1/ Obsah kolektivních smluv, vztah k normativním právním aktům a vnitřním předpisům

OBSAH

-obsah KS je vymezen v § 20 zákoníku práce (ZP) a § 2 odst.1 zákona o kolektivním vyjednávání (2/1991)

-§ 20 ZP stanoví: „ V kolektivních smlouvách lze upravovat mzdové a ostatní pracovněprávní nároky v rámci daném pracovněprávními předpisy. Pokud tento zákon stanoví, ve kterých případech lze v kolektivních smlouvách zvyšovat nebo rozšiřovat pracovněprávní nároky zaměstnanců, vztahuje se to na zaměstnavatele, kteří provozují podnikatelskou činnost není-li  výslovně stanoveno jinak. Nároky, které vznikly z kolektivní smlouvy jednotlivým zaměstnancům, se uplatňují a uspokojují jako ostatní nároky zaměstnanců z pracovního poměru.“

-z těchto ustanovení vyplývá, že jde o dva druhy závazků:

(individuální závazky mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci

(závazky smluvních stran kolektivní smlouvy (příslušného odborového orgánu a zaměstnavatelů)

-obsah KS se dělí na:

(normativní část-zakládá nároky jednotlivých zaměstnanců a je proto pramenem pracovního práva

(obligační část-zakládá pouze závazky smluvních stran a není pramenem pracovního práva

(proklamativní ujednání-nejsou pramenem PP a nezakládají žádné závazky (u některých KS)

VZTAH K NPA A VNITŘNÍM PŘEDPISŮM

-svou podstatou jsou to smlouvy, avšak v některých částech mají normativní charakter

-právní předpisy tedy určují pouze rámec obsahu kolektivních smluv

-vytvářejí tím prostor pro smluvní volnost stran, které si samy sjednávání obsah konkrétních závazků(to platí především pro ustanovení zakládající nároky jednotlivých zaměstnanců

-smluvní volnost je ovšem omezena tím, že smluvní strany mohou v kolektivní smlouvě upravovat mzdové a ostatní pracovněprávní nároky jen v rámci daném předpisy, tzn. že KS může upravit jakýkoliv nárok, pokud úprava nebude v rozporu se zákonem (toto stanovisko vychází především z čl.2 odst.3 LZPS

-pracovněprávní předpisy upravují nároky trojím způsobem:

(kogentně-strany KS se nemohou od znění právní normy odchýlit vůbec

(relativně kogentně- strany se mohou odchýlit, avšak jen ve směru, který právní norma připouští (např. mzdové ujednání-mzda nesmí být nižší jak minimální)

(dispozitivně-strany KS mohou upravit nároky podle své vůle

-pokud KS není uzavřena nebo ji nelze uzavřít, když u zaměstnavatele nepůsobí odbory a zaměstnavatel mzdy upravuje vnitřními mzdovým předpisem nebo individuálními smlouvami, nemůže se pod sankcí neplatnosti od zákonné úpravy minimálních tarifů odchýlit

2/ Bezdůvodné obohacení v pracovním právu-pojem, vztah ke srážkám ze mzdy

-bezdůvodné obohacení řadíme k odpovědnostním vztahům, avšak od odpovědnostních vztahů se zásadně liší

-odlišnost:nezkoumá se zavinění a základem není protiprávnost

-k obecným předpokladům vzniku bezdůvodného obohacení patří skutečnost, že došlo k získání určitého majetkového prospěchu-obohacení na straně neoprávněného nabyvatele
-obohacení jednoho subjektu musí být  současně újmou subjektu druhého (je tedy třeba, aby mezi obohacením a vzniklou újmou existovala určitá souvislost

-sankcí z bezdůvodného obohacení je povinnost (sekundární) vydat bezdůvodné obohacení

-skutkové podstaty bezdůvodného obohacení (§ 243/2 Z/):

· plnění bez právního důvodu

· plnění z neplatného právního úkonu

-v pracovním právu je rozsah tohoto institutu užší než v občanském právu(důvodem pro tento užší rozsah je institut tzv.zákonných srážek ze mzdy

-z ustanovení § 243 ZP můžeme dovodit předpoklady vzniku bezdůvodného obohacení:

· bylo poskytnuto plnění,tj. došlo k přesunu majetkové hodnoty z majetkové sféry jednoho subjektu do majetkové sféry druhého subjektu
· pro toto plnění nebyl žádný právní důvod

nebo

· bylo poskytnuto plnění
· neplatnost PÚ,na jehož základě bylo plněno

-nedostatek právního důvodu může spočívat v tom, že od samého počátku důvod dán nebyl, ale ten, kdo plnil, jej předpokládal nebo v tom, že je sice plněno po právu, ale někomu jinému, even.někým jiným nebo  v tom, že tu právní důvod byl, ale dodatečně odpadl

-neplatnost PÚ je znakem druhé skutkové podstaty(v pracovním právu můžeme najít především neplatnost absolutní,tj. působící od samého počátku(v takovém případě zásadně plnění, poskytnuté byť dobrovolně na základě absolutně neplatného PÚ, je bezdůvodným obohacením (absolutní neplatnost můžeme namítat kdykoliv, ale žádat vydání bezdůvodného obohacení jen v promlčecích lhůtách (§ 243/2, 263/1 ZP)

-výjimečně se v pracovním právu vyskytuje neplatnost relativní, avšak možnost dovolat se relativní neplatnosti u bezdůvodného obohacení je omezena na velmi krátkou prekluzivní lhůtu (§ 64 ZP)(pokud by právo dovolat se zaniklo uplynutím lhůty, pak by se stal PÚ platným
-právním důsledkem bezdůvodného obohacení je povinnost toto obohacení vydat (při povinnosti vrátit bezdůvodné obohacení  je chráněna dobrá víra zaměstnance (zaměstnavatel může od zaměstnance požadovat vrácení neprávem vyplácených částek, jen jestliže zaměstnanec věděl nebo musel z okolností předpokládat, že jde o částky nesprávně určené nebo omylem vyplácené)(nárok na vrácení neoprávněného majetkového prospěchu může zaměstnavatel uplatňovat  v promlčecí lhůtě 3 let ode dne výplaty  neprávem vyplácených částek (§ 243/3 ZP)

-pro vydání bezdůvodného obohacení, které vzniklo zaměstnavateli na úkor zaměstnance, není chráněna dobrá víra zaměstnavatele (opět promlčecí lhůta 3 let)

-§ 243/4 ZP stanoví, že neplatnost PÚ nesmí být zaměstnanci na újmu, pokud ji nezpůsobil výlučně sám a pokud by následkem takového neplatného PÚ vznikla zaměstnanci škoda, je zaměstnavatel povinen ji nahradit

3/Srážky ze mzdy-právní podstata, oprávnění zaměstnavatele srážet ze mzdy určité částky
-mzda je nárokem zaměstnance a srážky z ní lze provést jen na základě dohody o srážkách ze mzdy, uzavřené písemně mezi zaměstnancem  a zaměstnavatelem

-bez této dohody může  zaměstnavatel podle ustanovení § 12 zákona o mzdě srazit ze mzdy zaměstnance pouze částky, vyplývající z titulů, které zákon výlovně uvádí:

(zálohu na daň z příjmu fyzických osob (pokud ji podle daňového prohlášení provádí zaměstnavatel)

(pojistné na sociální zabezpečení, příspěvek na státní politiku zaměstnanosti a pojistné veřejného zdravotního pojištění

(zálohu na mzdu, kterou je zaměstnanec povinen vrátit proto, že nebyly splněny podmínky pro přiznání této mzdy

(částky postižené výkonem rozhodnutí nařízeným soudem, správním úřadem nebo orgánem zmocněným k tomu zákonem

(nevyúčtovanou zálohu na cestovní náhrady

(náborové a jiné příspěvky,které byly zaměstnanci vyplaceny v náboru a které je zaměstnanec povinen podle právních předpisů vrátit

(náhradu mzdy za dovolenou na zotavenou, na niž zaměstnanec ztratil nárok, popřípadě na niž nárok mu nárok nevznikl

(přeplatky na dávkách nemocenského pojištění, důchodového pojištění a státní sociální podpory a neprávem přijaté částky dávek sociálního zabezpečení, pokud je zaměstnanec povinen tyto přeplatky a neprávem přijaté částky vrátit na základě vykonatelného rozhodnutí podle zvláštních právních předpisů

-pro srážky z odměny za pracovní pohotovost a z náhrady mzdy platí rovněž výše stanovené

-podmínkou oprávnění zaměstnavatele výše uvedené srážky provést, je průkaznost skutečnosti, že existuje povinnost zaměstnance srážené částky uhradit nebo doručení vykonatelného rozhodnutí příslušného státního orgánu o povinnosti zaměstnance neprávem přijaté částky vrátit

-pořadí srážek ze mzdy je stanoveno v § 13 nařízení vlády č. 108/1994 Sb., kterým se provádí zákoník práce tak, že v prvé řadě se srazí povinnosti daňové, povinnosti zákonného pojištění

-co do způsobu a rozsahu provádění srážek a pořadí dalších srážek odkazuje prováděcí nařízení vlády na ustanovení OSŘ (§ 276-302)

-celková výše srážek nesmí být tedy vyšší, než by činila jejich výše podle ustanovení o výkonu rozhodnutí srážkami ze mzdy(srážky ze mzdy lze provádět jen do výše výkonem rozhodnutí vymáhané pohledávky s příslušenstvím

-srážky na náhrady, uložené vykonatelnými rozhodnutími, se provedou v pořadí, v jakém byla doručena zaměstnavateli jednotlivá rozhodnutí příslušných orgánů

SRÁŽKY ZE MZDY PODLE OSŘ

-srážky se provádějí z čisté mzdy (odečte se záloha na daň z příjmů fyzické osoby, pojistné na sociální zabezpečení, příspěvek na státní politiku zaměstnanosti a pojistné na veřejné zdravotní pojištění)

-do čisté mzdy se započítávají i čisté odměny za vedlejší činnost, kterou zaměstnanec vykonává u toho, u koho je v pracovním poměru

-povinnému nesmí být sražena z měsíční mzdy základní částka
-z čisté mzdy, která zbývá po odečtení základní částky a která se zaokrouhlí směrem dolů na částku dělitelnou třemi a vyjádřenou v korunách, lze srazit k vydobytí pohledávky oprávněného jen jednu třetinu( pro přednostní pohledávky se srážejí dvě třetiny (nejprve se uspokojí pohledávky výživného)

-přednostní pohledávky:pohledávky výživného, náhrady škody způsobené poškozenému ublížením na zdraví, náhrady škody způsobené úmyslnými trestnými činy, pohledávky daní a poplatků, náhrady přeplatků na dávkách nemocenského pojištění, důchodového pojištění a důchodového zabezpečení, pohledávky pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pohledávky pojistného na veřejné zdravotní pojištění, náhrady za příspěvek na výživu dítěte a příspěvek na úhradu potřeb dítěte svěřeného do pěstounské péče

-jsou-li srážky ze mzdy prováděny k vydobytí několika pohledávek, uspokojí se jednotlivé pohledávky po jedné třetině zbytku čisté mzdy podle svého pořadí bez ohledu na to, zda jde o přednostní pohledávky nebo o pohledávky ostatní

-pořadí pohledávek se řídí dnem, kdy bylo plátci mzdy doručeno nařízení výkonu rozhodnutí( pokud bylo doručeno téhož dne, pohledávky mají stejné pořadí

-soud rozhoduje formou nařízení výkonu rozhodnutí

4/ Odstupné a odchodné při skončení pracovního poměru

ODSTUPNÉ

-v souvislosti se skončením pracovního poměru upravuje ZP institut odstupného
-odstupné má charakter peněžitého plnění, které poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci  jako určitou satisfakci  za to, že pracovní poměr zaměstnance byl ukončen z důvodů, které spočívají na straně zaměstnavatele

-jde o odškodnění zaměstnance za to, že na jeho úkor řeší zaměstnavatel své potíže s nadbytečnými zaměstnanci, even. jiné potíže mající původ v činnosti zaměstnavatele

-v  současné době je odstupné upraveno v ZP v § 60-60 c

-právní skutečností zakládající právo na odstupné je rozvázání pracovního poměru ze stanovených důvodů a stanoveným způsobem, a to:

(výpovědí ze strany zaměstnavatele  z důvodů uvedených v § 46 odst.1 písm.a) až c) ZP (ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část, přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část, stane-li se zaměstnanec nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách)

(dohodou uzavřenou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem z důvodů uvedených v ů 46 odst.1 a) až c)-viz výše

-nárok na odstupné vzniká v nejbližším výplatním termínu určeném pro výplatu mezd u zaměstnavatele po skončení pracovního poměru

-dohodou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem je možná změna vzniku nároku tak, že odstupné ,může být vyplaceno:

(v den skončení pracovního poměru

(v pozdějším výplatním termínu než je nejbližší výplatní termín po skončení pracovního poměru

-výše odstupného je kogentně stanovena v § 60a odst.1 ZP jako minimální výše, a to dvojnásobek průměrného výdělku zaměstnance, jehož pracovní poměr končí stanoveným způsobem 

-dále ZP stanoví, že je možné, aby odstupné bylo ve vyšší výši sjednáno v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu(pro účely odstupného se průměrným výdělkem rozumí průměrný měsíční výdělek (zvýšení může být sjednáno nebo stanoveno o další násobky průměrného výdělku( pro toto zvýšené odstupné mohou být sjednány nebo stanoveny další podmínky, za nichž bude odstupné zaměstnancům náležet(zvýšení odstupného může být realizováno uvedeným postupem i u zaměstnavatelů, kteří neprovozují podnikatelskou činnost

-povinnost vrátit odstupné v případě, že důvod jeho poskytnutí pominul, tj. zaměstnanec se vrátil do pracovního poměru ke svému původnímu zaměstnavateli 

-povinnost vrátit odstupné vzniká, pokud zaměstnanec nastoupí opět do zaměstnání u dosavadního zaměstnavatele před uplynutím doby určené podle počtu násobků průměrných výdělků, z nichž byla odvozena výše odstupného(zaměstnanec je v takovém případě povinen vrátit odstupné buď v plné výši nebo poměrnou část v závislosti na počtu kalendářních dnů od nového nástupu do zaměstnání do uplynutí uvedené doby

-odstupné je satisfakcí v těch případech, kdy rozvázáním z důvodů na straně zaměstnavatele končí pracovní poměr, který představoval hlavní formu zapojení zaměstnance do pracovního procesu(případy, kdy odstupné nenáleží:
(zaměstnanci, který konal u zaměstnavatele práci při vedlejším pracovním poměru

(zaměstnanci, u něhož při organizačních změnách na straně zaměstnavatele došlo k přechodu práv  a povinností z pracovněprávních vztahů na jiného zaměstnavatele (§ 249 ZP) ( neskončil pracovní poměr

ODCHODNÉ

odchodné-upraveno v § 29/3, kde je stanoveno, že zaměstnavatel může sjednat s vedoucím zaměstnancem, u něhož se pracovní poměr zakládá jmenování nebo volbou, právo na odchodné pro případ, že vedoucí zaměstnanec bude z funkce odvolán před skončením svého funkčního období, je-li zároveň sjednána konkurenční doložka ; ujednání o odchodném odporující uvedeným podmínkám je neplatné(odchodné nelze zaměňovat s odstupným (podle § 60a a násl.)(odchodné je kompenzací za odvolání z funkce před uplynutím funkčního období, přičemž nezáleží na důvodu, pro který byl zaměstnanec odvolán nebo v souvislosti s organizačními změnami
5/ Minimální mzda a minimální mzdové tarify-pojem, funkce, právní úprava

