdravotním stavu ji (dlouhodobě) pozbyl. Dobu do skončení pracovního poměru nutno považovat za překážku v práci na straně zaměstnance bez náhrady mzdy (platu), protože byť by zaměstnavatel mohl jinak zaměstnanci přidělovat práci, zaměstnanec ji není schopen v důsledku svého nepříznivého zdravotního stavu vykonávat.

Zapsali: JUDr. Petr Bukovjan a JUDr. Bořivoj Šubrt
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