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PRÁCE
Práce je základní lidská potřeba, která přináší pro většinu lidí nejen zdroj prostředků k obživě, ale zároveň poskytuje uspokojení z dosaženého výsledku určité činnosti, platnost v rámci pracovního kolektivu a v neposlední řadě dává životu pracujícího subjektu řád a vyrovnanost. Práci nazývá každou lidskou činností, která ve svém výsledku vede k přeměně součástí hmotného i duševního světa za pomoci znalosti, schopnosti a dovednosti jedince i kolektivu a samozřejmě i za aktivního využívání neustálého rozvoje vědy a techniky.
Práci můžeme rozlišovat z mnoha pohledů, především rozeznáváme práci jako činnost subjektů samostatně výdělečně činných (podnikatelů) a osob v závislé činnosti (v pracovním poměru). Vedle tohoto základního členění můžeme práci, jako lidskou činnost rozdělit na práci fyzickou (manuální), práci duševní (nehmotnou) a práci smíšenou (iracionální), práci tvůrčí či stereotypní. Jistě bychom byly schopni hovořit i o dalších druzích pracovních činností, ale nás bude v tomto materiálu zajímat závislá práce, konaná fyzickou osobou, v pracovním poměru, ve prospěch osoby (zaměstnavatele), která nabízí možnost konání určité činnosti, pod vedením řídící osoby (podnikatele, vedoucího zaměstnance nebo jiné osoby, která je pověřena organizací a vyhodnocováním činnosti osob, zpravidla jemu podřízených) a za úplatu (mzdu, plat či odměnu z dohod o uzavřených mimo pracovní poměr).
Již od dob postupného přechodu od feudalismu k rannému kapitalismu je zřejmé, že právní vztahy, vznikající při závislé pracovní činnosti, budou nezbytně upraveny právními předpisy, kterými zpočátku byly panovnické edikty (patenty), např. 227/1850 ř.z. Císařský patent, daný dne 20. Prosince 1859, později zákonné předpisy platného práva 65/1965 Sb. Zákoník práce, 262/2006 Sb. Zákoník práce.

ZÁKONÍK PRÁCE 1965-2006
Rok 1965 byl rokem zlomovým. V důsledku politických změn ve společnosti, jako výraz proklamovaného společenského významu pracujících, byl po období druhé světové války vydán nový zákoník práce, zákon č. 65/1965 Sb. Jeho základním vlastnostmi byly jednotnost, komplexnost a úplatnost právní úpravy, kogentnost (přísnost) a samostatnost. Zákoník práce (65/1965 Sb.) byl v době svého vzniku moderním a nadčasovým právním předpisem, ale i přes veškeré pokrokové myšlenky, obsahoval i prvky nucené práce (viz. Učňovské smlouvy). 
Hlavní zásadou a principem  této socialistické právní úpravy je „co není dovoleno, je zakázáno“. Tento právní kodex vydržel s mnoha změnami až do roku 2006. Po jeho publikaci byl v tuzemsku i ve světě oceňován i kriticky hodnocen. Porovnání původního znění Zákoníku práce z roku 1965 s textem téhož zákoníku z roku 2006 ukazuje, jak se společnost vyvíjela a pracovní právo postupně liberalizováno (uvolňovalo k stále větší svobodě). Nutno podotknout, že nejvýraznější změny v oblasti pracovního práva byly provedeny až po roce 1989. V důsledku častých novelizací v celém období platnosti Zákoníku práce došlo k situaci, kdy tento právní předpis nemohl spolehlivě plnit svou funkci právní regulace celé oblasti pracovního práva. Kodex se stal natolik nepřehledným a složitým, že bylo nutné přistoupit k dlouho odkládanému a však nevyhnutelnému kroku, tedy ke zpracování nového a uceleného pracovního právního předpisu (zákoníku práce), který ve svých ustanoveních více a lépe zohlední společenské změny a moderní trendy v úpravě pracovního práva.
K hlavním a stěžejním změnám v oblasti pracovního práva bezesporu přispěly nové zákony číslo 105/1990 Sb., o soukromém podnikání, zákon číslo 1/1991 Sb., o zaměstnanosti a neméně důležité zákony o mzdě, o platu a odstupném.

Zákoník práce z roku 1965 byl již v roce 1989 a následujících letech zastaralý a mnohá právní ustanovení neodpovídala nárokům uskutečňovaného přechodu od socialismu k rannému stádiu kapitalismu. Jeho hlavní myšlenkou bylo, že práce je právem i povinností každé fyzické osoby, což korespondovalo s komunistickým heslem – kdo nepracuje, ať nejí. Politicko společenské změny zahájené v roce 1989 a rozvíjené v následujícím období, zásadním způsobem změnily nazírání společnosti i jednotlivců na celou oblast pracovního práva. Práce je vnímána jako nevyhnutelné právo každého člověka na možnost pracovní činnosti v souladu s vůlí každého jednotlivce a společensko ekonomickými potřebami na výkon určitých druhů manuelní i duševní práce ve veřejném i soukromém zájmu.
Česká republika po vstupu do Evropské unie (01.05.2004) byla „dovedena“ k vypracování nové právní úpravy zákoníku práce, který měl nahradit již zastaralou verzi zákoníku práce, pocházející z roku 1965. Vzhledem k propojení některých Evropských pracovních trhů, tedy volnému pohybu pracovních sil v rámci EU, byla neodkladná harmonizace Českého pracovního práva s Unijním pracovním právem. K přiblížení se tzv. Evropským standardům se náš stát zavázal podpisem a přijetím mezinárodních smluv (např. Úmluvou týkající se diskriminace v zaměstnávání a povolání, Úmluvou č. 171 o noční práci, Úmluvou o odstranění nucené práce).

Vytvoření nového kodexu pracovního práva bylo nemalou měrou podpořeno zejména ekonomickými, sociálními, politickými a společenskými změnami, které nastaly po pádu komunistického režimu v naší zemi. Velký rozmach soukromých podnikatelských aktivit, otevření hranic zahraničním podnikatelským subjektům a cizozemským pracovním silám, zadal podnět k přehodnocení některých právních norem, které nebyly v souladu s nově nastoleným demokratickým režimem.

První i když jen částečné, novelizace Zákoníku práce byly přijaty již v roce 1991. Další rozsáhlejší úpravy pak následovaly v letech 1994 až 2004 (např. zákon č. 74/1994 Sb. O doplnění ZP, zákon č. 155/2000 Sb. o změně ZP, zákon č. 46/2004 Sb. o změně ZP a zákon 436/2004 Sb. o změně zákonu v souvislosti s přijetím zákona o zaměstnanosti.

Současně platný Zákoník práce 262/2006 Sb. přinesl několik  koncepčních změn

HLAVNÍ KONCEPČNÍ ZMĚNY NOVÉHO ZÁKONÍKU PRÁCE

· Vztah k občanskému zákoníku. Možnost aplikace ustanovení občanského zákoníku v případech, kdy to zákoník práce výslovně stanoví (tzv. metoda delegace).

· Co není zakázáno, je dovoleno. Jsou výslovně uvedeny případy, kdy práva nebo povinnosti v pracovněprávních vztazích nemohou být upravena odchylně.

· Odměňování, cestovní náhrady. Dříve byla tato oblast pracovního práva upravena samostatnými právními předpisy, nyní je součástí nového zákoníku práce.

· Bezpečnost a ochrana zdraví při práci. Zákoník práce obsahuje základní úpravu této problematiky. Podrobněji je tato oblast zpracována v samostatném zákoně.

· Rovné zacházení a zákaz diskriminace. Problematika rovného zacházení a zákazu diskriminace předpokládá přijetí samostatné právní úpravy – speciálního zákona (tzv. antidiskriminační zákon).