MINIMÁLNÍ MZDA

-pojem:minimální mzda přísluší zaměstnanci bez ohledu na kritéria výkonnosti a kvality odvedené práce a bez ohledu na druh vykonané práce zajišťuje shora zmíněnou ochranu minimální výše mzdy 

-právní úprava:mzda nesmí být nižší než minimální mzda (do mzdy se pro tyto účely nezahrnuje mzda za práci přesčas, příplatek za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém pracovním prostředí, za práci v noci a za práci ve svátek (institut minimální mzdy je zakotven v § 111/3 ZP a její výše je upravena nařízením vlády č. 303/1995 Sb., o minimální mzdě (vládní nařízení tuto výši stanoví jednak měsíční částkou a jednak pro zaměstnance, odměňované podle počtu odpracovaných hodin, hodinovými sazbami(vláda stanoví nařízením výši, popřípadě podmínky pro určení minimální mzdy a její výše zpravidla s účinností od počátku kalendářního roku s přihlédnutím k indexu spotřebitelských cen; v kolektivní smlouvě lze dohodnout minimální mzdu vyšší než stanoví nařízení vlády podle 

-měsíční minimální mzda je stanovena pro plnou, zákonnou pracovní dobu

-pokud zaměstnanec sjedná v pracovní smlouvě kratší pracovní dobu ve smyslu § 86 ZP(zaměstnavatel může se zaměstnancem z provozních důvodů sjednat v pracovní smlouvě kratší, než stanovenou týdenní pracovní dobu. Může ji také se zaměstnancem sjednat, popřípadě mu ji povolit za zdravotních nebo jiných vážných důvodů na straně zaměstnance, jestliže to dovoluje provoz zaměstnavatele. Zaměstnavatelé jsou povinni vytvářet podmínky, aby takovým žádostem mohlo být vyhověno. Kratší pracovní doba nemusí být rozvržena na všechny pracovní dny. Zaměstnanci s kratší pracovní dobou náleží mzda odpovídající této kratší pracovní době. Dovoluje-li to provoz zaměstnavatele, může zaměstnavatel povolit zaměstnanci na jeho žádost za zdravotních nebo jiných vážných důvodů na jeho straně jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní nebo kratší pracovní doby, popřípadě ji s ním za týchž podmínek na jeho žádost sjednat v pracovní smlouvě.) nebo pokud v měsíci všechny směny neodpracoval,přepočte se v jeho konkrétním případě měsíční sazba minimální mzdy podle odpracované doby
-!!!!pokud zaměstnanec a zaměstnavatel v pracovní smlouvě sjednali nižší mzdu, než je mzda minimální, je v tomto ujednání pracovní smlouva neplatná !!!!!

-i v KS je možno sjednat platně minimální mzdu jen vyšší než stanoví vládní nařízení

-jestliže zaměstnanec nedosáhne výkonem práce alespoň minimální mzdy (např. u úkolové a podílové mzdě), je zaměstnavatel povinen ze svého do výše minimální mzdy doplatit

MINIMÁLNÍ MZDOVÉ TARIFY

-zákon o mzdě v § 14 ukládá zaměstnavateli, aby v případě, kdy není uzavřena kolektivní smlouva nebo mzda v ní není sjednána, vyplácel zaměstnanci mzdu, která nesmí být nižší než minimální mzdový tarif

-funkce:tyto tarify, odstupňované podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce, vyjádřené tarifními stupni (12 stupňů), stanoví vládní nařízení č. 333/1993 Sb. v platném znění

-tyto tarifní stupně jsou odstupňovány od nejjednodušších prací po práce nejsložitější, tzn. zohledňuje se druh vykonané práce

-do těchto minimálních tarifů  včítá se i mzda za práci přesčas a všechny zákonné příplatky 

-také minimální tarify se vyplácejí za odpracovanou dobu,tzn. že při kratší pracovní době nebo za neodpracované směny se odpovídající měrou krátí

-KS mohou sjednat mzdové tarify vyšší, zákon však nebrání tomu, aby byly sjednány i minimální mzdové tarify nižší (možné pouze u druhého a dalších vyšších stupňů)

-tarif prvního stupně je totožný seč sazbou minimální mzdy !!!!!

-pokud KS není uzavřena nebo ji nelze uzavřít, když u zaměstnavatele nepůsobí odbory a zaměstnavatel mzdy upravuje vnitřními mzdovým předpisem nebo individuálními smlouvami, nemůže se pod sankcí neplatnosti od zákonné úpravy minimálních tarifů odchýlit

-ochrana minimální mzdy sehrává významnou  roli v případě, že zaměstnanec je odměňován některou z pobídkových mzdových forem (např. úkolová), při nichž je výše dosažené mzdy závislá na jiných kritériích, než je odpracovaná doba; zaměstnanec nemusí vždy, ať již ze subjektivních nebo i z objektivních důvodů, dosáhnout předem kalkulovaného předpokládaného výkonu a tím i předpokládané výše mzdy(zaměstnavatel musí poskytnout alespoň minimální mzdu
MZDOVÁ ZVÝHODNĚNÍ

-zákona o mzdě a nařízení vlády garantují minimální výši příplatků za práci přesčas, mzdu a náhradu mzdy za práci ve svátek, mzdu a mzdové zvýhodnění za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí a za práci v noci (projev kompenzační funkce mzdy (je garantováno alespoň minimální zvýšení odměny za práci v zatěžujících nebo znevýhodňujících podmínkách, tzv.příplatek)( vnitřní předpisy nebo smluvní ujednání mohou tyto příplatky upravovat pouze vyšší než zákonnou sazbou

-§ 8 zákona o mzdě upravuje závazný postup zaměstnavatele a mzdové nároky zaměstnance v případech, kdy je z důvodů v zákoně uvedených (taxativně), převeden na jinou práci a nedosahuje dosavadní výše mzdy(zaměstnanci náleží doplatek do průměrného výdělku (těmto mimotarifním složkám mzdy říkáme zákonné příplatky a doplatky

6/ Pracovní smlouva-pojem, obsah, funkce

-pracovní smlouva je nejčastější subjektivní právní skutečností, která zakládá pracovní poměr
POJEM

jde o dvoustranný právní úkon, jehož základem je souhlasný dobrovolný projev vůle zaměstnance a zaměstnavatele směřující ke vzniku pracovního poměru

-pracovní smlouva umožňuje respektovat vůli obou subjektů

FUNKCE

-pracovní smlouva umožňuje zaměstnanci, aby si vybral zaměstnání, které odpovídá jeho zájmům (je tak nejlepším vyjádřením ústavních principů zákaz nucené práce, svobodné volby povolání i práva na zaměstnání)

-z hlediska zaměstnavatel představuje pracovní smlouva nástroj, jenž umožňuje zaměstnavateli utvářet takový pracovní kolektiv, jaký potřebuje k zajištění své činnosti

-smluvní princip jako základ pracovní smlouvy umožňuje, aby si smluvní strany sjednaly takové podmínky, které jim budou vyhovovat

-PS je založena na principu rovnosti smluvních stran, tj. zaměstnance a zaměstnavatele 

-pracovní smlouva ovlivňuje pracovní poměr především, pokud jde o základní obsah pracovního poměru, tj. pracovní závazek na straně zaměstnance a dispoziční pravomoc na straně zaměstnavatele

-ujednáním obsahových náležitostí pracovní smlouvy je vymezen prostor, v němž se pracovní poměr realizuje ve svém základním účelu, tj. výkon určitého druhu práce

-obsah pracovního poměru: práva a povinnosti založené pracovní smlouvou a práva a povinnosti stanovené kogentními právními normami , které strany do pracovní smlouvy výslovně nezahrnuly!!!!!

PŘEDSMLUVNÍ VZTAHY

-vztahy, které vznikají mezi subjekty v procesu sjednávání pracovní smlouvy =předsmluvní vztahy

-proces sjednávání pracovní smlouvy probíhá ve 3 fázích:

(informační fáze-obě budoucí strany pracovní smlouvy získávají informace, které mají pomoci rozhodnout se, zda pracovní smlouvu uzavřou nebo ne(§ 28 ZP jediné ustanovení upravující tuto fázi (zakotvena informační povinnost budoucího zaměstnavatele směrem k budoucímu zaměstnanci)( v rámci této fáze uloženo:

· informovat zaměstnance o právech a povinnostech, které by pro něho z pracovní smlouvy vyplynuly

· seznámit zaměstnance se mzdovými podmínkami, za nichž má práci konat

· v případech stanovených orgány státní zdravotní správy má zaměstnavatel povinnost zajistit, aby se zaměstnanec před uzavřením pracovní smlouvy podrobil vstupní lékařské prohlídce

meze zjišťování informací o zaměstnanci:

-při vzájemných kontaktech směřujících   k uzavření pracovní smlouvy musí být dodržena zásada rovného postavení a zákaz diskriminace a dále zákaz zneužití práva a povinností na újmu jiného účastníka nebo k ponižování jeho lidské důstojnosti (§ 7 odst. 2 ZP)

-zaměstnavatel bude mít jisté oprávnění zjišťovat takové informace, které přispějí k posouzení vytyčeného cíle (kvalifikace, jeho znalosti, zkušenosti, délka praxe atd.) 

-mzdové předpisy např. vymezují požadavky dosažené kvalifikace a délky praxe pro zařazení do určité mzdové třídy
-v případě poskytnutí mylné informace může být sankcí odstoupení od smlouvy pro omyl nebo výpověď z pracovního poměru pro nesplňování předpokladů

-informace o zdravotním stavu jsou předmětem lékařského tajemství a lékař je zaměstnavateli oprávněn sdělit pouze to, zda je zaměstnanec schopen nebo neschopen výkon práce

-konkurs, jako způsob zjišťování informací o zaměstnanci,  není právně upraven

(hodnotící fáze-obě strany vyhodnocují získané informace a posuzují je z hlediska cíle, kterého chtějí dosáhnout

(verifikační fáze-vyvrcholení předsmluvních vztahů a vyústí do závěrů o uzavření či neuzavření smlouvy

OBSAH

-obsahové náležitosti:

(náležitosti nezbytné

-musejí být v pracovní smlouvě obsaženy, jinak je PS neplatná pro rozpor se zákonem(nezbytné náležitosti jsou rozhodující pro to, aby PS mohla plnit SVOJI FUNKCI, tj. založit konkrétní pracovní poměr

-mezi nezbytné obsahové náležitosti patří:

· druh práce,na který je zaměstnanec přijímán-jde o věcné vymezení pracovního závazku zaměstnance(ujednání druhu práce je základem povinnosti zaměstnance konat práci, tj. konat práci druhu, který byl sjednán v pracovní smlouvě(právo zaměstnavatele disponovat  zaměstnancem v rámci druhu práce sjednaného ve smlouvě a současně povinnost zaměstnavatele takovou práci přidělovat( § 29/1 ZP stanoví generické vymezení druhu práce, tj. jako určitý okruh stejnorodých činností(toto ujednání musí být určité, avšak na druhou strany zákon nezakazuje ujednání více druhů práce

· místo výkonu práce-určuje prostorové vymezení pracovního závazku zaměstnance i dispoziční pravomoci zaměstnavatele(i toto ujednání musí být určité a ohraničené (např. obec a organizační jednotka zaměstnavatele)

· den nástupu do práce-§ 33/1 ZP stanoví, že pracovní poměr vzniká dnem, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce bez ohledu na skutečný nástup(proto § 33/2 ZP připouští, aby zaměstnavatel mohl právní účinky vzniku pracovního poměru odvrátit za určitých podmínek (samozřejmě je chráněn zaměstnanec, který měl zákonem uznaný důvod, proč ve sjednaný den do práce nenastoupil)

      -k odvrácení právních účinků vzniku pracovního poměru má zaměstnavatel právo odstoupit od 

      PS pokud:zaměstnanec ve sjednaný den nenastoupil do práce a v nenastoupení do práce mu 

      nebránila překážka v práci nebo sice mu bránila překážka v nastoupení do práce, ale 

      zaměstnanec do týdne zaměstnavatele o této překážce neuvědomil

     -odstoupení od smlouvy:jednostranný právní úkon zaměstnavatele, kterým se sjednaná 

      pracovní smlouva ruší od samého počátku (ex tunc)(odstoupit lze do okamžiku, než 

      zaměstnanec nastoupí do práce

(náležitosti doplňkové

-ve smlouvě lze dohodnout i další podmínky, na kterých mají účastníci zájem(ve smlouvě lze sjednat vše, co není zakázáno (to,co není upraveno kogentními normami)(tato ujednání ve smlouvě být nemusejí  a smlouva bude platná

· ujednání o době trvání pracovního poměru-ujednání o době určité (účastníci se dohodnou, že jejich pracovní poměr do budoucna bude trvat jen na omezenou dobu, kterou ve smlouvě sjednali)(podle toho, zda ujednání o době trvání je nebo není ve smlouvě rozlišujeme pracovní poměr na dobu určitou  nebo na dobu neurčitou (§ 30/1 ZP a § 56/2 ZP-pokračuje-li zaměstnanec s vědomím zaměstnavatele po uplynutí doby určité nadále v práci, mění se pracovní poměr s doby určité na dobu neurčitou-nevyvratitelná právní domněnka)(sjednání na dobu určitou není zákonem nijak omezováno(výjimka:  zákaz sjednání doby určité se stanovenými kategoriemi zaměstnanců (absolventy středních a vysokých škol, odborných učilišť a učilišť vstupující do pracovního poměru na práci odpovídající jejich kvalifikaci(absolventem se rozumí zaměstnanec, jehož celková doba zaměstnaní v pracovním poměru po úspěšném skončení studia  nedosáhla 2 let(do této doby se nezapočítává doba vojenské základní služby ,civilní služby nebo rodičovské dovolené; mladistvé a zaměstnance, o nichž to stanoví kolektivní smlouva)
-zákaz pracovního poměru na dobu určitou má však charakter relativní neplatnosti( pokud fyzická osoba požádá písemně zaměstnavatele o sjednání pracovního poměru na dobu určitou, zákaz neplatí-§ 30/3 ZP)

· ujednání o zkušební době-zvláštní časové období od vzniku pracovního poměru, které trvá po vymezenou dobu( během tohoto omezeného časového období mají obě strany možnost ověřit si, zda jim sjednaný pracovní poměr bude vyhovovat(pokud nevyhovuje, můžou obě strany bez formálních náležitostí pracovní poměr ukončit jednostranným právním úkonem(pokud má vzniknout pracovní poměr se zkušební dobou, musí být zkušební doba výslovně sjednána(§ 31/1 ZP stanoví maximální délku zkušební doby na 3 měsíce, připouští však i kratší zkušební dobu (relativně kogentní norma)(zkušební doba musí být sepsána písemně, jinak je ujednaní neplatné (§ 31/2 ZP stanoví, že doba překážek v práci, pro které zaměstnanec nemůže konat práci, se započítává do zkušební doby nejvýše v rozsahu 10ti pracovních dnů a další dobu zameškanou překážkami v práci se zkušební doba prodlužuje

· ujednání o kratší pracovní době-ZP dává přednost pracovním poměrům sjednaným na stanovenou pracovní dobu (vyjádřeno v § 86/1 ZP-vyžaduje ujednání pro případ, že by měla být v pracovním poměru jiná pracovní doba než stanovená)(kratší pracovní doba je věc smluvní (např. § 86/2 říká, že zaměstnavatel může zaměstnanci, dovolují-li to jeho provozní potřeby, povolit na jeho žádost ze zdravotních důvodů nebo jiných vážných důvodů jinou vhodnou úpravu pracovní doby nebo kratší pracovní dobu)(určitým zásahem do smluvního základu kratší pracovní doby je § 156/2 ZP, které ukládá zaměstnavateli povinnost sjednat kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby, jestliže o to požádá žena pečující o dítě mladší než 15 let věku nebo těhotná žena, stejné ustanovení se vztahuje i na zaměstnance pečující o dítě (§ 270/1 ZP)(odmítnout sjednat kratší pracovní dobu může zaměstnavatel, jen brání-li tomu vážné provozní důvody(takový důvod odmítnutí musí být soudně přezkoumán (úprava pracovní doby je tedy vymahatelným nárokem zaměstnance) (podle § 270/2 ZP má zaměstnavatel povinnost vyhovět žádosti o úpravu pracovní doby, pokud o tuto úpravu požádá zaměstnanec dlouhodobě pečující o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu

-předmětem ujednání může být i sjednání začátku a konce pracovní doby nebo zařazení na určitou směnu

· mzdové ujednání-vždy je třeba rozlišit, o jaký typ zaměstnavatele z hlediska odměňování se jedná(zákon č. 143/1992 Sb., o platu-uvedená právní úprava obsahuje princip státní regulace odměňování a nepřipouští možnost  smluvních odchylek(zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě- platí smluvní princip pro stanovení výše mzdy (toto ujednání je relativně kogentní,tj. zákon stanoví minimální výši mzdy, pod níž ujednání klesnout nemůže)(minimální výše mzdy je dána jednak minimálním mzdovým tarifem a jednak minimální mzdou
· konkurenční doložka-jedná se o nové ujednání ve smlouvě a je známa v zahraničních právních úpravách (účelem tohoto ujednání je chránit zaměstnavatele před zneužitím znalostí, které zaměstnanec  u něho v pracovním poměru získal tím, že zaměstnanec na sebe přebírá závazek zdržet se určité činnosti, která by mohla zaměstnavatele ohrozit( z § 29/2 ZP vyplývají následující požadavky na sjednání konkurenční doložky: písemná forma pod sankcí;trvání závazku nejdéle 1 rok od skončení pracovního poměru, závazek zaměstnance, že nebude vykonávat pro jiného zaměstnavatele nebo na vlastní účet činnost, která byla předmětem činnosti zaměstnavatele, nebo jinou činnost, která by měla soutěžní povahu vůči podnikání zaměstnavatele; podmínky, za nichž lze takový závazek od zaměstnance spravedlivě požadovat; možnost sjednání přiměřené smluvní pokuty(tímto ujednáním se zaměstnanec dopředu vzdává svého ústavně zaručeného práva na  svobodnou volbu povolání
· odchodné-upraveno v § 29/3, kde je stanoveno, že zaměstnavatel může sjednat s vedoucím zaměstnancem, u něhož se pracovní poměr zakládá jmenování nebo volbou, právo na odchodné pro případ, že vedoucí zaměstnanec bude z funkce odvolán před skončením svého funkčního období, je-li zároveň sjednána konkurenční doložka ; ujednání o odchodném odporující uvedeným podmínkám je neplatné(odchodné nelze zaměňovat s odstupným (podle § 60a a násl.)(odchodné je kompenzací za odvolání z funkce před uplynutím funkčního období, přičemž nezáleží na důvodu, pro který byl zaměstnanec odvolán nebo v souvislosti s organizačními změnami
· vysílání na pracovní cestu-možnost zaměstnavatele vysílat své zaměstnance na pracovní cestu (§ 38/2 ZP)(jedná se o jednostranný PÚ, avšak zaměstnavatel tak může učinit pouze tehdy, jestliže tato možnost, tj. možnost vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu, byla sjednána v pracovní smlouvě(musí být dosažen smluvní konsens obou stan pracovní smlouvy
· v pracovní smlouvě  se může vyskytovat řada dalších ujednání(pro  tato ujednání platí zásada smluvní volnosti, avšak ve vazbě na kogentní a relativně kogentní úpravu ZP (tzn. práva a povinnosti, která ZP upravuje kogentně a smluvní úpravu nepřipouští)
Vznik pracovní smlouvy a formální náležitosti pracovní smlouvy

-otázku právního vzniku pracovní smlouvy musíme posuzovat podle obecných ustanovení ZP, která upravují smlouvy (§ 244 ZP)

-podle těchto ustanovení vznikne smlouva okamžikem, jakmile se účastníci dohodli na jejím obsahu

-východiskem je vždy návrh (offerta), která určuje základní obsah smlouvy(k tomu, aby smlouva vznikla, je dostačující, jsou-li v návrhu obsaženy nezbytné náležitosti( jestliže návrh obsahuje vedle nezbytných náležitostí i doplňkové náležitosti, pak pracovní smlouva platně vznikne teprve tehdy, dohodnou-li se strany na celém obsahu smlouvy( i pro PS platí, že opožděné přijetí návrhu je považováno za nový návrh

-forma PS-§ 32/1 ZP stanoví povinnost uzavřít PS písemně(výjimka:pokud je pracovní poměr sjednáván na dobu kratší než jeden měsíc (v takovém případě má zaměstnavatel povinnost uzavřít smlouvu, pokud o to požádá zaměstnanec nebo se jedná o zaměstnance jehož způsobilost byla soudně omezena nebo byl způsobilosti zbaven) (§ 242/2 ZP stanoví, že PÚ je neplatný pro nedodržení předepsané formy jedině tehdy, stanoví-li to výslovně tento zákon(v § 32 žádná tzv. sankční doložka neplatnosti PS při nedodržení předepsané formy stanovena není

-požadavek písemné formy se sankční doložkou neplatnosti můžeme najít u  sjednání zkušební doby
-písemná forma PS je však uložena jako povinnost zaměstnavateli(tím, že byla sjednána ústně, dopustil se zaměstnavatel porušení právní povinnosti a toto porušení právní úprava sankcionuje(sankce nespočívá v neplatnosti smlouvy, ale v možném postihu zaměstnavatele v rámci kontrolní činnosti příslušných orgánů

-pokud nejsou některé otázky obsaženy v PS, má zaměstnavatel povinnost informovat o nich písemně zaměstnance, a to nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru (informace musí obsahovat: jméno zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele,je-li právnickou osobou, nebo jméno a adresu, je-li fyzickou osobou, bližší označení druhu a místa výkonu práce, nárok na délku dovolené na zotavenou, údaj o výpovědních dobách, údaj o mzdě a způsobu odměňování, splatnosti mzdy, termínu výplaty mzdy, místu a způsobu vyplácení mzdy, stanovení týdenní pracovní doby  a rozvržení pracovní doby)

-pokud zaměstnavatel vysílá zaměstnance k výkonu práce na území jiného státu, je povinen jej předem informovat o době trvání tohoto vyslání a měně, ve které mu bude vyplácena mzda

-uvedená informační povinnost se nevztahuje na pracovní poměry sjednané na dobu kratší než jeden měsíc

7/ Volba a jmenování jako způsob vzniku pracovního poměru, právní úprava

VOLBA

-je jednostranný PÚ, kterým vzniká pracovní poměr

-volbou vzniká pracovní poměr jen ve stanovených případech,a  to tam, kde to stanoví zvláštní předpisy, tam, kde to určují stanovy nebo usnesení příslušných orgánů družstev, popř. tam, kde to určují stanovy nebo usnesení příslušných orgánů sdružení občanů podle zvláštního zákona

-i když je volba jednostranný PÚ, nemůže pracovní poměr vzniknout proti vůli toho, kdo má být do určité funkce volen (souhlasný projev vůle není součástí PÚ, ale jeho předpokladem
-vyjádření souhlasného projevu: ústním souhlasem, jedinec se ujme výkonu své funkce

-pouze § 65/1 ZP říká, že pracovní poměr založený volbou vzniká dnem, který byl stanoven k nástupu do funkce

-volba musí určit funkci, kterou bude zaměstnanec vykonávat(to je dáno aktem samotným, neboť volba se týká vždy určité funkce(současně by mělo být známo místo, v němž bude funkce vykonávána (pokud by nebylo stanoveno ve stanovách, muselo by být specifikováno ve volebním projevu vůle)

-volbou nejsou ustaveny další pracovní podmínky, které by mohly zajímat obě strany vzniklého pracovního poměru

-právní úprava nebrání tomu, aby vedle volby byla uzavřena dohoda o pracovněprávních podmínkách, v níž budou specifikovány některé další otázky, např. mzda, použití služebního vozidla, pracovní doba atd.(tuto dohodu o pracovních podmínkách nesmíme zaměňovat s pracovní smlouvou

-tam, kde je pracovní poměr založen volbou,nemá pracovní smlouva již žádné místo, žádné opodstatnění(volba jako forma vzniku pracovního poměru vylučuje pracovní smlouvu

-zaměstnanec, který je volen do určit funkce se obvykle nachází v nějakém jiném pracovněprávním vztahu, obvykle v pracovním poměru(původní pracovní poměr zvoleného zaměstnance zůstává zachován(ZP připouští,aby se původní zaměstnavatel se svým zaměstnancem dohodl, např. na ukončení tohoto pracovního poměru(v případě, že se nedohodnou, původní pracovní poměr trvá
-výkon zvolené funkce může skončit:

· odvoláním z funkce (jednostranný PÚ)
· vzdáním se funkce(jednostranný PÚ)
· uplynutím funkčního období

-odvolání z funkce nebo vzdání se musí být písemné,doručeno druhému účastníkovi pracovního poměru, jinak je neplatné (pro odvolání z funkce nemusí být ze strany zaměstnavatele žádné důvody

-výkon funkce pak končí:

· dnem, který byl v odvolání nebo vzdání se funkce uveden

· dnem následujícím po doručení projevu vůle, pokud v tomto projevu vůle nebyl den skončení výkonu funkce uveden

-těmito skutečnostmi končí pouze výkon příslušné funkce, nekončí však poměr samotný (§ 65/3 ZP)

-při skončení výkonu funkce má zaměstnavatel dohodnout se zaměstnancem jeho další pracovní zařazení,a to :

· na práci odpovídající kvalifikaci zaměstnance

· nebo na jinou pro něho vhodnou práci

-nové pracovní zařazení musí být vždy provedeno dohodou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem

-v případě, že zaměstnavatel nemá pro zaměstnance takovou práci (podle § 65/3 ZP), jedná se o překážku v práci na straně zaměstnavatele a je dán výpovědní důvod podle § 46/1 písm.c)ZP, tj. presumuje se nadbytečnost takového zaměstnance, i když nebyla provedena žádná organizační změna (nevyvratitelná právní domněnka)(po dobu trvání této překážky pak bude mít zaměstnanec nárok na náhradu mzdy do výše průměrného výdělku (§ 130/1 ZP)

-pokud zaměstnanec nabídnutou práci odmítne, nejedná se o překážku v práci(uvedené období bude nutno posuzovat jako pracovní volno bez náhrady mzdy

-pro skončení pracovního poměru založeného volbou platí ustanovení o skončení pracovního poměru sjednaného pracovní smlouvou, i ostatní práva povinnosti se posuzují jako v pracovním poměru založeném pracovní smlouvou

JMENOVÁNÍ

-jedná se opět o jednostranný PÚ zaměstnavatele, kterým se zakládá pracovní poměr

-i zde se uplatňuje princip smluvní
-pro projev vůle jmenovaného zaměstnance platí totéž co u volby

-jmenováním vzniká pracovní poměr:

· vedoucích zaměstnanců jmenovaných do funkce podle zvláštních předpisů (např.tajemník obecního úřadu je jmenován obecní radou podle zákona o obcích)

· vedoucích zaměstnanců, které do funkce jmenuje zaměstnavatel
-v případě jmenování, nepřichází do úvahy použití pracovní smlouvy

-ani zaměstnavatel uvnitř své organizace si nemůže přímo určit, které vedoucí zaměstnance bude do funkce jmenovat(použití jmenování může zaměstnavatel ovlivnit nepřímo tím, jakou vytvoří organizační strukturu uvnitř své firmy(toto určení vyplývá z § 27/5 ZP a je následující:

· funkce vedoucích zaměstnanců v přímé řídící působnosti statutárního  orgánu (je-li zaměstnavatel právnická osoba) nebo zaměstnavatel (je-li zaměstnavatel fyzická osoba)

· funkce vedoucích zaměstnanců v přímé řídící působnosti zaměstnance, který je přímo podřízen statutárnímu orgánu (právnická osoba) nebo zaměstnavateli (fyzická osoba) za předpokladu, že tomuto vedoucímu zaměstnanci je podřízen další vedoucí zaměstnanec

-jmenování i odvolání z funkce může provádět u zaměstnavatele, který je právnickou osobou, statutární orgán a u zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, sám zaměstnavatel 

-jmenováním vzniká pracovní poměr dnem, který byl stanoven k nástupu do funkce (§ 65/1 ZP)

-pro vše ostatní (odvolání, vzdání se funkce atd.) platí vše, co bylo uvedeno v souvislosti s volbou

8/ Zkušební doba-pojem, funkce, právní úprava

-zkušební doba má za účel umožnit oběma účastníkům pracovního poměru, aby se ověřili, zda sjednaný pracovní poměr vyhovuje jejich představám o pracovní aktivitě

-zaměstnanec si má ověřit, zda sjednaný druh práce a ostatní pracovní podmínky odpovídají jeho představám

-zaměstnavatel si má ověřit, zda získaný zaměstnanec odpovídá jeho představě o způsobu výkonu práce

-pokud jedna ze stran pracovního poměru dospěje k závěru, že sjednaný pracovní poměr nevyhovuje, má ve zkušební době možnost tento pracovní poměr ukončit
-zkušební dobu lze podle § 31/1 ZP sjednat nejdéle na 3 měsíce, pokud není sjednána zkušební doba kratší(sjednanou zkušební dobu nelze dodatečně prodlužovat

-§ 31/2 ZP stanoví, že doba překážek v práci, pro které zaměstnanec nemůže v průběhu zkušební doby konat práci, se započítává do zkušební doby v rozsahu nejdéle 10ti pracovních dnů(pokud doba překážek v práci přesáhne 10 pracovních dní, prodlužuje se zkušební doba o tolik dnů, o něž celková doba překážek v práci tuto hranici přesáhla(současně to znamená i prodloužení doby, ve které lze realizovat zrušení pracovního poměru ve zkušební době(pracovní poměr lze zrušit kdykoliv během sjednané zkušební doby včetně prodloužení zkušební doby o dobu zmeškanou překážkami v práci v rozsahu nad 10 pracovních dnů, nejpozději však v poslední den sjednané zkušební doby

-překážky v práci, které ve svém součtu v průběhu zkušební doby nepřesáhnou 10 pracovních dnů, žádným způsobem průběh zkušební doby a tím ani možnost zrušení pracovního poměru ve zkušební době neovlivňují

-zkušební doba musí být sjednána písemně, jinak je její sjednání neplatné

9/ Základní povinnosti subjektů pracovního poměru, pracovní kázeň

-práva a povinnosti účastníků pracovního poměru tvoří obsah pracovního poměru
-základem obsahu pracovního poměru je pracovní závazek

pracovní závazek- obsahuje vzájemné dvojice práv a povinností zaměstnance a zaměstnavatele, kde právu jednoho subjektu koresponduje povinnost druhého subjektu a naopak(pracovní závazek je charakterizován druhově, prostorově a časově

· druhové vymezení-zaměstnanec je povinen v pracovním poměru konat sjednaný druh práce, tedy práci vymezenou druhově, nikoliv práci určenou konkrétními individuálními znaky(zaměstnavatel má právo požadovat od zaměstnance výkon druhově vymezené práce a v rámci druhu práce se zaměstnancem disponovat(na druhou strany je zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci v rámci druhového vymezení pracovního závazku a zaměstnanec má právo, aby mu taková práce byla přidělována

· prostorové vymezení-zaměstnanec je povinen konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě a zaměstnavatel je oprávněn  od něho výkon práce v takovém místě požadovat( zaměstnanec má opět na druhou stranu právo konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě a zaměstnavatel je povinen přidělovat zaměstnanci práci v tomto místě

· časové vymezení- časové vymezení pracovního závazku  (v určitém čase pracovní závazek vzniká (např. dnem nástupu do práce) a v čase dále existuje buď na dobu neurčitou nebo na dobu určitou(časové vymezení pracovního závazku však znamená i určení rozsahu týdenní pracovní doby, rozvrhu pracovních směn, vymezení mimopracovní doby atd.