             Tyto změny lze charakterizovat tak,  že v pracovněprávním vztahu lze dohodnout či smluvně upravit vše, co není výslovně zakázáno v zákoně a vyjednané podmínky nejsou v rozporu s obsahem a zásadami pracovního práva. Tato zásada dává velmi široké pole působnosti při sjednávání optimálního nastavení pracovněprávních vztahů mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. 

Zákoník práce v platném znění důsledně uplatňuje princip smluvní volnosti. Je proto mnohem snazší vyjednání oboustranně přijatelných podmínek vzájemného pracovně právního vztahu. Přes toto konstatování však není opomíjena ochrana slabšího účastníka pracovněprávního vztahu – tj. zaměstnanců. Ochranná funkce je plněna jednak jednotlivými ustanoveními zákoníku práce (např. povinné přestávkami v práci) a dále pak zvláštními předpisy upravující tuto problematiku, například předpisy o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci, předpis o pracovních podmínkách žen, mladistvých a osob zdravotně postižených. Ochranná funkce pracovního práva je patrná i v postavení zaměstnance v případě skončení pracovního poměru jednostranným právním úkonem  zaměstnavatele či zaměstnance.

Další pozitivní změnou je možnost odchýlení se od některých ustanovení Zákoníku práce, pokud je takové odchýlení ve prospěch zaměstnance. Není však možné se odchýlit smluvním ujednáním zaměstnance a zaměstnavatele od kogentní ( pevné ) právní úpravy zákoníku práce. Například nelze sjednat delší zkušební dobu, než uvádí zákoník práce či ujednat nižší ohodnocení odvedené práce, než je zákonem stanovena minimální mzda. Za neplatný by byl dále považován i právní úkon, jímž by se zaměstnanec předem vzdal svých práv. Oproti původnímu zákoníku práce z roku 1965, jehož základní filozofií bylo – co není dovoleno, je zakázáno, se jedná o zásadní změnu v pojetí tohoto právního předpisu. Zákonodárci se snažili o liberálnější pojetí pracovního práva, ale tento přístup u některých zaměstnavatelů a především zaměstnanců vyvolává pocit nesrozumitelnosti, bezradnosti a chaosu. Zaměstnanci a mnohdy i zaměstnavatelé nevědí, jaké by mělo obsahově být jejich ujednání nad rámec zákoníku práce. 

Nová úprava pracovněprávních vztahů je také nově těsněji provázána s občanským zákoníkem. Nynější vazba spočívá v tom, že některá práva a povinnosti vyplývající z pracovněprávních vztahů mohou být upraveny podle znění občanského zákoníku (40/1964 Sb.), umožňuje-li to nebo výslovně stanoví Zákoník práce. Ustanovení Občanského zákoníku nelze k řešení pracovně právních vztahů použít substitučně ( zástupně ), ale pouze tam kde je tzv. princip delegace výslovně stanoven  Zákoníkem práce.

Nový zákoník práce však při konfrontaci s praxí ukázal některá „ hluchá“ či nepropracovaná místa.  Proto na základě tlaku laické i odborné veřejnosti byla zákonodárcem přijata první novelizace Zákoníku práce  tzv. technickou novelou  (zákon 326/2007 Sb.). Jednalo se především o změny týkající se oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.   Novelizace se 
dále dotýká ustanovení o odměně (mzdě nebo platu) při výkonu jiné práce. Jde o situace, kdy zaměstnanec nemůže z objektivních důvodů vykonávat v pracovní smlouvě sjednaný druh práce a zaměstnavatel jej v souladu s ustanoveními (§ 41 odst. 1 písm. a) až d), odst. 4 a 5) zákoníku práce převede na jinou práci. V případě, kdy je tento výkon práce ohodnocen nižší odměnou, náleží zaměstnanci doplatek do výše průměrného výdělku, kterého dosahoval před převedením na jinou práci. Technická novela upřesňuje ve kterých případech převedení na jinou práci má zaměstnanec nárok na příslušný doplatek. Technickou novelou bylo dále provedeno několik drobných legislativně technických úprav a také zpřesnění definic některých pojmů (např. zvlášť odborně způsobilý zaměstnanec namísto odborně způsobilém zaměstnanci).
K některým nedostatkům Zákoníku práce 262/2006 Sb.,  se, prostřednictvím Ústavní stížnosti na zrušení některých ustanovení nového zákoníku práce vyjádřila i skupina poslanců Poslanecké sněmovny Parlamentu České republiky. 

Ústavní soud svým nálezem některá ustanovení Zákoníku práce zrušil .  Ustavní soud přisvědčil návrhu na zrušení ustanovení § 2, odst. 1 zákoníku práce, s výjimkou věty první a čtvrté, přičemž konstatoval, že výše uvedené ustanovení je pro adresáty komplikované a do značné míry i neurčité. V důsledku zvolené legislativní techniky lze na mnoha místech Zákoníku práce jen velmi obtížně usuzovat na to, jaký zákaz chtěl vlastně zákonodárce vyjádřit. Ústavní soud neshledal důvody ke zrušení všech navrhovaných ustanovení a přisvědčil pouze části z nich.
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ZÁKLADNÍ POJMY
a) Pracovní poměr – patří mezi základní pracovněprávní vztahy, je nejčastějším a nejtypičtějším pracovněprávním vztahem
. Z tohoto vztahu vyplývají různá práva a povinnosti pro zaměstnavatele a zaměstnance. obě zmíněné strany, z nichž mnohá jsou ukotvena v hlavním právním kodexu, jímž je zákoník práce, nebo v souvisejících zákonech, kterými jsou v prvé řadě zákon 40/1964 Sb. Občanský zákoník, zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, 309/2006 Sb. kterým se upravují další požadavky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci v pracovněprávních vztazích a o zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při činnosti nebo poskytování služeb mimo pracovněprávní vztahy (zákon o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci), zákon 101/2000 Sb. o ochraně osobních údajů a další. Dále pak jsou to různá nařízení vlády a vyhlášky související s pracovním právem a zákoníkem práce. Neopomenutelnými prameny jsou Listina základní práv a svobod, směrnice Evropského společenství a úmluvy Mezinárodní organizace práce, které se promítají do zákoníku práce a souvisejících předpisů a tím dotvářejí celek právního odvětví. 

b) Pracovní smlouva – je dvoustranný právní úkon, jehož základem je souhlasný dobrovolný vzájemný projev vůle zaměstnance a zaměstnavatele směřující ke vzniku pracovního poměru
. Pracovní smlouva je platná v okamžiku podpisu oběma stranami pracovněprávního vztahu. V účinnost vstupuje pracovní smlouva dnem nástupu zaměstnance do zaměstnání, tedy dnem, který si smluvní strany v pracovní smlouvě ujednaly. 

c) Dohoda o rozvázání pracovního poměru – pracovní poměr může skončit na základě souhlasného projevu vůle obou subjektů pracovního poměru. Patří mezi formálně nejjednodušší a nejčastěji používaný způsob ukončení pracovního poměru
 oboustranným projevem vůle účastníků.

d) Výpověď – jednostranný právní úkon, představující další způsob skončení pracovního poměru na základě projevu vůle jednoho subjektu, bez závislosti na projevu vůle druhého subjektu
.

e) Okamžité zrušení pracovního poměru – je výjimečný způsob ukončení pracovního poměru používaný na základě zákonem jasně stanovených důvodů na straně jedné nebo druhé smluvní strany  pracovního poměru. 

f) Zrušení pracovního poměru ve zkušební době – je způsob ukončení pracovního poměru v období maximálně tří měsíců po jeho vzniku, projevem kterékoliv ze smluvních stran, bez udání důvodu. 

g) Skončení  pracovního poměru na dobu určitou  -  skončí  uplynutím  doby sjednané v pracovní smlouvě. 

h)  Skončení  pracovního  poměru cizince nebo fyzické osoby bez státní příslušnosti -  končí automaticky zánikem jeho oprávnění k pobytu na území České republiky.

VZNIK PRACOVNÍHO PROCESU
Pracovní poměr vzniká na základě toho, že se na trhu práce sejde poptávka po volné pracovní síle  s nabídkou pracovně nezařazených fyzických osob.  Budoucí zaměstnanec poskytuje své „zboží“ v podobě znalostí a dovedností, které může potencionálnímu zaměstnavateli nabídnout, a opačně budoucí zaměstnavatel nabízené „zboží“ poptává. Pokud se obě strany dohodnou na spolupráci, dochází ke sjednání pracovně-právního vztahu, založeného pracovní smlouvou. Ve zvláštních a výjimečných případech  vznikne pracovní poměr jmenováním
. Pracovní poměr je založen podpisem pracovní smlouvy  a vzniká dnem, který byl sjednán v pracovní smlouvě, jako den nástupu do práce
.
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Pracovní smlouva musí obsahovat základní údaje, jako každá jiná občanskoprávní  smlouva  a  další  ujednání, která určuje zákoník práce. Podle paragrafu 34, odstavce 1, zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, musí pracovní smlouva obsahovat následující  povinné údaje

- druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele  konat 

- místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce vykonávána

- den nástupu do práce

Výše uvedené podstatné náležitosti pracovní smlouvy jsou rozhodující pro to, aby pracovní smlouva mohla plnit svou funkci, tj. založit konkrétní pracovní poměr
, jako právní vztah, v němž jedna strana nabízí a prodává svou pracovní schopnost a druhá strana tuto schopnost využívá za úplatu.

Pokud v pracovní smlouvě chybí některá z výše uvedených povinných náležitostí, stává se tím smlouva neplatnou. Pracovní smlouva zpravidla obsahuje i další ujednání, která smluvní strany považují za  důležité  a pracovní poměr  konkretizující, na nichž se účastníci smlouvy dohodnou.  
Jedná se zejména  o :

[image: image6.jpg]- stanovení mzdy nebo platu a způsobu jejího vyplácení

- trvání pracovního poměru

- zkušební doba

- pracovní doba

- náplň práce 
ale také

· služební nároky

· práva a povinnosti stran

· konkurenční doložku

· příplatky za používání vlastního nářadí
      méně závažná ujednání 

· užívání  předepsaného  pracovního oděvu

· stanovení sociálních výhod

· a další oboustranně sjednané vztahy

DOBA TRVÁNÍ ZALOŽENÉHO PRACOVNÍHO POMĚRU

Pracovní smlouva, vzniká písemnou pracovní smlouvou, která určuje vedle řady důležitých ujednání i dobu, po kterou bude pracovní poměr trvat.  Pracovní smlouva  na dobu určitou zakládá pracovní poměr, který je časově ohraničen. Může se jednat o časové omezení, kdy je ve smlouvě přesně dána doba trvání pracovního poměru ( konkrétní datum ),  nebo se může jednat o jiné určení, kdy pracovní poměr skončí splněním zadané práce či  jiné vymezení právní skutečností ( nástup zaměstnankyně z mateřské dovolené ). Z uvedeného musí být zřejmé, kdy daný pracovní poměr skončí i bez  datového vymezení. 

Pracovní smlouva na dobu určitou může být mezi shodnými účastníky pracovního poměru nesmí  být uzavírána  opakovaně bez omezení tak,  aby nedocházelo k řetězení časově omezených pracovních poměrů.  Opakované  uzavírání pracovních poměrů na dobu určitou, nebo jednoho pracovního poměru  na dobu určitou  mezi týmiž účastníky, je možné sjednat nejvýše na dobu dvou let , ode dne vzniku prvního takového pracovního poměru. 

Tento druh pracovní smlouvy je často využíván zaměstnavateli pro zaměstnance, kteří konají sezónní práce. Jedná se většinou o oblast zemědělství nebo stavebnictví. Pracovní poměry na dobu určitou bývají dosud často nepřesně označovány jako „brigády“. Jedná se však o termín, který se v našem pracovním právu nevyskytuje
. 

Smlouvu na dobu určitou hojně využívají zaměstnavatelé při uzavírání smlouvy se zaměstnancem, který nastupuje do firmy z důvodu náhrady dočasně dlouhodobě nepřítomného zaměstnance.  Pracovním poměrem na dobu určitou zaměstnavatelé často uměle prodlužují zkušební dobu, nebo vyčkávají, až zaměstnanec splní určitou podmínku, např. vzdělání.  Tento způsob  využití  pracovního poměru na dobu určitou není  v rozporu se zákonem, ale  zaměstnanec  na něj přistupuje především proto, že uzavření pracovního poměru  nezbytně potřebuje. 

           Zaměstnavatel  nemá povinnost  zaměstnance upozornit na konec sjednané doby  pracovního poměru na dobu určitou, ale musí zabránit  tomu, aby zaměstnanec  po uplynutí  doby v práci nepokračoval.  Pokud by  k takové situaci došlo, vznikl by pracovní poměr na dobu neurčitou  tzv. konkludentním způsobem   (  jinak než výslovně ). 

Druhým způsobem časového  vymezení trvání  pracovní smlouvy  je  pracovní smlouva na dobu neurčitou.  Jedná se o pracovní smlouvu, která je zákoníkem práce preferována, což vyplývá ze samotného faktu, že pokud ve smlouvě není definována doba jejího trvání, jedná se o pracovní poměr uzavřený  na dobu neurčitou. Zaměstnanci, stejně jako zákonná úprava,  upřednostňují pracovní smlouvu na dobu neurčitou. Doba trvání pracovního poměru nepatří mezi podstatné náležitosti  pracovní smlouvy, a tudíž se ve smlouvě samotné nemusí vůbec uvádět.

V některých případech, které vyplývají ze zákoníku práce, má zaměstnavatel povinnost uzavřít se zaměstnancem smlouvu na dobu neurčitou. Týká se to především situací, kdy je vyčerpána možnost opětovně uzavřít smlouvu na dobu určitou. 
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JINÉ ZPŮSOBY UZAVŘENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU

Vedle klasického uzavření pracovní smlouvy, která zakládá pracovní poměr může pracovně právní vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem  vzniknout v důsledku jmenování či volby. Podmínky vzniku pracovního poměru volbou či jmenováním, jsou upraveny zvláštními právními předpisy, stanovami právnických osob, popřípadě usneseními příslušných orgánů.
Volba 
Základním předpokladem vzniku pracovního poměru volbou, je samotný akt volby, který předpokládá jednak rozhodnutí zaměstnavatele, že konkrétní pracovní místo bude obsazeno volbou, to je výběrem z více kandidátů, kteří musí splňovat určitá kriteria jak např, vzdělání, praxi, speciální dovednost apod.  Volbu provádí  užší nebo širší kvorum volitelů, které zpravidla stanoví  právní předpis, nebo  zaměstnavatel. Druhým předpokladem vzniku pracovního  poměru volbou je  souhlas  každého  voleného  kandidáta s tím, že pokud bude zvolen, převezme pracovní  místo, k jehož obsazení volba směřuje. Za souhlas může být považován již samotný aktivní přístup zaměstnance nebo budoucího zaměstnance  a jeho ochota se o danou pozici ucházet. 
Podle platné právní úpravy je výsledek volby pouze předpokladem k tomu, že se zvoleným  uchazečem o  pracovní místo  může být uzavřena pracovní smlouva, nebo změněna  již existující smlouva o pracovním poměru. 