· osobní charakter-ze strany zaměstnance,což znamená, že v pracovním poměru je zaměstnanec povinen konat práci osobně, nemůže se při jejím výkonu dát zastoupit, svůj pracovní závazek nemůže zcizit ani jinak s ním v tomto smyslu disponovat

-to vše můžeme označit jako dispoziční pravomoc zaměstnavatele, která je protipólem prac.závazku

-vedle pracovního závazku a dispoziční pravomoci tvoří obsah pracovního poměru řada dalších práv a povinností, které mají svůj původ v pracovní smlouvě nebo vyplývají z kogentní právní úpravy

-pro pracovní poměr je však typické, že všechna práva a povinnosti jsou koncipovány jako dvojice, tj. právu jednoho subjektu odpovídá povinnost druhého subjektu a naopak (závazkový vztah synallagmatický)

-mezi další práva a povinnosti můžeme zařadit:

· právo zaměstnance dostávat mzdu (plat) za vykonanou práci a povinnost zaměstnavatele vyplácet mzdu za vykonanou práci

· právo zaměstnance na zajištění bezpečných a zdraví neohrožujících pracovních podmínek a povinnost zaměstnavatele zajistit takové pracovní podmínky

· povinnost zaměstnance dodržovat předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a právo zaměstnavatele požadovat (také kontrolovat) dodržování těchto předpisů

· právo zaměstnavatele dávat zaměstnanci závazné pokyny k výkonu práce a povinnost zaměstnance konat práci podle pokynů zaměstnavatele

-mezi základní povinnosti zaměstnance nutno zařadit povinnost dodržovat pracovní kázeň

PRACOVNÍ KÁZEŇ

-pracovní kázeň je kvalifikované lidské chování, spočívající v plnění povinnosti vyplývajících z pracovního poměru

-hlavní obsah pracovní kázně tvoří ty povinnosti, které slouží bezprostředně k zabezpečení průběhu pracovního procesu(do obsahu patří i takové povinnosti, které s výkonem práce bezprostředně nesouvisejí a realizují se mimo pracovní proces (např. zachovávat služební a obchodní tajemství)

-základní okruh povinností tvořící obsah pracovní kázně vymezen přímo v ZP (§ 73-75 ZP):

(základní povinnosti zaměstnanců-konkretizace je předmětem pracovních řádů, technických norem, norem k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, konkrétních pokynů zaměstnavatele

· povinnost pracovat svědomitě a řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit pokyny nadřízených vydané v souladu s právními předpisy a dodržovat zásady spolupráce s ostatními zaměstnanci (§ 73/1 a) ZP)

· povinnost využívat pracovní doby a výrobních prostředků k vykonávání svěřených prací, plnit kvalitně, hospodárně a včas pracovní úkoly (§ 73/1  b) ZP)

· povinnost dodržovat právní předpisy vztahující se k práci jimi vykonávané; dodržovat ostatní předpisy vztahující se k práci jimi vykonávané, pokud s nimi byli seznámeni ( § 73/1 c) ZP)

· povinnost řádně hospodařit s prostředky svěřenými jim zaměstnavatelem a střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, zničením a zneužitím a nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele (§ 73/1 d) ZP)

-základní povinnosti zaměstnanců jsou ještě uvedeny ještě v § 73/2 a následující v ZP(jde o specifikaci pro zvláštní kategorie zaměstnanců, kteří vykonávají práci v orgánech státní moci a státní správy a jde o následující povinnosti:

· jednat a rozhodovat nestranně a zdržet se při výkonu práce všeho, co by mohlo ohrozit důvěru v nestrannost rozhodování

· zachovávat mlčenlivost o skutečnostech, o nichž se dozvěděli při výkonu zaměstnání a které v zájmu zaměstnavatele nelze sdělovat jiným osobám; to neplatí, pokud byli této povinnosti zproštěni statutárním orgánem nebo jím pověřeným vedoucím zaměstnancem, nestanoví-li zvláštní zákon 

· v souvislosti s výkonem zaměstnání nepřijímat dary nebo jiné výhody, s výjimkou darů nebo výhod poskytovaných zaměstnavatelem, u něhož jsou zaměstnáni nebo na základě právních předpisů a kolektivních smluv

· zdržet se jednání, které by mohlo vést ke střetu veřejného zájmu se zájmy osobními, zejména nezneužívat informací nabytých v souvislosti s výkonem zaměstnání ve prospěch vlastní nebo někoho jiného

(základní povinnosti vedoucích zaměstnanců-vedoucí zaměstnanci mají navíc vedle základních povinností všech zaměstnanců i povinnosti další, vyplývající z jejich místa v systému řízení a směřující k výkonu řídících oprávnění zaměstnavatele(§ 74/1 ZP(směřují k realizaci řídících pravomocí zaměstnavatele:

· povinnost řídit a kontrolovat práci a pravidelně hodnotit poměr zaměstnanců k práci a k pracovnímu kolektivu a jejich pracovní výsledky

· vytvářet příznivé pracovní podmínky a zajišťovat bezpečnost a ochranu zdraví při práci

· zabezpečovat  dodržování právních a jiných předpisů, vést zaměstnance k pracovní kázni, oceňovat jejich iniciativu a pracovní úsilí, aby nedocházelo k porušování pracovní kázně 

· zabezpečovat přijetí včasných a účinných opatření k ochraně majetku zaměstnavatele

10/ Zánik práv a povinností z pracovněprávních vztahů

-zánik práv a povinností z pracovněprávních vztahů nastává v důsledku právních skutečností, s nimiž právo takový právní následek spojuje

-musíme rozlišovat skutečnosti, které způsobují zánik celého pracovněprávního vztahu, a právní skutečnosti, které vyvolávají zánik dílčího práva či povinnosti
-při zániku celého pracovněprávního vztahu dochází i k zániku práv a povinností, které tvoří jeho obsah (avšak nelze to chápat absolutně(některá práva či povinnosti přetrvávají)(zaniknou všechna práva a povinnosti, která jsou vázána na účel příslušného vztahu a připívají k jeho dosažení

-k zániku práv a povinností z pracovněprávních vztahů dochází na základě těchto pr.skutečností:

(zánik pracovněprávního vztahu
-zánik pracovněprávních vztahů je převážně upraven speciálně pro každý druh pracovněprávního vztahu

-právní úprava má charakter  zvláštní (lex specialis) pr.úpravy a její použití má přednost před úpravou obecnou(teprve pro případ, že ve zvláštní úpravě příslušného pracovněprávního vztahu není zahrnuta úprava jeho zániku, můžeme tuto otázku posuzovat podle obecné úpravy (lex generalis) zániku práv a povinností

-ze zobecněných zvláštních úprav můžeme dovodit následující právní skutečnosti, které vedou k zániku:

· právní událost (uplynutí soby, smrt zaměstnance)
· právní úkon dvoustranný (dohoda účastníků)
· právní úkon jednostranný (výpověď, okamžité zrušení, zrušení ve zkušební době, odstoupení do smlouvy apod.)
-odpovědnostní pracovněprávní vztahy zanikají zásadně splněním povinnosti

(uspokojení nároku
-uspokojení nároku je subjektivní právní skutečnost, která má za následek zánik nároku

-k tomu, aby nárok zanikl uspokojením, musí mít zákonem požadované náležitosti, které se týkají subjektu, předmětu, místa a času uspokojování nároku (v právním  vyjádření musí být formulovány tak, že musí být uspokojeny včas a řádně (§ 252/2 ZP)

řádné uspokojení nároku:

a) nárok musí být uspokojen tomu, kdo je oprávněným subjektem(v ZP není upraveno, a proto si musíme dovodit(jedná se o zaměstnavatele a zaměstnance

b) nárok je uspokojen řádně, je-li plněno to, co plněno mělo být(předmět plnění může být stanoven smlouvou nebo přímo zákonem(podle druhu plnění můžeme rozlišit plnění peněžité a nepeněžité (mzda, naturální restituce při odpovědnosti za škodu)(podle způsobu plnění rozlišujeme plnění jednorázové, opakující se, plnění ve splátkách, částečné plnění apod.

c) nárok je uspokojen řádně, jestliže bylo plnění v náležité kvalitě a množství(kvalita a množství předmětu plnění obvykle stanovena smlouvou nebo obecně závazným právním předpisem, popř. i vnitropodnikovým předpisem či kolektivní smlouvou(zaměstnavatel má povinnost přijmout i částečné plnění (§ 254/1 ZP)-dochází k zániku nároku jen té části, která byla splněna, k zániku nároku uspokojením dochází až poskytnutím celého plnění(prodlení-následkem toho, že nárok nebyl uspokojen včas a řádně(zvláštním případem, který se týká množství plnění, je plnění ve splátkách (§ 255 ZP)-nárok je uspokojován postupně, po částech, které byly stanoveny předem a v určitých časových intervalech(plnění ve splátkách může být stanoveno dohodou nebo rozhodnutím soudu(ZP upravuje plnění ve splátkách pouze pro zaměstnance(zaměstnanec má však vždy možnost uspokojit nárok celý a zaměstnavatel má povinnost toto plnění přijmout

d) nárok musí být uspokojen na místě k tomu určeném (§ 253/1 ZP)(toto místo je určeno zákonem práce, dohodou účastníků, pokud není takto určeno, je místem uspokojení bydliště nebo sídlo toho, jehož nárok má být uspokojen

včasné uspokojení nároku

-nárok musí být uspokojen ve lhůtě k tomu určené (§ 253/2,3,4 ZP)

-lhůta může být určena:právním předpisem (odměna za provedení úkolu podle dohody o provedení práce je splatná po odevzdání úkolu),pravomocným rozhodnutím (např. rozhodnutí o povinnosti nahradit škodu),dohodou účastníků, pokud není určena výše uvedeným způsobem, musí být nárok uspokojen do 3 dnů ode dne,kdy oprávněný účastník o uspokojení požádal
-jestliže je nárok uspokojován prostřednictvím pošty nebo peněžního ústavu, je nárok uspokojen okamžikem doručení(včasným uspokojením je i uspokojení formou složení do soudní úschovy ve lhůtě(pokud není nárok uspokojen včas a řádně, dostává se povinný subjekt do prodlení(prodlení je sankce za nesplnění této povinnosti a následkem této sankce je povinnost zaplatit úroky z prodlení ve výši stanovené pro občanskoprávní vztahy a zhoršené postavení subjektu spočívající v odpovědnosti za ztrátu, poškození nebo zničení věci, která byla předmětem plnění(tato rizika mohou přejít i na oprávněného, pokud odmítne přijmout plnění

-subjekt, jehož nárok byl uspokojen, je povinen vydat potvrzení, pokud o to povinný subjekt požádá

(uplynutí doby-§ 258 ZP-uplynutím doby dochází k zániku práv a povinností tehdy, byla-li předem jejich existence časově omezena(časové omezení může být stanoveno právním předpisem nebo dohodou účastníků, event.jednostranným PÚ (např.převedením na jinou práci na dobu určitou)(doba omezující trvání práva nebo povinnosti může být stanovena kalendářním údajem (termínem) nebo dobou (tj.časovým obdobím určeným počátkem a koncem) nebo jinou skutečností, která je určitá

(dohoda o sporných nárocích=novace privativní(podstatou je dohoda účastníků o nárocích mezi nimi sporných(dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná (§ 259 ZP)(touto dohodou zaniká původní nárok a současně  vzniká nárok nový, směřující k plnění nově dohodnutému(obsah této dohody je vázán kogentními ustanoveními ZP a dalších právních předpisů(pokud by s nimi byl v rozporu, je tato dohoda neplatná (§ 242/1 ZP)

(smrt zaměstnance-smrtí zaniká i samotný pracovněprávní vztah, avšak některá práva a povinnosti jeho smrtí nezanikají a existují relativně nezávisle na zaniklém pracovněprávním vztahu

· věcné nároky-ZP řeší pouze otázku zániku peněžitých nároků a věcné nároky neřeší(pokud nároky nezaniknou, stávají se součástí dědictví

· peněžité nároky-smrtí nezanikají (§ 260/2 ZP)(zaniká však nárok na náhradu za bolest a ztížení společenského uplatnění (ostatní peněžité nároky, které nezanikají, můžeme rozdělit na:nároky mzdové (přecházejí až do výše trojnásobku průměrného měsíčního výdělku zemřelého zaměstnance postupně přímo na manžela, děti a rodiče, pokud s ním žili v době smrti ve společné domácnosti(pokud tyto osoby nejsou, stávají se předmětem dědictví) a ostatní peněžité nároky se stávají předmětem dědictví

(nároky zaměstnavatele
· věcné nároky-opět je ZP neupravuje, avšak uspokojení většiny těchto nároků je vázáno na osobu zaměstnance, a proto jeho smrtí musejí tyto nároky zanikat spolu se zánikem pracovněprávních vztahů

· peněžité nároky-smrtí zásadně zanikají(v § 260/3 ZP jsou specifikovány nároky, které smrtí nezanikají, a to:nároky, o nichž bylo pravomocně rozhodnuto příslušným orgánem před smrtí zaměstnance, nároky, které zaměstnanec před svou smrtí písemně uznal, co do důvodu a výše, nároky na náhradu škody způsobenou úmyslně, nároky na náhradu škody způsobenou ztrátou předmětů svěřených zaměstnanci na písemné potvrzení (tyto nároky se stávají rovněž předmětem dědictví jako pasíva)

(uplynutí lhůty-uplynutím lhůty může dojít k zániku práva, pokud má lhůta charakter lhůty propadné (prekluzivní)(právní účinky prekluze nastávají přímo ze zákona marným uplynutím lhůty

(výkon práva-pro určitá práva je typické, že jejich výkonem zaniknou(tento způsob zániku není normami  pracovního práva výslovně upraven, avšak vyplývá z podstaty těchto práv (např.právo dát výpověď zanikne jeho realizací)

11/ Překážky v práci-pojem, práva a povinnosti subjektů

POJEM

-základní povinností zaměstnance je vykonávat sjednanou práci po sjednanou pracovní dobu a povinností zaměstnavatele tuto práci přidělovat(avšak v průběhu pracovního procesu nastávají okolnosti, které splnění této povinnosti znemožňují nebo výrazným způsobem ztěžují a z objektivních nebo subjektivních důvodů tak brání na kratší či delší dobu jednomu z účastníků v plnění jeho závazku (dochází tak k dočasnému přerušení plnění  pracovního závazku, aniž by pracovněprávní vztah byl skončen, k tzv. překážkám v práci

-existence překážky v práci jako právní skutečnosti vyvolává zákonem předpokládané právní následky (právo nekonat práci a z toho vyplývající dočasný zánik práva na mzdu, zaměstnanci však zároveň vzniká právo na náhradu mzdy od zaměstnavatele nebo jinou formu hmotného zajištění z vnějšího zdroje( ve všech případech překážek v práci, které ZP upravuje, je však zaměstnavatel povinen jeho nepřítomnost v práci nebo nekonání práce omluvit
-podle charakteru překážek v práci mhou nastat tyto právní následky:

    Zaměstnanci může vzniknout

· právo na náhradu mzdy u zaměstnavatele

· právo na dávku sociálního zabezpečení

· právo na hmotné zabezpečení o jiného subjektu, zpravidla od toho, pro něhož činnost, která je překážkou v práci pro vlastního zaměstnavatele, vykonává