Jmenování
Dalším způsobem vzniku pracovní smlouvy a tím následného pracovního poměru je jmenování  fyzické osoby do  vedoucí pracovní funkce. Tímto způsobem vznikla pracovní poměr vždy jen u vedoucích zaměstnanců, jako například vedoucích organizačních složek, náměstků ředitelů, vedoucích větších, vnitřně organizaovaných kolektivů a podobně. Podle nové platné právní úpravy může být pracovní poměr založen jmenováním pouze u vedoucích pracovníků vyjmenovaných v paragrafu 33, odstavce 3, zákoníku práce,  kterými jsou :

- organizační složky státu

- organizačního útvaru organizační složky státu

- organizačního útvaru státního podniku

- organizačního útvaru státního fondu

- příspěvkové organizace

- organizačního útvaru v Policii České republiky

Zvláštní právní předpisy též vymezují  osobu nebo orgán zmocněné k jmenování a odvolání vedoucích pracovníků,. Zákoníkem práce je rovněž určeno, kdo  jmenování a odvolání fakticky provede. Jedná se především o vedoucí zaměstnance nadřízené organizační složky státu, ředitele státního podniku, vedoucí státního fondu nebo příspěvkové organizace a dále zřizovatel příspěvkové organizace nebo policejní prezident. U zaměstnavatele, který je právnickou osobou, je jmenování nebo odvolání zaměstnance z vedoucí funkce platné pouze v případě, kdy bylo provedeno statutárním orgánem, a u zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, samotným zaměstnavatelem.
Vedoucími pracovními místy  jsou  pracovní posty v přímé řídící působnosti

· statutárního orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba

· zaměstnavatele, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba

Místa v přímé řídící působnosti vedoucího zaměstnance, přímo podřízeného

· statutárnímu orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba 

· zaměstnavateli, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba, 
za podmínky, že tomuto vedoucímu zaměstnanci je podřízen další vedoucí zaměstnanec
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Součinnost  budoucího zaměstnavatele a zaměstnance před uzavřením pracovní smlouvy 

Nový zákoník práce poprvé od zákonné úpravy pracovních vztahů  v poválečných dějinách  pracovního práva  definuje  povinnosti  zaměstnavatele před  uzavřením pracovní smlouvy.  Především je zaměstnavatel, který hodlá  přijmout nového zaměstnance  povinen jasně  definovat veškeré požadavky a podmínky stanovené zákonem či zaměstnavatelem  k obsazení pracovního místa.   Od uchazeče o zaměstnání smí  budoucí zaměstnavatel  požadovat  informace o jeho osobě, ale výhradně jen takové, které nezbytně  souvisejí s uzavřením pracovní smlouvy. 


Před uzavřením pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen seznámit fyzickou osobu - uchazeče o zaměstnání  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. 

            Zdravotní vstupní prohlídku  může zaměstnavatel na zaměstnanci požadovat jen tehdy, pokud to stanoví zvláštní právní předpis.  Nic však nebrání tomu, aby budoucí zaměstnanec  předložil budoucímu zaměstnavateli  zdravotní potvrzení  např.o tom, že uchazečka o zaměstnání  není gravidní.  Pokud by  uchazeč o zaměstnání  předložení takového potvrzení odmítl, nemůže se  takové odmítnutí  stát důvodem k odmítnutí  uzavření  pracovní smlouvy. 

               Výběr nových zaměstnanců  nesmí být v žádném případě zatížen jakýmkoli druhem diskriminace , která spočívá například  v odmítání žen, věřících nebo naopak  nevěřících,  osob s odlišnou sexuální  orientací, politickým vyznáním  či jinými  specifiky, u nichž nemůže zaměstnavatel  nezvratně prokázat, že by bránily výkonu pracovní činnosti o kterou se uchazeč o zaměstnání uchází. 

OBSAH PRACOVNÍ SMLOUVY
                Mimo výše zmíněných podstatných ujednání pracovní smlouvy – druh sjednané práce, místo výkonu práce a den nástupu do zaměstnání – jejichž absence by činila pracovní smlouvu neplatnou, může pracovní smlouva obsahovat další méně závažná, ale důležitá ujednání. Podmínkou jejich zařazení do pracovní smlouvy je oboustranná dohoda zaměstnavatele a zaměstnance.  

Konkurenční doložka
           Zákoníkem práce upravené, ale dnes již málo užívané ujednání stran je  konkurenční doložka.  Jedná se o oboustrannou dohodu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, ze které oběma zúčastněným stranám vyplývají určité povinnosti. Ze zákona je vyžadována písemná  forma, přičemž  její  nedodržení  má za následek její neplatnost. 

Konkurenční doložkou se zaměstnanec  zavazuje po určitou dobu od skončení pracovního poměru (maximálně po dobu 1 roku) zdržet se výkonu obdobné výdělečné činnosti jakou provozuje zaměstnavatel a nebo takové výdělečné činnosti, která by měla vůči bývalému zaměstnavateli soutěžní povahu. Zaměstnavatele se zavazuje vyplatit zaměstnanci přiměřené peněžité vyrovnání kompenzující sjednané omezení  za každý měsíc dodržení této dohody. Přiměřeným peněžitým vyrovnáním je zákonem stanovená minimální částka ve výši průměrného měsíčního výdělku
, přičemž horní hranice peněžitého vyrovnání není stanovena. 
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Změny platné pracovní smlouvy

Jak výše uvedeno, pracovní poměr je  založen na stabilním,  smluvním pracovně právním vztahu který je možné měnit jen na základě dohody smluvních stran, nebo podle  právní úpravy v zákoníku práce ( 262/2006 Sb. ).  Těchto zásad možné změny smluvních ujednání je dnes, v době vzrůstu nezaměstnanosti, poklesu poptávky po pracovní síle na trhu práce, velmi často ze strany  tuzemských i zahraničních zaměstnavatelů  porušována.  Zaměstnavatelé zneužívají obavy zaměstnanců ze ztráty zaměstnání a  jednostranně mění , nebo  doplňují  ujednání se zaměstnancem  v pracovní smlouvě či jiných pracovně právních dokumentech a zaměstnanec takovou změnu podepíše, v domnění, že si tak udrží zaměstnání. 

Zákoník práce ve svých paragrafech  40 – 47 uvádí jak lze  obsah pracovní smlouvy měnit.  Můžeme říci, že zaměstnavatel je za určitých podmínek  povinen  změnit  některá ustanovení pracovní smlouvy, např. pracovní zařazení  podle závazného rozhodnutí  orgánů zdravotní péče. V jiných případech  zaměstnavatel změnu provést může a nemusí  a  v ostatních případech je změnu povinen předem se zaměstnancem  sjednat novou část pracovní smlouvy. 

Povinnosti zaměstnavatele
Ze silnějšího postavení zaměstnavatele v pracovněprávním vztahu vzniká i více povinností. Dělí se na povinnosti zaměstnavatele před a po uzavření pracovní smlouvy. 

Před uzavřením pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen seznámit fyzickou osobu s právy a povinnostmi, které by pro ni z pracovní smlouvy, popřípadě ze jmenování na pracovní místo vyplynuly, s pracovními podmínkami a podmínkami odměňování, za nichž má práci konat, a s povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních předpisů vztahujících se k práci, která má být předmětem pracovního poměru
.

Zároveň je zaměstnavatel povinen v některých případech, které jsou stanoveny zvláštním právním předpisem, zajistit, aby se budoucí zaměstnanec před uzavřením pracovní smlouvy podrobil vstupní zdravotní prohlídce. V případě, kdy není zvláštním právním předpisem stanovena vstupní zdravotní prohlídka, zaměstnavatel ji může vyžadovat jako podmínku pro vznik pracovního poměru.

Po vzniku pracovního poměru následují další povinnosti, mezi něž patří například

- přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy 

- uhradit zaměstnanci odměnu za vykonanou práci

- vytvářet podmínky pro úspěšné plnění pracovních úkolů zaměstnancem

- dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy (příp. kolektivní či pracovní smlouvou)

- dodržování bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

Zaměstnavatelé jsou mimo jiné povinni pečovat o vytváření a rozvíjení pracovněprávních vztahů na pracovišti v souladu se zákoníkem práce, s ostatními právními předpisy a s dobrými mravy
.

         Pro zaměstnavatele vznikají spolu s  uzavřením nového pracovního poměru další povinnosti:.

· řádné přihlášení zaměstnance u příslušné zdravotní pojišťovny

· přihlášení zaměstnance na úřad správy sociálního pojištění

· seznámit zaměstnance se všemi právními předpisy, které se váží k výkonu jeho pracovní činnosti

Z platně uzavřeného pracovního poměru vyplývá pro zaměstnavatele trvalá povinnost  za své zaměstnance řádně a včas platit zdravotní a sociální pojištění a dále pak odvádět zálohy na daň z příjmů. 

Osobě, která má alespoň jednoho zaměstnance vzniká také povinnost platby zákonného pojištění odpovědnosti zaměstnavatele, pro případ škody způsobené zaměstnanci při pracovním úrazu nebo nemocí z povolání.  Tato platba je povinná a zajišťuje zaměstnance pro případ, že zaměstnavatel není schopen platit  náhrady, vzniklé z pracovního úrazu, nemoci z povolání či v případě překročení povolené expozice na pracovišti. 

Vzhledem k právní úpravě platby zdravotního pojištění za zaměstnance, je povinností zaměstnavatele i přesto, že v době, kdy zaměstnanec čerpal volno bez náhrady mzdy, nepracoval, a tudíž nepřinášel firmě žádný užitek, natož zisky, platit za tohoto zaměstnance zdravotní pojištění.

Podle paragrafu 147 zákoníku práce, však může zaměstnavatel zaměstnanci srazit pouze srážky ze mzdy v tomto ustanovení vyjmenované. Jedná se o srážky stanovené zákonem (např. daně, platby sociálního, zdravotního a důchodového pojištění) nebo prováděné na základě výkonu rozhodnutí o srážkách podle rozhodnutí soudu, nebo správního orgánu.  Dále pak dává zákoník práce možnost zaměstnavateli se zaměstnancem uzavřít dohodu o srážkách ze mzdy podle paragraf 327, je pak tedy možné tyto srážky provést ze mzdy, platu či odměny z dohod zaměstnance. 

Mezi další povinnosti zaměstnavatele patří zajištění tzv. závodní preventivní lékařské péče o zaměstnance (zajištění „závodního lékaře“). Tato povinnost je dána zákoníkem práce a dalšími souvisejícími předpisy, jako jsou směrnice Ministerstva zdravotnictví č. 49/1967 Sb., zákon č. 20/1966 Sb. o péči o zdraví lidu, zákon č. 258/2000 Sb. o ochraně veřejného zdraví. 

V nové právní úpravě se opětovně setkáváme s ustanovením upravující zákaz diskriminace, který má být podrobněji upraven v připravovaném tzv. antidiskriminačním zákoně. Ten však dosud nebyl schválen, a proto si účastníci pracovněprávního vztahu musí vystačit s poněkud kusými ustanoveními zákoníku práce. 
Při skončení pracovního poměru by se mohlo zdát, že povinnosti zaměstnavatele končí, ale není tomu tak. Akt ukončení pracovního poměru vyvolává další povinnosti zaměstnavatele, mezi kterými jsou například povinnost zaměstnavatele vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání, tzv. zápočtový list, potvrzení o zdanitelných příjmech a sražených daňových zálohách, na žádost zaměstnance vystavit pracovní posudek a dále pak k určitému dni provést jeho odhlášení u příslušné zdravotní pojišťovny a správy sociálního zabezpečení.

V rámci Hlavy III Základní zásady pracovněprávních vztahů, paragrafu 13, zákoníku práce jsou vyjmenovány pouze povinnosti vztahující se k zaměstnavateli. Povinností zaměstnance, jsou  v novém zákoníku práce nepřehledně zakomponovány do více částí pracovněprávního kodexu.

Zaměstnanci mají především povinnost, dbát  na oprávněné zájmy zaměstnavatele, jimiž jsou především řádné hospodaření se svěřenými prostředky, dodržování právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci, využívání pracovní doby a výrobních prostředků k vykonávání svěřených prací. Zaměstnanec je povinen si počínat tak, aby nedocházelo ke škodám na zdraví spolupracovníkům  či majetku zaměstnavatele. V praxi se lze setkat s tím, že tyto povinnosti jsou sjednány smluvně v pracovní smlouvě, pracovním řádu nebo kolektivní smlouvě. 
Odměňování za práci
Jedním z charakteristických rysů individuálních pracovně-právních vztahů je jejich úplatnost
.  Tedy výkon jakékoliv činnosti pracovně-právního charakteru  bez stanovené odměny, nemůže být  pracovním poměrem ve smyslu zákona. Důležitou, nicméně nikoli obligatorní, součástí pracovní smlouvy je údaj o mzdě, platu či odměně z dohod. Platná právní úprava rozlišuje mezi pojmy mzda a plat, podle toho, které subjekty je vyplácejí
.
Při odměňování za vykonanou práci se v rozhodující většině jedná o finanční plnění.  V určitých oboustranně dohodnutých případech je možné část či celou odměnu za práci vyplácet  v nepeněžní podobě, tzv. naturální mzdě  ( např. zemědělské produkty, levnější odběr energii pro zaměstnance,  deputátní uhlí pro horníky apod. )

Odměna za práci se vyplácí  v českých korunách, ale smluvní strany se mohou dohodnout  i na výplatě v jiné měně.  Zákoník práce stanoví  výplatu  odměny za práci  v hotovosti , ale většina zaměstnavatelů i zaměstnanců dnes  preferují převod z účtu na účet.
MZDA

Mzdou je nazývána zpravidla peněžitá odměna  sjednaná se zaměstnancem vykonanou práci pro zaměstnavatele, který je podnikatelským subjektem. 

Základní mzdové formy

· [image: image8.jpg]časová (měsíční, hodinová)

· úkolová

· podílová či provizní

· smíšená (kombinace výše uvedených mzdových forem)

Složky mzdy 

· pevná (základní)

· pohyblivá (fakultativní) – nároková/nenároková

MINIMÁLNÍ MZDA

V rámci ochrany slabšího účastníka pracovněprávního vztahu je zákoníkem práce stanovena tzv. minimální výše peněžního plnění – minimální mzda, kterou je nejnižší přípustná výše odměny za vykonanou práci (tj. nejnižší cena práce). Sazba minimální mzdy je každoročně stanovována vládou na základě vývoje mezd a spotřebitelských cen. Pro rok 2008 a 2009 je výše minimální mzdy stanovena vládním nařízením na částku 8 000 Kč za měsíc nebo 48,10 Kč za hodinu. 

ZARUČENÁ MZDA

Další změnou v novém zákoníku práce č. 262/2006 Sb., oproti původnímu znění, je novinka zaručená mzda. 

Z pohledu zaměstnanců se jedná o pozitivně hodnocené ustanovení nové právní úpravy, které se tak stává dalším ochranným prvkem ekonomicky slabšího účastníka pracovního poměru. Institut zaručené mzdy byl pravděpodobně zaveden z důvodů častého zneužívání minimální mzdy ze strany zaměstnavatelů.

Tabulka č. 1: Nejnižší úrovně zaručené mzdy

	Skupina 

Prací
	Nejnižší úroveň zaručené mzdy

 v Kč za hodinu       v Kč za měsíc

	1.
	48,10
	8 000

	2.
	53,10
	8 900

	3.
	58,60
	9 800

	4.
	64,70
	10 800

	5.
	71,50
	12 000

	6.
	78,90
	13 200

	7.
	87,10
	14 600

	8.
	96,20
	16 100


Zdroj: Nařízení vlády č. 567/2006 Sb.