· zaměstnanci právo na žádné ze shora uvedených hmotných zabezpečení nevznikne

    Zaměstnavateli vzniká právní následek v podobě

· práva práci nepřidělovat nebo

· povinnosti se vyžadování výkonu práce od zaměstnance zdržet

· povinnosti omluvit nepřítomnost zaměstnance v práci

· práva nezaplatit zaměstnanci mzdu a 

· povinnosti poskytnout mu náhradu mzdy v zákonem stanovených případech nebo

· poskytnout mu tzv. pracovní volno bez náhrady mzdy (v praxi často neplacené volno)

právní úprava-upraveno v § 124-130 ZP, konkretizována ustanovením § 14-23 nařízení vlády č. 108/1994 Sb.(široký prostor pro úpravu je také dán pro kolektivní smlouvy nebo vnitřní předpisy(smluvně  rozšiřovat  poskytování náhrady mezd mohou pouze zaměstnavatelé, provozující podnikatelskou činnost 

Překážky v práci na straně zaměstnance
(překážky z důvodu obecného zájmu
-právní úprava vychází ze zásady, že zaměstnanec je povinen tyto úkony provádět v době pracovního volna a teprve pokud to není možné, lze výkon činnosti z důvodu obecného zájmu považovat za překážku v práci(zaměstnavatel může požadovat potvrzení od toho, z jehož podnětu nebo v jehož zájmu bylo zaměstnanci pracovní volno poskytnuto( ZP v § 124/1 ukládá zaměstnavateli povinnost poskytnout  zaměstnanci pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu k výkonu veřejných funkcí (výkon povinností vyplývajících z funkce poslance Parlamentu, člena zastupitelstva obce, přísedícího soudů, apod.), občanských povinností (výkon povinnosti svědka, tlumočníka či jiné osoby předvolané k jednání u soudu nebo jiného státního orgánu nebo orgánu obce, při poskytnutí první pomoci, opatřeních proti přenosným nemocem, poskytnutí osobní pomoci při požární ochraně, živelných událostech, apod.) a jiných úkonů v obecném zájmu (taxativně vyjmenovány v příloze č. 1 č. 18/1991 Sb.-zaměstnavatel je povinen poskytnout pracovní volno s náhradou mzdy a kdy je povinen poskytnout pouze pracovní volno, tzn.omluvit jeho nepřítomnost v práci), to vše můžeme označit jako obecný zájem (pokud tuto činnost nelze provést mimo pracovní dobu)

-může nastat i situace, kdy zaměstnavatel nemůže udělit zaměstnanci pracovní volno z vážných provozních důvodů

hmotné zabezpečení zaměstnance

(při krátkodobých překážkách z důvodů obecného zájmu  náleží zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku za dobu nezbytně nutného pracovního volna(zaměstnavatel má právo, aby mu taková náhrada mzdy byla uhrazena tím subjektem, pro který byl v době uvolnění činný(taková náhrada mzdy se nazývá refundace (tato refundace zaměstnanci nenáleží v případě, že se musí k soudu nebo k jinému orgánu dostavit z důvodů osobních)

(při dlouhodobé překážce z důvodu obecného zájmu poskytne za vykonávanou činnost odměnu nebo jiné hmotné zabezpečení podle zvláštních předpisů subjekt, pro který byl zaměstnanec z plnění pracovních povinností uvolněn(zaměstnavateli proto již náhrada mzdy nenáleží

(překážky v práci a náhrada mzdy při výkonu služby v ozbrojených silách a civilní služby

-tento druh překážek v práci upravují ustanovení § 125 ZP a §18 a 20 prováděcího vládního nařízení

-zákonné předpisy pod tuto úpravu zahrnují také činnosti a úkony, které je předcházejí nebo na tento výkon služby navazují

-zaměstnanci náleží od zaměstnavatele následující plnění:

· je-li zaměstnanec povinen dostavit se osobně v souvislosti s plnění branné povinnosti k orgánu vojenské správy nebo k vyšetření, přísluší mu pracovní volno s náhradou mzdy ve výši průměrného výdělku na dobu nezbytně nutnou

· v souvislosti s nástupem služby v ozbrojených silách nebo civilní služby přísluší zaměstnanci v posledním týdnu přede dnem nástupu jeden den pracovního vlno s náhradou mzdy k vyřízení osobních a rodinných záležitostí, aby se mohl včas dostavit na stanovené místo

· před nástupem služby přísluší zaměstnanci dále pracovní volno s náhradou mzdy na jeden či dva cestovní dny podle délky cesty veřejným dopravím prostředkem z místa bydliště do místa nástupu k plnění branné povinnosti(po skončení služby je úprava cestovních dnů totožná

· při nástupu základní, náhradní nebo civilní služby poskytne zaměstnavatel zaměstnanci náhradu mzdy za dobu prvních dvou týdnů této služby(v kolektivních smlouvách nebo vnitřních předpisech je možné tento nárok zvýšit

· při vojenském cvičení a dalších druzích služby v ozbrojených silách (s výjimkou základní a náhradní služby) a při civilní službě vykonávané místo vojenského cvičení, přísluší zaměstnanci po dobu této služby náhrada mzdy v výši od 60% do 95% průměrného výdělku(výše náhrady mzdy je odstupňována podle počtu vyživovaných osob

· zaměstnavateli uhradí vyplacenou náhradu mzdy v případě výkonu služby příslušný orgánem státní správy(náhrady  mzdy vyplývající z kolektivních smluv se  zaměstnavateli nehradí

(školení a studium při zaměstnání

-upraveno v § 141 a) a následně ZP

-studium jako překážka v práci na straně zaměstnance-za překážku v práci se považuje účast zaměstnance na školení a studiu při zaměstnání, v nichž má získat předpoklady stanovené právními předpisy nebo požadavky nezbytné pro výkon práce, sjednané v pracovní smlouvě tedy tzv. zvyšování kvalifikace (za takové rozšíření se považuje i získání nebo rozšíření) (podmínkou poskytování hmotného zabezpečení při této překážce v práci je skutečnost, že předpokládané zvýšení kvalifikace je v souladu s potřebou zaměstnavatele

-prohlubování, udržování či obnovování kvalifikace zaměstnavatelem již využívané, není považováno za překážku v práci(je přímým výkonem práce, a proto za dobu jeho výkonu přísluší zaměstnanci mzda (stáže, semináře, specializační kurzy apod.)

-pokud by zaměstnanec získával kvalifikaci získanou výhradně pro svoji potřebu, nejednalo by se o překážku v práci ani o výkon práce a tudíž by ji musel vykonávat mimo pracovní dobu

-při překážce v práci v důsledku školení  a studia zaměstnání poskytuje zaměstnavatel současně pracovní volno ve formě, tzv. pracovních úlev a hmotné zabezpečení

(důležité osobní překážky v práci

-upraveno v § 127 a 128 ZP, a § 21 a 22 prováděcího vládního nařízení a příloze č. 1

· obligatorní osobní překážky pro: dočasnou pracovní  neschopnost pro nemoc, úraz, lázeňskou péči nebo přijetí do ústavní péče ve zdravotnickém zařízení, po dobu mateřské a rodičovské dovolené, po dobu karantény, po dobu ošetřování nemocného člena rodiny, pod dobu péče o dítě mladší než 10 let, jestliže nemůže být z důležitějších důvodů v péči  dětského výchovného zařízení nebo školy, nebo o ně nemůže z důvodu nemoci, karantény nebo nezbytného vyšetření či ošetření ve zdravotnickém zařízení pečovat osoba, která o ně pečuje
      (zaměstnavatel není oprávněn zkoumat existenci důvodů překážky v práci, o její důvodnosti 

      rozhoduje zpravidla lékař(pro tuto dobu nepřísluší zaměstnanci náhrada mzdy

· jiné důležité osobní překážky (zaměstnanec nemůže konat práci z dalších důležitých důvodů, týkajících se jeho osoby(zaměstnavatel je povinen zaměstnancovu nepřítomnost v práci omluvit a ve stanoveném rozsahu nést náklady hmotného zabezpečení poskytnutím náhrady mzdy ):vyšetření nebo ošetření zaměstnance ve zdravotnickém zařízení, narození dítěte manželce (družce) zaměstnance (pracovní volno s náhradou na nezbytně nutnou dobu k převozu do nemocnice  a zpět),doprovod rodinného příslušníka do zdravotnického zařízení (pracovní volno s náhradou mzdy, avšak pouze na jeden den a nezbytnou dobu),doprovod zdravotně postiženého dítěte do zařízení sociální péče nebo internátní speciální školy (pracovní volno s náhradou mzdy jen jednomu rodinnému příslušníkovi na nezbytnou dobu, avšak nejvýš na 6 pracovních dnů v kalendářním roce), úmrtí rodinného příslušníka(pracovní volno s náhradou mzdy na 2 dny při úmrtí manžela, druha nebo dítěte a na další den k účasti na pohřbu, na 1 den k účasti na pohřbu rodiče a sourozence zaměstnance, rodiče a sourozence jeho manžela a na další den, pokud obstarává pohřeb těchto osob, na nezbytně nutnou dobu, nejvýše na 1 den, k účasti na pohřbu prarodiče nebo vnuka zaměstnance nebo prarodiče jeho manžela, o další den se prodlužuje, pokud připravuje pohřeb), vlastní svatba, svatba dětí a rodičů (pracovní volno s náhradou mzdy na dva dny na vlastní svatbu, na jeden den k účasti na svatbě dítěte nebo rodičů, při svatbě rodičů však bez náhrady mzdy), nepředvídané přerušení provozu nebo zpoždění hromadných dopravních prostředků (volno bez náhrady mzdy, nemohl-li zaměstnanec dosáhnout místa pracoviště jiným způsobem), znemožnění cesty do zaměstnání z povětrnostních důvodů nehromadným dopravním prostředkem, kterého používá zaměstnanec těžce postižený na zdraví-pracovní volno s náhradou mzdy na nezbytně nutnou dobu, nejvýše na 1 den), vyhledávání nového místa před skončením pracovního poměru (pracovní volno bez náhrady mzdy, nejvýše však na dobu jeden a půlden v týdnu po dobu odpovídající výpovědní době), pohřeb spoluzaměstnance (pracovní volno s náhradou mzdy na nezbytně nutnou dobu zaměstnancům)
      (uveden nároky zaměstnanců lze rozšířit v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu

· fakultativní osobní překážky v práci-zaměstnanec od zaměstnavatele požaduje, aby mu ji z jistých důvodů poskytl pracovní volno(může jít o volno v trvání několika hodin (doprovod dítěte k nástupu do první třídy ZŠ) tak o volno dlouhodobější (doprovod manžela na zahraniční stáži) (zaměstnanec nemá na takové volno právní nárok, záleží na zaměstnavateli, jestli ho  povolí(u krátkodobých překážek je možné si toto volno napracovat (náhradní volno)
Překážky v práci na straně zaměstnavatele

-právní skutečnosti objektivního i subjektivního charakteru, které vyvolávají právní následky v podobě nemožnosti zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy a zaměstnanec pak v jejich důsledku nemůže tuto práci vykonávat a nepřísluší mu proto ani mzda

(prostoje-příčiny spočívají výhradně v technických, technologických nebo provozních závadách přechodného charakteru (např. porucha na strojích, dodávka surovin, chybné pracovní podklady-objektivní příčiny,porušení povinnosti na straně zaměstnance-subjektivní příčina) (prostoj je tedy důsledkem těchto objektivně i subjektivně existujících závad výrobního nebo pracovního procesu(v případě prostoje vzniká zaměstnavateli právo (podle § 37/4 ZP) převést zaměstnance i bez jeho souhlasu na dobu nezbytné potřeby na jinou práci, než byla sjednána v pracovní smlouvě(pokud na jinou práci nebyl převeden náleží mu náhrada mzdy ve výši 80% z průměrného výdělku(zásada: zaměstnanci náleží náhrad mzdy, pokud prostoj nezavinil sám  

(překážky způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy-mají za následek stejnou nemožnost vykonávat práci jako technické, technologické či provozní závady, jejichž následkem je prostoj(příčina přerušení pracovního procesu má v tomto případě objektivní  charakter  a spočívá v pracovním prostředí, v němž je práce vykonávána(může k nim tudíž dojít jen u zaměstnavatelů, jejichž činnost je na povětrnostních podmínkách závislá (např. mrazy, průtrž mračen)

-přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy je taktéž důvodem pro převedení zaměstnance na jinou práci i bez jeho souhlasu(pokud nebyl převeden, náleží mu náhrada mzdy ve výši 60/ průměrného výdělku

(ostatní překážky na straně zaměstnavatele-§ 130 ZP-jsou jimi všechny další případy, které mají za následek, že zaměstnavatel nemůže přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy(ZP neumožňuje převedení zaměstnance na jinou práci bez jeho souhlasu(zaměstnanci přísluší obecně náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku(§ 130/2 ZP umožňuje vymezení speciálních překážek v práci na straně zaměstnavatele uzavřením písemné dohody mezi zaměstnavatelem a příslušným odborovým orgánem (vymezení vážných provozních důvodů a současně náhrady mzdy v rozsahu 60% až 80%)(takto nelze postupovat, pokud u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace

12/ Stávka a výluka-pojem, druhy, přípustnost stávky podle českého práva

STÁVKA

-v současnosti je právo na stávku zakotveno v mezinárodním paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech jako jedno ze základních hospodářských a sociálních práv občana(stejná je úprava v LZPS

POJEM

(zaměstnanci přerušili z určitých důvodů hromadně práci(je to jejich kolektivní právo

-stávka jako sociálněprávní jev má 2 aspekty:

· subjektivní aspekt-projevuje se v konkrétních důvodech, tedy v důvodu proč určitá skupina zaměstnanců stávkuje, jaké motivy ji vedly k přerušení práce, co je cílem stávky apod. (stávkující nesměřují svým jednáním ke skončení pracovněprávních vztahů, ale pouze k dočasnému přerušení výkonu práce(po skončení stávky (bez ohledu na výsledek) jsou připraveni k oživení vztahu v jeho původní podobě a k dalšímu výkonu práce

· objektivní aspekt-doba stávky, velikost újmy, kterou zaměstnavateli způsobí apod.

cíle stávky:mohou být namířeny proti jednotlivému zaměstnavateli, skupině zaměstnavatelů, státu, jeho jednotlivým orgánům apod.

vnitřní atributy stávky, které ji umožňují konstruovat jako institut kolektivního práva: jde o částečné (přerušují se jen některé provozy, popř. činnosti) nebo úplné (přerušení veškeré činnosti všech zaměstnanců téhož zaměstnavatele, související s výkonem práce) přerušení práce; práci přerušuje skupina zaměstnanců najednou(stávka je výsledkem vědomého a chtěného spolupůsobení, a to pomocí stejného jednání mnoha zúčastněnými jedinci; je projevem konfliktu skupinových zájmů, který přerostl do stadia kolektivního sporu(případná odpovědnost dopadá na všechny subjekty stávky; určitý legalizovaný nátlak zaměstnanců na zaměstnavatele

DRUHY

· podle okruhu stávkujících zaměstnanců na stávky podnikové, kterých se účastní buď všichni nebo někteří pracovníci téhož zaměstnavatele, nadpodnikové, kterých se účastní zaměstnanci více zaměstnavatelů, tzv. stávky generální , které se účastní zaměstnanci celého oboru

· podle zájmu, které jsou předmětem konfliktu na stávky samostatné, kdy zaměstnanci stávkují za prosazení vlastních zájmů, solidární akcesorické, kdy zaměstnanci stávkují na podporu jiných stávkujících a solidární zástupné, kdy zaměstnanci stávkují místo zaměstnanců, kteří podle zákona stávkovat nemohou