Zaručená mzda je v podstatě nejnižší možné ohodnocení zaměstnancem odvedené práce, odvozené na základě její složitosti, odpovědnosti a namáhavosti. Výše uvedená tabulka znázorňuje vládním nařízením č. 567/2006 Sb. stanovené skupiny prací, v rámci nichž jsou navíc odstupňované úrovně zaručené mzdy dle jednotlivých platových tříd. Nejnižší úroveň zaručené mzdy je shodná s měsíční minimální mzdou stanovenou příslušným vládním nařízením.

MZDOVÝ VÝMĚR

Nová právní úprava zákoníku práce přinesla zaměstnavatelům možnost stanovit zaměstnanci mzdu tzv. mzdovým výměrem, což je jednostranný právní úkon  stanovující či upravující  výši mzdy zaměstnavatelem. Mzdový výměr je jednostranný právní úkon, vycházející z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, mzdové tabulky, nebo jiného předpisu upravující problematiku stanovení odměny za odvedenou práci. Zaměstnavatel má povinnost zaměstnance před podpisem pracovní smlouvy, nebo před změnou mzdového výměru, informovat o výši odměny, popřípadě podle kterého právního předpisu mu bude odměna za vykonanou práci stanovena. Pokud je výměr v souladu se zákonem stanoveným minimem, neexistuje pro zaměstnance prakticky žádný obranný prostředek proti svévolnému snižování mzdy ze zaměstnavatelovy strany. 

Pokud se ale jedná o stanovení mzdy tzv. mzdovým výměrem, který podle dohody obou stran je  nedílnou součástí pracovní smlouvy, pak je otázkou diskuse, zda se jedná skutečně o mzdový výměr nebo o mzdové ujednání v pracovní smlouvě. I zde platí, že název dokumentu není rozhodující, ale  jeho funkčnost se řídí obsahem takového dokumentu.  
Zneužití postavení zaměstnavatele se dá očekávat zvláště v případech propouštění zaměstnanců. Zaměstnavatel je formou snížení mzdového výměru donutí k „dobrovolnému“ rozvázání pracovního poměru 

PLAT

Zaměstnancům pracujícím u rozpočtových, příspěvkových a nepodnikatelských subjektů, které se řídí centrální právní úpravou odměňování, není vyplácena mzda, ale plat. Tato úprava se vztahuje i na zaměstnavatele, který je orgánem nebo organizací, které jsou financovány jako rozpočtové organizace. Těmito zaměstnavateli jsou například 

· stát

· územní samosprávný celek

· státní fond

· příspěvková organizace

Níže uvedená tabulka uvádí zákoníkem práce tabulkové rozdělení do platových tarifů, které se dělí na 16 tříd a dále pak na platové stupně, do kterých jsou zaměstnanci rozděleni podle dosaženého vzdělání, náročnosti a složitosti druhu práce sjednané v pracovní smlouvě a dosavadní praxe. Jednotliví zaměstnanci a jejich schopnosti jsou formou osobních příplatků, zvláštního příplatku, příplatku za vedení a nebo přiznáním hodnostního příplatku hodnoceni individuálně. Výši platu určuje zaměstnanci zaměstnavatel podle zákoníku práce, prováděcího nařízení vlády a v jejich mezích podle kolektivní smlouvy, popřípadě vnitřního předpisu, nestanoví-li zvláštní zákon jinak
.
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Tabulka č. 2: Stupnice platových tarifů                                                
	Platová třída
	Platový tarif v Kč měsíčně

	1
	5 460

	2
	5 910

	3
	6 420

	4
	6 920

	5
	7 530

	   6
	8 190

	7
	8 840

	8
	9 600

	9
	10 410

	10
	11 320

	11
	12 280

	12
	13 290

	13
	14 450

	14
	15 660

	15
	16 970

	 16
	18 540


Zdroj: Zákon č. 262/2006 Sb. zákoník práce, § 123, platové tarify

Příjem zaměstnance, pro který není podkladem samotný výkon práce, není mzdou, platem ani odměnou z dohod. V tomto případě hovoříme např. o odstupném, cestovních náhradách, náhradě mzdy atp.

ZMĚNY PRACOVNÍHO POMĚRU

Ke změně pracovního poměru dochází buď na základě dvou-stranného právního úkonu, tedy dohody účastníků pracovní smlouvy, nebo na základě jednostranného právního úkonu zaměstnavatele
, o kterém musí být zaměstnanec předem informován.  K jednostranné změně pracovní smlouvy může zaměstnavatel přistoupit pouze v případech taxativně uvedených v zákoníku práce, který uvádí pouze změnu druhu práce a místo výkonu práce.
Ke změně pracovního poměru obvykle dochází sjednáním písemného dodatku k pracovní smlouvě. Zákoník práce vyžaduje písemnou formu některých právních úkonů a nesplněním této podmínky se zaměstnavatel vystavuje možnosti sankce, ze strany Inspektorátů práce, ale nikoliv neplatnosti dohody. Nedůslednost zákonné úpravy ohledně sankcí za nedodržení písemné formy např. změny pracovní smlouvy, je určitým nedostatkem a v praxi tak toto ustanovení není  příliš účinné. Ke změně pracovní smlouvy dochází i tehdy, mění-li se pracovní smlouva sjednaná na dobu určitou na pracovní smlouvu sjednanou na dobu neurčitou
.
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PŘEVEDENÍ NA JINOU PRÁCI

Některé podmínky budoucí změny pracovněprávních vztahů mohou být zakotveny již v pracovních smlouvách a dohodách konaných mimo pracovní poměr. Hmotně právní podmínka právně účinného převedení zaměstnance na jinou práci je splněna nejenom v případě, kdy dá zaměstnanec k převedení svůj souhlas, ale i tehdy, když jeho souhlas s případným převedením na jinou práci je obsažen v pracovní smlouvě
. Obecně tedy platí, že ke změně obsahu pracovního poměru je nutná dohoda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Existují však případy taxativně vyjmenované v paragrafu 41 zákoníku práce, které zaměstnavateli dovolují či přikazují jednostranné převedení zaměstnance na jinou práci bez jeho souhlasu. 

V odstavci 1 paragrafu 41 zákoníku práce jsou vyjmenovány případy, kdy má zaměstnavatel přímo povinnost převést zaměstnance na jinou práci. Například když zaměstnanec není dlouhodobě, vzhledem ke svému zdravotnímu stavu způsobilý konat dále dosavadní práci.
Naproti tomu existují případy, kdy má zaměstnavatel možnost, nikoliv povinnost, převést zaměstnance na jinou práci. Je tomu například v případě bylo-li proti zaměstnanci zahájeno trestní řízení pro podezření z úmyslné trestné činnosti spáchané při plnění pracovních úkolů. 

Zákoník práce nezapomíná ani na případy mimořádných událostí, pro které zaměstnavateli uděluje právo jednostranného převedení na jinou práci, kdy pod vlivem nenadálých událostí je třeba využít všech „prostředků“ k odvrácení události nebo jiné hrozící nehody, nebo kdy je potřeba využití zaměstnanců ke zmírnění bezprostředních následků mimořádných událostí.

Nová právní úprava přinesla další změnu v posílení postavení zaměstnance, kdy v případě převedení na jinou práci, než byla sjednána, pro prostoj nebo v důsledku přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy, je nyní nově vyžadován předchozí souhlas zaměstnance.