· podle intenzity  a doby trvání na stávky základní (dlouhodobé), které trvají do doby prosazení vlastních zájmů nebo dosažení kompromisu a výstražné (krátkodobé), které zpravidla trvají jen velmi krátkou dobu a mají důrazně upozornit na možnost intenzivnějších stávek

· podle způsobu provedení na okupační, kdy zaměstnanci setrvávají na svých pracovištích a nepracují, tradiční, kdy zaměstnanci prostě jen nechodí do práce, přerušované, kdy zaměstnanci stávkují v krátkých intervalech vícekrát po sobě, štafetové, kdy stávkují v návaznosti na sebe jednotlivá pracoviště nebo provozy téhož zaměstnavatel

· podle cíle, kterého má být dosaženo na hospodářské a politické
· podle vztahu k právu na legální (zákonem aprobované) a nelegální (zákonem reprobované)

· podle toho, zda je právo upravuje nebo neupravuje, na stávky za uzavření kolektivní smlouvy (zákon o kolektivním vyjednávání) a  stávky ostatní (z Úmluvy Mezinárodní organizace práce)

PRÁVO NA STÁVKU

-právo na stávku je zaručeno čl. 8 Mezinárodního paktu  o ekonomických, sociálních a kulturních právech (tento pakt byl ratifikován a publikován ve Sbírce zákonů(ve smyslu čl. 10 Ústavy ČR je tedy součástí právního řádu a má přednost před zákonem

-právo na stávku je rovněž zaručeno v čl. 27/4 LZPS(ve smyslu čl. 41/1 Listiny je možné se práva na stávku domáhat jen v mezích zákonů(Listina stanoví, komu právo na stávku není přiznáno a kdy je možné je zákonem omezit

-naše pracovní právo stávku do roku 1991 vůbec neupravovalo(dnes existuje zákon o kolektivním vyjednávání (tento zákon upravuje pouze jeden případ  stávky a ostatní zde upraveny nejsou,nejsou však ani zakázány a pro demokratický právní stát platí, že co není zákonem výslovně zakázáno, je dovoleno) (z toho vyplývá, že podle pracovního práva mohou existovat 2 druhy stávek:

· zákonem upravená stávka jako způsob řešení kolektivního pracovního sporu, který vznikl v souvislosti s uzavíráním kolektivní smlouvy

· zákonem přímo neupravená stávka jako způsob řešení kolektivního pracovního sporu v jiných případech (v takovém případě se musí řídit LZPS, generálními klauzulemi ZP, mezinárodním pracovním právem a zvyklostmi) 

-stávka v obou případech je stávkou legální a nemůže být tudíž právem sankcionována
SUBJEKTY PRÁVA NA STÁVKU

-normy pracovního práva předpokládají, že by subjekty mohlo být sdružení občanů-zaměstnanců, kterému není právní subjektivita výslovně přiznána(z toho vyvozujeme, že v současnosti u nás může být subjektem stávky na straně zaměstnanců jen odborový orgán(působí-li u zaměstnavatele několik odborových organizací, jsou subjekty kolektivních pracovních vztahů všechny tyto organizace(vystupují buď společně (musejí se na určitém stanovisku domluvit) nebo za ně vystupuje jedna, tj. tak, kterou ostatní pověří zastupováním

OBSAH PRÁVA NA STÁVKU

(účast zaměstnance na stávce-právo zaměstnance účastnit se spolu s jinými stávky jako formy pracovního odboje(toto právo náleží všem zaměstnancům (výjimky stanoví LZPS) (součástí tohoto práva je i právo svou účast kdykoliv ukončit(nikdo nesmí být postihován za účast v legální stávce  nikdo nesmí být nucen k účasti na stávce

(organizování a vyhlášení stávky odborovou organizací

-o ukončení stávky rozhoduje ten odborový orgán, který rozhodl o jejím zahájení

1. stávka může skončit rozhodnutím vyhlašovatele, protože: bylo dosaženo sociálního cíle (zvítězili zaměstnanci), sociálního cíle nebylo dosažen (zvítězil zaměstnavatel) nebo došlo ke kompromisu

2. stávka skončí uplynutím doby (u výstražných a podobných stávek na dobu určitou)

3. stávka skončí rozhodnutím vyhlašovatele, protože mu vznikla právní povinnost stávku ukončit v důsledku pravomocného rozhodnutí soudu o nezákonnosti stávky

VÝLUKA

POJEM

-částečné nebo úplné hromadné zastavení  práce zaměstnavatelem (jde o jakýsi protipól stávky, který umožňuje zaměstnavateli, aby čelil požadavkům druhé strany kolektivního vyjednávání, pokud je považuje za nepřijatelné 

-představitelé zaměstnavatelů úplně nebo částečně přerušují svou činnost, zaměstnancům není přidělována práce a nedostávají mzdu(zaměstnavatel  používá prostředky, kterými brání zaměstnancům ve vstupu na pracoviště

-znaky výluky: přerušení práce musí být použito jako prostředek řešení sporu mezi subjekty kolektivního vyjednávání v rámci kolektivního vyjednávání; přerušení práce musí zaměstnavatel oficiálně vyhlásit do budoucna; výluka se nedotýká jednotlivých pracovních smluv (všem jsou zachovány jejich individuální pracovní vztahy); výluka je krajním prostředkem řešení kolektivního sporu, zaměstnavatel k ní může přistoupit až po vyčerpání jiných prostředků k řešení; výluka na rozdíl od stávky, je v mnoha státech spojena s nároky zaměstnanců alespoň  na částečnou náhradu mzdy; výluka směřuje na rozdíl od stávky proti jednotlivým zaměstnancům 

-podmínky pro vyhlášení a sociální kritéria jsou stejné jako u stávky

· výluka ofenzivní-cílem změna existujících pracovních a mzdových podmínek

· defenzivní-reakcí na probíhající stávku

· solidární-zaměstnavatel uvolňuje z práce své zaměstnance na znamení solidarity s jinými zaměstnavateli

· preventivní-předchází se jí zamýšlená stávka

13/ Právní základy vzniku pracovního poměru- druhy, obecné principy

-pracovní poměr jako každý jiný právní vztah vzniká na základě stanovených předpokladů:

· obecný předpoklad, jímž je právní norma, která tento právní vztah upravuje, stanoví jeho subjekty, upravuje jeho obsah a určuje právní skutečnosti, které ho zakládají, tedy ZÁKONÍK PRÁCE a i další právní norma mimo ZP (např. zákon o vysokých školách, zákon o  st.zastupitelství)
· zvláštní předpoklad, jímž je konkrétní právní skutečnost, s níž právní norma spojuje vznik pracovního poměru, a to: pracovní smlouva (PÚ dvoustranný), volba (PÚ jednostranný) a jmenování (PÚ jednostranný)
-volbou se pracovní poměr zakládá v případech stanovených:

· zvláštními předpisy

· stanovami nebo usnesením příslušných orgánů družstev

· ¨stanovami nebo usnesením příslušných orgánu sdružení občanů

-jmenováním vzniká pracovní poměr:

· u vedoucích zaměstnanců, jmenovaných do funkce podle zvláštních předpisů
· u vedoucích zaměstnanců jmenovaných do funkce zaměstnavatelem
-zvláštní vztah mezi právními skutečnostmi zakládajícími pracovní poměr, který vyjadřuje jejich použitelnost v konkrétním případě, by bylo možno vyjádřit jako vztah obecného a zvláštního, kdy v obecném postavení je pracovní smlouva a jako zvláštní způsoby vzniku pracovního poměru vystupují volba a jmenování(tzn. že tam, kde není stanoven vznik pracovního poměru volbou  nebo jmenováním, vzniká potom pracovní poměr na základě pracovní smlouvy

-právní úprava právních skutečností zakládajících pracovní poměr má kogentní charakter
-právo nepřipouští, aby vznikl pracovní poměr proti vůli zaměstnávané strany, tedy jednostranně na základě vůle zaměstnavatele

-v § 7/1 ZP je stanovena zásada smluvní (pracovněprávní vztahy mohou vzniknout jen na základě souhlasného projevu vůle obou subjektů, tj. zaměstnance a zaměstnavatele) (při vzniku pracovního poměru na základě jmenování nebo volby není sice projev vůle součástí PÚ, není tedy právně relevantní(avšak každý zaměstnavatel před tím, než učiní jednostranný PÚ vedoucí ke vzniku PÚ, si vyžádá vyjádření zamýšleného zaměstnance(projev vůle může být učiněn i konkludentně, tj. jiným projevem než výslovným (např. sdělení údajů, potřebných pro vznik pracovního poměru, ze strany zamýšleného zaměstnance nebo že zaměstnanec začne konat práci)

14/ Mzda při výkonu jiné práce, způsob právní úpravy, mzdové nároky při konkurzu a vyrovnání

MZDOVÉ NÁROKY PŘI KONKURZU A VYROVNÁNÍ

Ochrana mezd po termínu splatnosti-v případě, kdy se zaměstnavatel ocitne v prodlení, je zaměstnanec oprávněn se pohledávky domáhat klasickou žalobou na plnění u příslušného obecného soudu, tedy v místě sídla zaměstnavatele(jestliže má zaměstnavatel více věřitelů (tedy i zaměstnanců,kterým dluží nezanedbatelnou výši mezd) a není po delší dobu schopen plnit své splatné závazky, nebo pokud je předlužen (jeho závazky jsou vyšší než majetek), stává se dlužníkem v úpadku ve smyslu zákona č. 328/1991 Sb., o konkurzu a vyrovnání, v platném  znění
-dlužník nebo kterýkoliv z jeho věřitelů je oprávněn podat návrh na prohlášení konkurzu(v praxi se těchto úkonů zpravidla ujímají odbory
-podle tohoto zákona soud o podání návrhu na prohlášení konkurzu neprodleně vyrozumí úřad práce, v jehož obvodu je sídlo dlužníka(ten nejpozději do 5 dnů od tohoto sdělení vyvěsí na úřední desce informace o zaměstnavatelích, jejichž zaměstnanci mohou uplatnit své mzdové nároky a současně informuje o lhůtě, do které tak mohou učinit(ve stejné lhůtě tyto informace sdělí Ministerstvu práce a sociálních věcí, to je zveřejní na svých internetových stránkách a oznámí k vyvěšení na úředních deskách všem úřadům práce v ČR(zaměstnanci úpadce pak mohou nároky uplatnit ve lhůtě 3 měsíců od vyvěšení informací na úřední desce

-cílem konkurzu a vyrovnání je dosáhnout poměrného uspokojení věřitelů z majetku úpadce, tvořícího konkurzní podstatu, a to způsobem a postupy, které stanoví zákon

-po právní moci usnesení o schválení konečné zprávy a vyúčtování odměny správce konkurzní podstaty předloží správce návrh na rozvrh, v němž uvede, kolik by mělo být pro každou pohledávku vyplaceno

-takovými nároky jsou: mzdové nároky úpadcových zaměstnanců a jejich odměny za pracovní pohotovost, odměny z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, nároky úpadcových zaměstnanců na náhradu mzdy za dovolenou, za svátek a při překážkách v práci, další nároky z pracovního poměru finanční povahy

-tímto zákonem však nedochází k uspokojení pohledávek v žádoucím rozsahu(řešením jsou zálohová vyplácení státních návratných půjček prostřednictvím úřadů práce těm zaměstnancům, jejichž zaměstnavatelé jim delší dobu dlužili mzdy

zákon o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele (č.118/2000 Sb.)
-tato úprava pomohla tyto nároky uspokojit jednodušším a rychlejším způsobem

-zaměstnanec má v rozsahu a za podmínek podle tohoto zákona právo na uspokojení splatných mzdových nároků nevyplácených mu jeho zaměstnavatelem, avšak pouze v případě, že je zaměstnavatel v platební neschopnosti

-tento zákon se vztahuje na zaměstnance zaměstnavatele, který je oprávněn podnikat (nevztahuje se na zaměstnance, jejichž zaměstnavatel je : právnickou osobou zřízenou zákonem  za předpokladu, že stát  převzal její dluhy nebo se za ně zaručil, územním samosprávným celkem, právnickou osobou se sídlem v zahraničí nebo fyzickou osobou s bydlištěm v zahraničí, jsou-li jeho zaměstnanci vysláni k výkonu práce do ČR

-rozsah chráněných mzdových nároků podle tohoto zákona je omezen na mzdové nároky splatné 3 měsíce v době 6 měsíců předcházející měsíci, ve kterém byl podán návrh na prohlášení konkurzu (v rozchodném období) (zaměstnanec může uplatnit takový nárok v období 3 let vůči jednomu a témuž zaměstnavateli pouze jednou(zaměstnanec může požádat o uspokojení svých mzdových nároků kterýkoliv úřad práce, k rozhodování o nároku je však místně příslušný úřad práce podle sídla zaměstnavatele

-po provedeném řízení dá úřad práce peněžnímu ústavu příkaz k úhradě dlužného mzdového nároku zaměstnanci a bez zbytečného dokladu oznámí soudu nebo konkurznímu správci, kterým zaměstnancům a v jaké výši  mzdové nároky uspokojil

15/ Subjekty právních vztahů zaměstnanosti, jejich práva a povinnosti

subjekty práva: fyzické nebo právnické osoby, kterým jsou adresovány normy objektivního práva, jako možným účastníkům právních vztahů, jejichž prostřednictvím se normy objektivního práva realizují(v tomto smyslu tedy hovoříme o subjektech práva jako možných účastníků právních vztahů
subjekty právních vztahů: k tomu, aby se subjekty práva staly reálnými subjekty právních vztahů musí nezbytně přistoupit určitá právní skutečnost předpokládaná právní normou, která je nezbytnou podmínkou vzniku právního vztahu

-subjekty pracovního práva (rovněž pracovněprávních vztahů) mohou být:

(fyzické osoby-mohou vystupovat v různém postavení

· fyzická osoba může být subjektem pracovněprávního vztahu jako zaměstnanec, tedy jako subjekt, který koná práci za odměnu pro jiný subjekt, kterým je zaměstnavatel

· fyzická osoba může vystupovat v pracovněprávním vztahu jako zaměstnavatel, tedy ten, pro něhož je práce konána

· fyzická osoba může být účastníkem pracovněprávního vztahu rovněž jako uchazeč o zaměstnání
(právnické osoby-můžou vystupovat opět v různém právním postavení:

· právnická osoba může v pracovněprávním vztahu vystupovat jako zaměstnavatel, tedy subjekt, pro který je práce v pracovněprávním vztahu konána

· právnická osoba může v pracovněprávním vztahu rovněž vystupovat jako odborová organizace
· právnická osoba může v pracovněprávních vztazích vystupovat jako stát
-předpokladem k tomu, aby určité subjekty mohly vstupovat  do konkrétních právních vztahů jako nositelé subjektivních práv a povinností, vlastním jménem nabývat práv a brát na sebe právní povinnosti a nést odpovědnost  za své chování v těchto vztazích je, aby uvedené subjekty byly nadány souhrnem určitých vlastností, který je označován jako právní subjektivita

-pracovněprávní subjektivita: souhrn určitých vlastností, které jsou stanoveny normami pracovního práva a jsou současně nezbytným předpokladem k tomu, aby určitá osoba mohla vstoupit do pracovněprávního vztahu a v jeho rámci pak vystupovat svým jménem jako subjekt pracovněprávního vztahu a vlastním jménem nést odpovědnost z tohoto pracovněprávního vztahu plynoucí

stát jak subjekt pracovněprávních vztahů

-stát plní své funkce v pracovněprávních vztazích v několika rovinách, a to:

· jako zaměstnavatel (právnická osoba)-za stát jedná příslušná organizační složka státu(tyto složky nejsou nadány právní subjektivitou(jde především o ministerstva, a jiné správní úřady státu, Ústavní soud, soudy, státní zastupitelství, NKÚ atd.

· jako subjekt zajišťující další činnosti v rámci pracovněprávních vztahů odvozených-jedná se např. o uspokojení nároku zaměstnance za zniklého zaměstnavatele ZP, o výkon státního odborného dozoru, o účast při realizaci práva na zaměstnání

-kdo je v těchto vztazích oprávněn  jménem státu činit PÚ určují ve většině případů zvláštní právní předpisy (např. zákon o státním odborném dozoru nad bezpečností práce, zákon o zaměstnanosti)

další subjekty

-jedná se fyzické osoby, které nejsou účastníky pracovněprávních vztahů, jsou však adresáty určitých nároků z pracovněprávních vztahů bez ohledu na to, zda mají pracovněprávní subjektivitu ve smyslu § 11 ZP

-jedná se o tyto nároky:

· nároky pozůstalých po zaměstnanci, který zemřel následkem pracovního úrazu nebo nemoci z povolání

· nároky na náhradu škody, která vznikla rodinným příslušníkům spolupracujícím při výkonu prací konaných na základě dohody a pracovní činnosti

· nároky rodinných příslušníků zemřelého zaměstnance podle ustanovení § 260 ZP

PRÁVA A POVINNOSTI SUBJEKTŮ

-práva a jim odpovídající povinnosti jejich subjektů tvoří obsah pracovněprávních vztahů

-vymezením práv a povinností jednak vytváří prostor pro míru dovoleného chování, chování, které je v souladu s právem, čímž současně vymezuje i meze chování, které v souladu s právem není a je protiprávní

-z podstaty pracovněprávního vztahu vyplývá, že právu jednoho účastníka odpovídá povinnost účastníka druhého, a to:

· povinnost něco dát (mzdu, náhradu škody) a právo něco dostat
· povinnost něco konat (práci, vytvářet podmínky pro její výkon) právo, aby bylo konáno
· povinnost něčeho se zdržet (způsobení škody) právo, aby zdržení bylo respektováno
· povinnost něco strpět (omluvenou nepřítomnost zaměstnance v práci) právo využít této povinnosti
-avšak existují i pracovněprávní vztahy, které se nevyčerpávají pouze realizací jedné dvojice práva a odpovídající povinnosti (např. pracovní poměr-vedle základních práv, kterým odpovídají povinnosti, existuje řada dalších vzájemných práv a povinností)

-u odvozených pracovněprávních vztahů, typicky právní vztah odpovědnostní, se právní vztah vyčerpá realizací jednoho práva a jedné povinnosti (práva uplatnit náhradu škody a povinnosti splněné jejím uhrazením

-ZP v souvislosti s obsahem pracovněprávního vztahu používá pojmu nárok
-nárok: konkrétní právo subjektu na určité plnění nebo konání, jehož neoddělitelnou vlastností je jeho vynutitelnost

-subjektivní právo může existovat i bez nároku, bez možnosti jeho vynutitelnosti

-plnění jako předmět nároku a jemu odpovídající povinnosti můžeme klasifikovat:

 podle druhu plnění:

· plnění peněžitá

· plnění nepeněžitá

podle způsobu plnění:

· plnění jednorázové

· plnění opakující se

· plnění trvající, které se uskutečňuje delší dobu

· plnění ve splátkách

· plnění částečné

-předmět plnění může být určen:

· jednotlivě (specificky), individuálními znaky, které jej odlišují od plnění jiného druhu

· druhově (genericky)

· alternativně, kdy z hlediska plnění je možno zvolit několik variant

16/  Právo na zprostředkování zaměstnání a jeho realizace

-občan má právo obrátit se při hledání zaměstnání na úřad práce nebo soukromou zprostředkovatelnu práce a požádat o zprostředkování práce

-realizace tohoto práva závisí výlučně na jeho vůli
-zprostředkování: činnost, která je zaměřena na vyhledávání vhodného zaměstnání pro občana, který se o práci uchází  a na vyhledávání zaměstnanců pro zaměstnavatele, který hledá nové pracovní síly(součástí je i činnost informační a poradenská

-subjekty práva na zprostředkování: občané, úřady práce, jiné právnické či fyzické osoby ne základě povolen ke zprostředkování práce

(občan
-jedná se o občana, který není v žádném pracovním poměru nebo obdobném právním vztahu, ani nevykonává samostatnou výdělečnou činnost, ani se nepřipravuje na budoucí povolání studiem nebo soustavným výcvikem a projevil zájem o zprostředkování zaměstnání kvalifikovaným způsobem

-dále se jedná o občana, který je v pracovním nebo obdobném právním poměru, vykonává samostatnou výdělečnou činnost nebo se soustavně připravuje na budoucí povolání a přitom má zájem o jiný druh zaměstnání(získává informace o volných pracovních místech

-občan má právo, aby mu úřad práce zprostředkoval  vhodné zaměstnání(občan se musí ucházet u toho úřadu práce, v jehož obvodu má trvalý pobyt(avšak informovat se o volných místech nebo požadovat poradenskou činnost může u kteréhokoliv úřadu práce v ČR

-otázka, co je to „vhodné zaměstnání“-podle zákona takové zaměstnání, které odpovídá zdravotnímu stavu občana (základní podmínka) s přihlédnutím k jeho věku, kvalifikaci a schopnostem, délce předchozí doby zaměstnání a možnosti ubytování(tento pojem bude také souviset s možnostmi zaměstnání v daném regionu

(úřady práce

-je jim svěřena základní úloha, a to zprostředkování zaměstnání(toto zprostředkování je bezplatné

-úřady vedou dvojí evidenci:

a)evidenci uchazečů o zaměstnání

b)evidenci volných pracovních míst

-obě evidence jsou veřejnými listinami(osobní údaje o uchazečích o zaměstnání lze však sdělovat pouze pro účely zprostředkování zaměstnání(je třeba dát si pozor na ochranu osobních údajů

-právní vztah zprostředkování zaměstnání vzniká mezi subjekty práva na zaměstnání na základě podání písemné žádosti o zprostředkování zaměstnání(na základě této žádosti je uchazeč zařazen do evidence

-uchazeč o zaměstnání má  následující povinnosti: 

· informační-sdělit úřadu práce všechny údaje potřebné pro zprostředkování zaměstnání

· osvědčovací-doložit všechny potřebné údaje požadovaným způsobem (potvrzením posledního zaměstnavatele, výučním listem)

· ohlašovací-ohlašovat úřadu práce všechny změny, které nastaly v rozhodných skutečnostech a které by mohly mít vliv na práva a povinnosti účastníků právního vztahu zaměstnanosti

· součinnosti-spolupracovat požadovaným způsobem s úřadem práce při zprostředkování zaměstnání (dostavit se na výzvu, ucházet se o zaměstnání na nabídnutých volných místech)

-právní vztah zaměstnanosti zaniká:

· zprostředkováním zaměstnání

· vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání (jde o správní rozhodnutí úřadu práce a zákon je připouští, pokud uchazeč o zaměstnání bez vážných důvodů odmítne nastoupit do vhodného zaměstnání nebo pokud úmyslně maří součinnost s úřadem práce(je možné založit nový právní vztah nejdříve však po uplynutí 3 měsíců ode dne, kdy nabylo právní moci rozhodnutí o vyřazení)

· smrtí uchazeče)

-zákon o zaměstnanosti výslovně přikazuje věnovat zvýšenou pozornost:

· osobám se změněnou pracovní schopností

· mladistvým po skončení povinné školní docházky, kteří nepokračují v další přípravě na povolání

· absolventům středních škol a vysokých škol při prvním nástupu do zaměstnání do dobu dvou let od ukončení studia

· těhotným ženám a matkám malých dětí

· občanům pečujícím o dlouhodobě těžce zdravotně postiženého rodinného příslušníka¨

· uchazečům uvolněným ze zaměstnání v důsledku organizačních změn

· občanům, kteří potřebují zvláštní pomoc

· občanům společensky nepřizpůsobeným

(jiné právnické či fyzické osoby na základě povolení (soukromé zprostředkovatelny práce)

-viz.subjekty právních vztahů zaměstnanosti

17/ Osoby se změněnou pracovní schopností (ZPS)-pojem, pracovněprávní úprava jejich postavení

-z.č.1/1991 Sb. převzal bez větších změn původní úpravu předpisů o sociálním zabezpečení a doplnil ji několika ustanoveními, které odpovídají rozvíjejícímu se prostředí trhu práce

-sociální aspekt  se projevuje v jejich zvýšené ochraně a zvláštní péči, kterou jim úřady práce jsou povinni  věnovat(podle nové právní úpravy je více zdůrazněna aktivní úloha těchto osob při uplatnění v práci, práce více vystupuje jako prostředek jejich začlenění do běžného života

-zaměstnávání občanů se ZPS je upraveno v zákoně o zaměstnanosti v ustanoveních § 21-24

-občan se ZPS je: občan, který má pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav podstatně omezenou  možnost pracovního uplatnění, popřípadě přípravy k pracovnímu uplatnění

-občanem se ZPS je tedy:

· občan, který je poživatelem důchodu podmíněného dlouhodobě nepříznivým zdravotním stavem, pokud mu zachovaná pracovní schopnost umožňuje pracovní uplatnění

· poživatel částečného invalidního důchodu
· občan, který byl uznán částečně invalidním, i když mu nevznikl nárok na částečný invalidní důchod

· občan, o kterém rozhodl příslušný orgán sociálního zabezpečení, že je osobou se ZPS
-zvláštní kategorie: občané s těžším zdravotním postižením (mají mimořádně omezenou možnost pracovního uplatnění a mohou se uplatnit jen ve zcela úzkém okruhu zaměstnání, popř. zaměstnání za mimořádně upravených pracovních podmínek)

-zvláštní právní režim se projevuje v tom, že úřady práce i zaměstnavatelé mají stanoveny speciální povinnosti s ohledem na zajištění zaměstnání těmto osobám(úřady jsou povinny vést zvláštní evidenci osob se ZPS a přednostně jim zprostředkovává zaměstnání, neboť jejich umístění je obecně velmi obtížné

-zaměstnavatelům ukládá zákon o zaměstnanosti následující povinnosti:

· hlásit úřadu práce vhodná pracovní místa

· vytvářet vhodná pracovní místa a zajišťovat vhodné podmínky pro výkon práce

· z pracovních míst vyhrazovat v součinnost s úřadem práce orgány státní zdravotní správy a s příslušným odborovým orgánem místa zvláště vhodná pro občany se ZPS a předkládat seznamy těchto míst s popisem pracovní činnosti a pracovních podmínek úřadu práce

· přednostně obsazovat místa uvedená v seznamu volných pracovních míst vyhrazených pro občany se ZPS těmito občany, a to především svými zaměstnanci

· individuálním přizpůsobováním pracovních míst a pracovních podmínek rozšiřovat možnosti zaměstnání občanů se ZPS i na pracovních místech pro ně vyhrazených

· provádět přípravu pro pracovní uplatnění občanů se ZPS a věnovat zvláštní péči zvyšování jejich kvalifikace v době jejich zaměstnávání

· vést jejich evidenci

-významnou povinností zaměstnavatele je zaměstnávání povinného podílu občanů se ZPS na celkovém počtu svých zaměstnanců(tento povinný podíl u zaměstnavatelů s více než 20 zaměstnanci činí 5 % občanů se ZPS
-tuto povinnost může zaměstnavatel vykonávat jedním ze 3 způsobů: zaměstnáváním občanů se ZPS ve výši povinného podílu; odebíráním výrobků od zaměstnavatelů zaměstnávajících více než 55% zaměstnanců se ZPS nebo zadáváním výrobních programů těmto zaměstnavatelům; odvodem do státního rozpočtu (výše tohoto odvodu činí ročně za každého občana se ZPS, za kterého zaměstnavatel nesplnil povinný podíl 0,5 násobku průměrné mzdy v národním hospodářství)

-další ochranu poskytuje vyhláška č. 115/92 Sb., o provádění pracovní rehabilitace občanů se ZPS(podle ní mají občané se ZPS nárok na pracovní uplatnění, které je přiměřené jejich zdravotnímu stavu a pracovním schopnostem(pracovní rehabilitací se rozumí souvislá péče směřující k tomu, aby si občané se ZPS udrželi nebo získali vhodné zaměstnání(vyhláška upravuje především zřizování chráněných dílen  a chráněných pracovišť, na jejichž zřízení a provoz může úřad práce poskytnout určité prostředky

-chráněná dílna: dílna, ve které je zaměstnáno nejméně 60% občanů se ZPS(tyto dílny mohou být zřizovány právnickými a fyzickými osobami(do chráněných dílen a na chráněná pracoviště jsou zařazováni zejména občané se ZPS s těžším zdravotním postižením, s mentálním postižením, občané se ZPS, kteří mohou podávat jen zmenšený pracovní výkon a občané se ZPS po dobu přípravy k práci

-úřad práce poskytuje zaměstnavatelům příspěvek na zřízení jednoho pracovního místa pro občana se ZPS v chráněné dílně nebo na chráněném pracovním pracovišti nejvýše v částce 100 000,-Kč na jedno pracovní místo

-další úlevou je sleva na dani z příjmu

-kromě toho může zaměstnavatelům zaměstnávajícím více jak 60% těchto osob poskytnout dotaci Ministerstvo práce a sociálních věcí z prostředků státního rozpočtu

18/ Hmotné zabezpečení uchazečů o zaměstnání

-pokud se úřadu práce nepodařilo zprostředkovat  uchazeči vhodnou práci, ani nenastoupil rekvalifikaci, náleží mu hmotné zabezpečení 

-v naší právní úpravě je upraveno pracovněprávními předpisy

-podmínky pro poskytnutí hmotného zabezpečení podle zákona o zaměstnanosti jsou následující:

· ve lhůtě 7 dnů ode dne registrace úřad práce nezprostředkoval uchazeči zaměstnání, ani mu nezajistil rekvalifikaci

· uchazeč o zaměstnání splnil podmínku čekací doby, tj. v posledních 3 letech před registrací byl zaměstnán alespoň 12 měsíců( do doby zaměstnání je třeba započítat jak výkon v pracovním poměru, tak členství v družstvu, kde součástí je výkon práce, stejně jako studium a příprava na povolání nebo doba soukromého podnikání

· nenastala některá z okolností vylučujících hmotné zabezpečení (např. skutečnost, že uchazeč splnil podmínky pro nárok na starobní nebo invalidní důchod, je hmotně zabezpečen dávkami nemocenského pojištění, nastoupil vojenskou službu nebo civilní službu, vazbu nebo trest odnětí svobody, bez vážných důvodů odmítl nastoupit do vhodného zaměstnání nebo rekvalifikaci, zdržuje se v cizině pod obu delší jak 30 dnů, uplynula-li podpůrčí doba (doba poskytování hmotného zabezpečení) nebo byl vyřazen z evidence uchazečů a o zaměstnání)

-jsou-li splněny uvedené podmínky, náleží uchazeči hmotné zabezpečení ode dne zařazení do evidence uchazečů (výjimka: uchazeč požádal o registraci do 3 dnů od skončení posledního zaměstnání; pak mu náleží hmotné zabezpečení ode dne následujícího po skončení zaměstnání)

-hmotné zabezpečení  se odvozuje od výdělku, kterého uchazeč dosahoval ve svém posledním zaměstnání

-hmotné zabezpečení plní tyto funkce:

· má zajistit uchazeči o zaměstnání alespoň po určitou dobu základní životní úroveň (funkce alimentační)
· má jej svou výší vést k tomu, aby se sám snažil získat zaměstnání nebo se rekvalifikoval (funkce motivační)
-v současné době činí hmotné zabezpečení uchazečů, kteří se nepodrobují rekvalifikaci: 50% průměrného čistého výdělku posledního zaměstnání za prvé 3 měsíce a další 3 měsíce 40% tohoto výdělku,nejvýše však do částky 2,5 násobku životního minima