Ve všech těchto případech je však zaměstnavatel povinen převádět zaměstnance na jinou práci s přihlédnutím k jeho zdravotnímu stavu a způsobilosti konat práci, na kterou je převáděn a pokud možno i k jeho kvalifikaci. Nezbytnou součástí převedení zaměstnance na jinou práci je projednání důvodu a doby, po kterou bude zaměstnanec vykonávat jinou práci a vydání písemného potvrzení vyžaduje-li to právní předpis.
PŘELOŽENÍ DO JINÉHO MÍSTA VÝKONU PRÁCE

K přeložení zaměstnance do jiného místa výkonu práce než bylo sjednáno pracovní smlouvou, je vyžadován souhlas zaměstnance-překládané osoby. Stejně jako u převedení na jinou práci i zde se setkáváme s možností udělení souhlasu s budoucím přeložením do jiného místa výkonu práce již při podpisu pracovní smlouvy. 
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Dalším případem změny pracovního poměru je vysílání zaměstnance na pracovní cestu, což je podle paragrafu 42 zákoníku práce časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo sjednané místo výkonu práce.

SKONČENÍ NEBO ZÁNIK PRACOVNÍHO POMĚRU

V pracovním právu je nutné rozlišovat skončení pracovního poměru a jeho zánik. 

Pracovní poměr může podle ustanovení zákoníku práce skončit na základě  právních úkonů:

a) subjektivních právních úkonů, které činí účastníci pracovního poměru

· dohoda o rozvázání pracovního poměru jako dvoustranný právní úkon,

· výpověď z pracovního poměru jako jednostranný právní úkon zaměstnance nebo zaměstnavatele,

· okamžité zrušení pracovního poměru jako jednostranný právní úkon zaměstnance nebo zaměstnavatele,

· zrušení pracovního poměru ve zkušební době jako jednostranný právní úkon zaměstnance nebo zaměstnavatele,

Pracovní poměr zaniká  v důsledku  právních  skutečností: 

a) úředních rozhodnutí

· pravomocné rozhodnutí příslušného orgánu o odnětí povolení k pobytu,

· pravomocný rozsudek soudu o vyhoštění,

b) objektivních právních skutečností

· uplynutí doby u pracovního poměru na dobu určitou,

· smrt zaměstnance
.

Odstupné, výpovědní doba

Nová právní úprava  upravila  výpovědní dobu, která je nyní ve všech případech minimálně  dvou měsíční, a  v případech  kdy je zaměstnavatelem ukončen pracovní poměr  pro  tzv. nadbytečnost přísluší odstupné, které se vyplácí ve výši minimálně trojnásobku průměrné měsíční mzdy. 
Novinkou právní úpravy  je  možnost smluvního ujednání delší  výpovědní doby, než  je zákonem stanovená minimální dvouměsíční výpovědní lhůta. Sjednaná výpovědní lhůta pak platí shodně pro obě strany pracovněprávního vztahu.

SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU DOHODOU

Dochází-li ke skončení pracovního poměru dohodou, jedná se o dvoustranný právní úkon, při němž dochází mezi oběma účastníky ke shodě v otázce skončení pracovněprávního vztahu. Je tedy patrné, že ani jedna ze zúčastněných stran se necítí být poškozena a je si plně vědoma následků tohoto právního úkonu. Zákon nestanovuje omezení pro rozvázání pracovního poměru dohodou. Nelze tedy zpochybňovat platnost dohody o skončení pracovního poměru, kterou uzavřel zaměstnanec se zaměstnavatelem na základě naprosté dobrovolnosti. 

K nezbytným náležitostem dohody o skončení pracovního poměru, kromě oboustranného souhlasného projevu vůle stvrzeným podpisem zúčastněných stran, je určení dne, kterým pracovní poměr skončí. Může se jednat o přesné datové určení, a nebo může být konečným dnem stanovena jiná událost, která nevyvolává pochybnosti o sjednaném dni (např. návrat zaměstnankyně z mateřské dovolené). Další podstatnou náležitostí tohoto aktu je dodržení písemné formy dohody o skončení pracovního poměru, jinak je právní úkon neplatný.

V praxi se často setkáváme se situací, kdy se zaměstnavatel snaží zaměstnance přimět k podepsání dohody o skončení pracovního poměru v domnění, že nebude muset zaměstnanci vyplatit odstupné. V případě dohody o ukončení pracovního poměru z důvodů zrušení nebo přemístění zaměstnavatele nebo jeho části, a v případě nadbytečnosti zaměstnance nezaniká zaměstnancův nárok na výplatu odstupného, pokud je ovšem důvod dohody uveden v textu. Zákoník práce totiž jasně určuje podmínky, kdy je zaměstnavatel povinen zaměstnanci při skončení pracovního poměru vyplatit odstupné a zároveň je zákonem stanovena jeho minimální výše.

SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VÝPOVĚDÍ 
V případě skončení pracovního poměru výpovědí nemusí druhá strana souhlasit a její souhlas ani není zákoníkem práce vyžadován. Při skončení  pracovního poměru výpovědí je  zde nutné dodržení několika podstatných náležitostí, jimiž jsou podmínka písemné formy a doručení výpovědi druhé straně, jinak je výpověď neplatná. Dále pak v případě výpovědi dané ze strany zaměstnavatele je nutné jednoznačně, přesně a nezaměnitelně uvést důvod skončení pracovního vztahu uvedený v ustanovení § 52. Naproti tomu při výpovědi ze strany zaměstnance není požadováno udávat důvod, který vede ke skončení pracovního poměru.  

[image: image12.png]382€&
INGTON, 1



Při skončení pracovního poměru výpovědí následuje výpovědní lhůta, která je závazně stanovena zákoníkem práce. Výpovědní doba je pro obě strany pracovněprávního vztahu stejná, a to minimálně dvouměsíční a její běh začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce
. Ze zákona však existují výjimky, které výpovědní dobu prodlužují podle okolností a podmínek vedoucích k ukončení pracovního poměru. Zkrácení výpovědní doby nelze provést ani smluvním ujednáním, protože se jedná o kogentní ustanovení zákoníku práce.

Výpověď                                                               
Skončení pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele je zákoníkem práce upraveno tak, aby byla zachována ochrana slabšího účastníka pracovního vztahu, a aby nedocházelo k bezdůvodnému propouštění zaměstnanců. Právní předpis proto taxativně vyjmenovává důvody, kdy zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď. 
Obecně jde v podstatě o tři okruhy

· důvody spočívající v technických či ekonomických opatřeních či rozhodnutích zaměstnavatele v realizaci podnikatelské činnosti zaměstnavatele (označované jako organizační důvody),

· důvody spočívající v objektivních osobních důvodech u zaměstnance (zdravotní důvody, nesplňování kvalifikace),

· důvody spočívající v chování zaměstnance (porušování tzv. pracovní kázně, čili povinností, které vyplývají z uzavřeného pracovního vztahu)
.

Konkrétněji jsou důvody pro výpověď danou zaměstnavatelem vyjmenovány v paragrafu 52 zákoníku práce, kde se setkáváme i s ustanovení práva zaměstnavatele ukončit pracovní poměr se zaměstnancem z důvodů nesplňování předpokladů pro výkon sjednané práce či nesplňování požadavků pro řádný výkon práce bez zavinění zaměstnavatele.

Stejný právní přepis také upravuje podmínky zákazu výpovědi dané zaměstnavatelem. Ty jsou obsažené v paragrafu 53 zákoníku práce. České pracovní právo má zcela ojedinělou ochranu zaměstnance pro případ výpovědi ze strany zaměstnavatele v ochranné době
. 

OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU

Okamžité zrušení pracovního poměru je jednostranným právním úkonem směřujícím ke skončení pracovního poměru okamžikem doručení jeho písemného vyhotovení druhému účastníku
, popřípadě dnem, který je zákoníkem práce považován za den doručení (tzv. právní fikce doručení). Je tedy patrné, že k okamžitému ukončení pracovního poměru může dojít jak ze strany zaměstnavatele, tak i ze strany zaměstnance. V obou případech se jedná o mimořádnou a ne zcela běžnou formu skončení pracovního poměru. Zákoník práce přesně vyjmenovává okolnosti a podmínky, při jejichž splnění je možné k tomuto kroku přistoupit. 
Zaměstnavatel nebo zaměstnanec mohou pracovní poměr okamžitě zrušit pouze do jednoho měsíce ode dne, kdy se o důvodu pro okamžité zrušení dozvěděli, nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy důvod nastal
.

K okamžitému skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele může dojít pouze tehdy, 

· byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců,

· porušil-li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem
.

Přistupuje-li zaměstnavatel k okamžitému zrušení pracovního poměru se zaměstnancem je zákonem dána povinnost, že tento akt musí mít písemnou formu, jinak se bude jednat o neplatný právní úkon. Zákoník práce však zaměstnavateli upírá možnost okamžitého rozvázání pracovního poměru s těhotnou ženou, s ženou na mateřské dovolené, nebo osobou čerpající rodičovskou dovolenou. 

Ze strany zaměstnance může dojít k okamžitému zrušení pracovního poměru jestliže, 

· podle lékařského posudku nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce

· zaměstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti
.

Při okamžitém zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance nepozbývá platnosti jeho nárok na vyplacení odstupného v minimální výši trojnásobku průměrného měsíčního výdělku, který má zaměstnavatel povinnost uhradit v zákonem stanovené lhůtě. 

V případě okamžitého skončení pracovního poměru ze strany zaměstnance musí být  úkon proveden písemně. Z obsahu tohoto rozhodnutí zaměstnance musí být zřejmé, z jakých důvodů ke skončení dochází a musí být v zákonem stanovené lhůtě doručeno druhému účastníkovi, v tomto případě zaměstnavateli.

SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU VE ZKUŠEBNÍ DOBĚ 
Zkušební doba se sjednává na základě smluvního ujednání obou zúčastněných stran pracovněprávního vztahu v jejich prospěch. Zkušební doba, jejíž maximální délku stanoví zákoník práce, je určena k tomu, aby se zaměstnanec i zaměstnavatel seznámili s fungováním a chováním jeden druhého. Jinak řečeno, zaměstnavatel i zaměstnanec si zkusí vzájemný pracovní vztah. 

Pokud zaměstnavatel zjistí, že mu zaměstnanec nevyhovuje a naopak, lze takový pracovní poměr ve zkušební době skončit z jakéhokoliv důvodu nebo i bez udání důvodu. V tomto případě právní předpis neklade žádné formální překážky. Výjimkou je pouze situace, kdy je zaměstnanec v dočasné pracovní neschopnosti. Zaměstnavatel v prvních 14 kalendářních dnech trvání neschopnosti nemůže zrušit pracovní poměr. Běh zkušební doby se po dobu neschopnosti přerušuje. 

Zákoník práce v paragrafu 66, odstavci 2 uvádí, že písemné oznámení o zrušení pracovního poměru ve zkušební době by mělo být doručeno druhému účastníku zpravidla alespoň 3 dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit. Problematické se zdá být užití termínu „zpravidla“, které jasně nedefinuje povinnost doručení oznámení. Pracovněprávní předpis však pro nedostatek písemné formy ani včasného doručení nestanovuje žádnou sankci a tak není vyloučena možnost a platnost skončení pracovního poměru ústní formou. Z hlediska průkaznosti tohoto  právního aktu je však doporučována forma písemná. 

Zkušební doba je zákoníkem práce stanovena na maximálně tři měsíce a musí se jednat o měsíce plynoucí od počátku pracovního poměru. Zkušební dobu nelze do pracovní smlouvy dodatečně doplnit, ani ji prodloužit. Délka zkušební doby se přerušuje po dobu překážek v práci a následně se o danou dobu prodlužuje.

NEPLATNÉ ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU

Zaměstnanec nebo zaměstnavatel, se mohou domáhat svých práv plynoucích z neplatného rozvázání pracovního poměru pouze prostřednictvím soudního sporu o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru, a to nejpozději ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit. 

Před podáním žaloby je nutné bez zbytečného odkladu druhé straně pracovněprávního vztahu písemně oznámit požadavek trvání dalšího zaměstnávání či dalšího výkonu práce. V tomto případě nadále trvají práva i povinnosti obou zúčastněných stran pracovního poměru. 

Při neplatném rozvázání pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele má zaměstnanec nárok na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného měsíčního výdělku po dobu kdy je mu protiprávně bráněno ve výkonu sjednané práce. V opačném případě neplatného rozvázání pracovního poměru, tedy ze strany zaměstnance, náleží zaměstnavateli náhrada prokazatelně vzniklé škody ode dne, kdy zaměstnavatel zaměstnanci písemně oznámil, že trvá na dalším výkonu práce. 

Nastane-li však situace, kdy strana, které se neplatné rozvázání pracovního poměru týká, protistraně písemně neoznámí požadavek trvání pracovního poměru, nebo dojde ke zmeškání zákoníkem práce stanovené dvou měsíční lhůty pro podání žaloby proti neplatnosti rozvázání pracovního poměru, platí, že pracovní poměr skončil

· v případě neplané výpovědi, posledním dnem výpovědní lhůty

· v případě neplaného okamžitého zrušení nebo ve zkušební lhůtě, dnem, kdy měl pracovní poměr skončit.

Neplatnost rozvázání pracovního poměru se může zhojit uzavřením dohody o ukončení pracovněprávního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, kdy si zúčastněné strany dohodnou den skončení pracovního poměru i případnou náhradu mzdy nebo platu.

Úloha odborů v pracovněprávních vztazích 
Odborové organizace, které vznikají na základě  dobrovolného  sdružování občanů, mají zásadní význam pro obhajobu práv  kolektivu zaměstnanců.  

Odborové organizace uzavírají  jménem všech zaměstnanců, tedy nejen členů odborů,  se zaměstnavatelem kolektivní smlouvu . Jedná se o právní dokument, který obsahuje  především  práva a sociální jistoty, které poskytuje  zaměstnavatel  ze zákona, nebo po vzájemné dohodě s odborovou organizací. 

Kolektivní smlouva je  právně závazným dokumentem, který zavazuje především zaměstnavatele  a porušování jejich ujednání je odborovou organizací vyložitelné.  O obsah kolektivní smlouvy  vedou strany této smlouvy jednání a pokud se nedohodnou  na obsahu  mohou  kolektivně vyjednávat  prostřednictvím  zprostředkovatele  nebo rozhodce. 
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� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 219


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 240


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 291


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 296


� Dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr se zakládají specifické druhy pracovněprávních vztahů (nevzniká z nich pracovní poměr), mají spíše doplňkový charakter, zpravidla se uzavírají tam, kde jde o činnost malého rozsahu nebo o ojedinělé pracovní úkony.


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 36, odst. 1


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 249


� JAKUBKA, J., Zákoník práce, s. 147 


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 33, odst. 3


� Průměrný výdělek zjistí zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období a z odpracované doby v rozhodném období. Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, § 353, odst. 1


� JAKUBKA, J., Zákoník práce, s. 52


� DUŠKOVÁ, L., Pracovní vztahy, s. 15


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 13, odst. 5


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 361


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 361


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 109, odst. 3 


� JAKUBKA, J., Zákoník práce, s. 206


� HOCHMAN, J., Pracovní právo v soudní praxi, s. 24


� TOMEČKOVÁ, I., Pracovní poměr – vznik, změny, skončení, s. 173


� HOCHMAN, J., Pracovní právo v soudní praxi, s. 26


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 290


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 51, odst. 2


� JAKUBKA, J., Zákoník práce, s. 127, 128


� Ochranná doba je blíže specifikovaná v zákoně č. 262/2006 Sb., Zákoníku práce, § 53 


� BĚLINA, M., Pracovní právo, s. 167


� GALVAS, M., Pracovní právo, s. 328


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 55, odst. 1


� Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, § 56
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