-po uplynutí podpůrčí doby je uchazeč o zaměstnání nadále evidován v příslušném seznamu úřadu práce, hmotné zabezpečení  mu však nenáleží(jeho životní potřeby jsou zajišťovány dávkami sociálního zabezpečení

-uchazečům o zaměstnání, kteří neměli žádný výdělek se výše hmotného zabezpečení stanoví příslušnou procentní sazbou z částky životního minima, a to uchazeči, kterému se jako doba zaměstnání započítává doba studia, přípravy pro povolání prováděné u občanů se ZPS, výkonu vojenské základní služby, výkonu civilní služby, osobní péče o dítě ve věku do 3 let nebo o dítě ve věku do 18 let, je-li dlouhodobě těžce zdravotně postižené vyžadující mimořádnou péči, osobní péče o blízkou převážně nebo úplně bezmocnou osobu nebo blízkou částečně bezmocnou osobu starší 80 let, pobírání plného invalidního důchodu

-dojde-li k vyplácení hmotného zabezpečení ve vyšší částce, než náležela nebo k jeho neoprávněné výplatě (přeplatek), odpovídá uchazeč na základě subjektivní odpovědnosti (podle míry svého zavinění)

-promlčecí doba u neprávem vyplácených částek je 3 roky
-odpovědnost úřadu práce za nesprávně vypočtené hmotné zabezpečení je  objektivní (3 roky)

19/ Právo na stávku a právo na výluku podle zákona o kolektivním vyjednávání

PRÁVO NA STÁVKU

-jediný právní předpis, který v ČR upravuje stávku jako právní institut, je zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání
-tato úprava upravuje pouze jeden z moha možných případů stávky

-subjektem práva na tuto stávku může být jen odborový orgán (§ 17)

-v případě, že v zaměstnavatelské organizaci působí více odborových organizací, může být stávka vyhlášena jen současně všemi těmito odborovými organizacemi

-právo zaměstnance podílet se na stávce není vázáno na členství v žádné odborové organizace

-zákon přímo stanoví, že:

· stávku vyhlašuje příslušný odborový orgán, jestliže s ním souhlasí nejméně polovina zaměstnanců, kterých se má kolektivní smlouva týkat
· účastníkem stávky je ten zaměstnanec, který s ní souhlasil(jiný zaměstnanec se může připojit později
-u stávky se vyžaduje nadpoloviční většina všech zaměstnanců 
-otázkou je, kdo je pro účely rozhodování o stávce zaměstnancem (zaměstnankyně na mateřské, zaměstnanci na rodičovské dovolené, zaměstnanci vykonávající základní nebo náhradní a civilní službu apod.) (tito zaměstnanci se musí do celkového počtu zahrnout, neboť se jich může kolektivní smlouva také týkat

-zákon vylučuje z počtu zaměstnanců jen ty, kteří stávkovat podle zákona nesmí:

· zaměstnanci zdravotnických  zařízení nebo zařízení sociální péče, pokud by jejich stávku došlo k ohrožení života nebo zdraví občanů

· zaměstnanci při obsluze zařízení jaderných elektráren, zařízení se štěpným materiálem a zařízení ropovodů nebo plynovodů

· soudci, prokurátoři, příslušníci ozbrojených sil a ozbrojených sborů a zaměstnanci při řízení a zabezpečování letového provozu

· příslušníci sborů požární ochrany, zaměstnanci závodních jednotek požární ochrany a členové záchranných sborů zřízených podle zvláštních předpisů pro příslušná pracoviště  a zaměstnanci zabezpečující telekomunikační provoz, pokud by stávkou došlo k ohrožení života nebo zdrav občanů

· zaměstnanci, kteří pracují v oblastech postižených živelnými událostmi, ve kterých byla příslušnými státními orgány vyhlášena mimořádná opatření

-podmínky, za nichž může být stávka vyhlášena:

· podmínka věcná-stávka je přípustná jen o uzavření kolektivní smlouvy(po uzavření kolektivní smlouvy je stávka nepřípustná

· podmínka procesní-vyhlášení stávky musí předcházet řízení před zprostředkovatelem(za procesní podmínky považujeme i zákonem stanovený postup vyhlašování stávky (hlasování o účasti, oznámení o zahájení stávky, důvodech a cílech stávky, předání jmenného seznamu zástupců odborového orgánu)

· podmínka způsobilosti subjektu-pro určité situace nebo v určitých povoláních je stávka zakázána

· podmínka zvláštní-týká se pouze stávky solidární (musí existovat hospodářská nebo jiná návaznost mezi výsledkem primární stávky a stávkou solidární)

-část zaměstnanců, kteří se stávky legálně účastní, bude vykonávat svou původní práci

-zástupcem příslušného odborového orgánu, který je oprávněn zastupovat účastníky stávky, může být kdokoliv ze stávkujících zaměstnanců(musí však být touto funkcí pověřen příslušným odborovým orgánem a musí s touto funkcí souhlasit

-krajský soud je příslušným soudem pro přezkoumání zákonnosti stávky(žaloba, kterou může podat zaměstnavatel, skupina zaměstnavatelů nebo státní zástupce, je žalobou určující(soud v rozhodnutí konstatuje, zda  stávka je nebo není legální) (podání návrhu nemá odkladný účinek (stávka může pokračovat až do rozhodnutí soudu dále)

-účast na stávce před právní mocí rozhodnutí o její nezákonnosti se posuzuje jako omluvená nepřítomnost v zaměstnání
-je-li stávka prohlášena za nelegální, je možné podat odvolání
-odpovědnost za škodu vzniklou v rámci stávky: podle občanského zákoníku; za škodu způsobenou výlučně přerušením práce stávkou si navzájem neodpovídají; jde-li o škodu, k níž došlo při zabezpečování činnosti, odpovídají si zaměstnanec a zaměstnavatel podle ZP ; odborová organizace, která stávku vyhlásila, odpovídá zaměstnavateli za škodu způsobenou podle občanského zákoníku

-zaměstnanci nepřísluší  náhrada mzdy za dobu stávky

VÝLUKA

-jediným právním předpisem, který výluku upravuje je opět zákon o kolektivním vyjednávání

-jde o způsob řešení kolektivního pracovního sporu, který je možné použít až tehdy, jestliže  bylo bezvýsledné jednání před zprostředkovatelem

-stávka i výluka jsou překážkami v práci (avšak v případě výluky je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnancům náhrady mzdy ve výši 50% průměrného výdělku)

-zákonnými podmínkami výluky jsou: výluku musí vyhlásit subjekt (zaměstnavatel), neboť je vyloučena výluka v souvislosti s uzavíráním kolektivních smluv vyššího stupně; vyhlašovatel musí písemně oznámit odborovému orgánu i dotčeným zaměstnancům zahájení výluky, její rozsah, důvody a cíle; vyhlašovatel musí předat odborovému orgánu nejméně tři dny před zahájením výluky jmenný seznam zaměstnanců, jichž se výluka týká

-případy  neplatnosti výluky jsou podobné jako u stávky

20/ Pracovněprávní a sociálně právní nároky zaměstnanců  při stávce a výluce

-v oblasti náhrady škody a sociálního zabezpečení je úprava výluky stejná, jako úprava stávky

PRACOVNĚPRÁVNÍ NÁROKY

-odpovědnost za škodu vzniklou v rámci stávky: 

· podle občanského zákoníku

·  za škodu způsobenou výlučně přerušením práce stávkou si navzájem neodpovídají

·  jde-li o škodu, k níž došlo při zabezpečování činnosti, odpovídají si zaměstnanec a zaměstnavatel podle ZP 

·  odborová organizace, která stávku vyhlásila, odpovídá zaměstnavateli za škodu způsobenou podle občanského zákoníku

-zaměstnanci nepřísluší  mzda ani náhrada mzdy za dobu stávky 

-zaměstnanci přísluší náhrady mzdy ve výši 50 % průměrného výdělku v případě výluky

-účast na stávce v době před právní mocí rozhodnutí soudu o nezákonnosti stávky se posuzuje jako omluvená nepřítomnost v zaměstnání

-účast na stávce po právní moci rozhodnutí soudu o nezákonnosti stávky se považuje za neomluvenou nepřítomnost v zaměstnání

-zaměstnancům, kteří nejsou účastníky stávky, umožní zaměstnavatel výkon práce(pokud tito zaměstnanci v důsledku stávky nemohou konat práci, případně konají činnost podle § 19, jejich mzdové nároky se řídí ustanoveními zákoníku práce o mzdě při výkonu jiné práce, popřípadě o náhradě mzdy při překážce v práce na straně zaměstnavatele

SOCIÁLNĚPRÁVNÍ NÁROKY

(nemocenské pojištění-po dobu stávky nenáleží jejím účastníkům nemocenské a podpora při ošetřování člena rodiny, pokud tito účastníci splnili podmínky pro vznik nároku na zmíněné dávky v době stávky(dávka náleží až ode dne ukončení stávky(je to logické ustanovení, neboť se tyto dávky poskytují zaměstnanci tehdy, jestliže pro nemoc nebo proto, že musel ošetřovat člena rodiny, nepracoval a proto neměl výdělek(dávka nemocenského pojištění se poskytuje místo mzdy, jako částečná kompenzace ušlého výdělku(protože po dobu stávky nemají nárok na mzdu a žádná mzda jim tudíž neuchází, není co kompenzovat(doba poskytování dávek se o stávku neprodlužuje (tzv.podpůrčí doba-poskytují se jen po určitou dobu) (při zjišťování výše příjmů pro poskytování dávek a služeb sociální péče sociálně potřebným občanům se nepřihlíží ke ztrátě nebo poklesu příjmu z důvodu účasti na stávce

(důchodové pojištění-pro účely důchodového pojištění se legální stávka považuje za dobu pojištění(doba účasti na stávce se vylučuje při výpočtu výpočtového základu(i to je logickým důsledkem, neboť tím, že se doba stávky vylučuje z doby rozhodné pro stanovení výpočtového základu, nedochází k rozmělnění výdělku zaměstnance z důvodu účasti na stávce(výraznější důsledky v důchodovém pojištění by stávka mohla mít tehdy, probíhala by delší dobu(krátkodobá stávka se do zmíněných nároků nepromítne(pokud se jedná o stávku nezákonnou, posuzuje se i pro účely důchodového pojištění jako doba neomluvené absence

-u výluky: nároky z nemocenského pojištění a sociálního zabezpečení zaměstnance, vůči němuž byla uplatněna výluka, se posuzují tak, jako by k výluce nedošlo(pro účely důchodového zabezpečení se při stanovení průměrného měsíčního výdělku doba výluky nezahrnuje do rozhodného období(při zjišťování výše příjmů pro poskytování dávek a služeb sociální péče sociálně potřebným občanům nepřihlíží k poklesu příjmů z důvodů výluky

21/ Skutková podstata odpovědnostního vztahu-obecně
-tento  pojem se používá jen málo, častěji se hovoří o objektivních  a subjektivních předpokladech vzniku odpovědnosti

-skutková podstata odpovědnosti v pracovním právu je souhrn znaků, které charakterizují určité chování jako protiprávní, popř. zaviněné nebo se škodlivým následkem a které musí být splněny k tomu, aby vznikl odpovědnostní vztah
-jednotlivé skutkové podstaty odpovědnosti se liší v tom, že právo různě kombinuje jejich možné prvky

-prvky skutkové podstaty:

· subjektivní  -subjekt, zavinění

· objektivní-  objekt, protiprávnost nebo škodná událost, škoda, chování se subjektu, příčinná souvislost mezi zaviněním a škodou či protiprávností a škodou

SUBJEKT

-základním předpokladem vzniku odpovědnosti je existence deliktně způsobilého subjektu

-pokud někdo způsobí škodu a nemá přitom způsobilost nést odpovědnost za tuto škodu, nemůže vůbec odpovědnostní vztah vzniknout

-!!!!subjektem pracovněprávního odpovědnostního vztahu mohou být pouze subjekty, mezi nimiž existuje nějaký základní pracovněprávní vztah!!!!!!

OBJEKT

-o protiprávním chováním nemůže být řeč bez objektu, který by byl tímto chováním narušen
-objektem odpovědnostního vztahu je základní pracovněprávní vztah, který byl chováním subjektu porušen

CHOVÁNÍ SUBJEKTU
-viz.otázka č.22

22/ Chování (plnění pracovních úkolů a přímá souvislost s ním) jako prvek skutkové podstaty odpovědnosti

-tento znak má ve skutkové podstatě mimořádný význam(uvedený znak je totiž určujícím pro stanovení, zda vzniklý odpovědnostní vztah bude odpovědnostním vztahem pracovněprávním

-vždy se zkoumá chování subjektu bez ohledu na to, zda je v postavení škůdce či poškozeného

-pro určení, že daný případ náhrady škody bude posuzován podle zákoníku práce a bude se jednat o pracovněprávní odpovědnost, je nezbytné, aby činnost kterou zaměstnanec vyvíjel při vzniku škody, byla podřaditelná pod „plnění pracovních úkolů nebo přímou souvislost s plněním pracovních úkolů“

-pojem „plnění pracovních úkolů a přímá souvislost s ním“ je vymezen v § 25 nařízení vlády č. 108/1994 Sb.(tento pojem zahrnuje i další činnosti a úkoly, které nejsou povinnostmi z pracovního poměru

-jádrem tohoto pojmu je:výkon pracovních povinností vyplývajících z pracovního poměru, jiná činnost vykonávaná na příkaz zaměstnavatele a činnost, která je předmětem pracovní cesty a dále je to činnost konaná pro zaměstnavatele na podnět odborové organizace nebo ostatních zaměstnanců a činnost konaná pro zaměstnavatele z vlastní iniciativy, pokud k nim zaměstnanec nepotřebuje zvláštní oprávnění nebo ji nekoná proti výslovnému zákazu zaměstnavatele

-do plnění pracovních úkolů patří i dobrovolná výpomoc organizovaná zaměstnavatelem

-v přímé souvislosti s plněním úkolů jsou to pak: úkoly potřebné k výkonu práce a úkony během práce obvyklé nebo nutné před počátkem práce nebo po jejím skončení; dále jsou to úkony obvyklé v době přestávky na jídlo a oddech, konané v objektu zaměstnavatele(patří sem i vyšetření ve zdravotnickém zařízení prováděném na příkaz zaměstnavatele nebo vyšetření v souvislosti s noční prací, ošetření při první pomoci a cesta k nim a zpět(stejně tak je posuzováno i školení zaměstnanců organizované zaměstnavatelem nebo odborovou organizací

-pro vymezení činností, které jsou v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů, využívá právo i negativní hledisko, tj. stanovení činností, které nejsou v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů:

cesta do zaměstnání a zpět, stravování, ošetření či vyšetření ve zdravotnickém zařízení ani cesta k nim a zpět, pokud není vykonávaná v objektu zaměstnavatele

-pokud tedy činnost zaměstnance, při níž vznikne škoda, nemůže být podřazena pod výše uvedené vymezení, nemůže se jednat o pracovněprávní odpovědnost(jedná se naopak o tzv.exces (vybočení) z plnění pracovních úkolů či přímé souvislosti s ním a případně vzniknuvší odpovědnost bude posuzována podle jiného odpovědnostního systému (např. občanskoprávního)   !!!!!!

23/ Příčinná souvislost-pojem a vymezení znaků skutkové podstaty odpovědnosti

-pracovněprávní odpovědnost je možno přičítat určitému subjektu jen tehdy, pokud způsobil nepříznivý následek, tj.pokud mezi tímto následkem a protiprávností je příčinná souvislost
-pokud se pohybujeme v oblasti subjektivní odpovědnosti, pak musíme zkoumat otázku, zda zaviněné chování zaměstnance bylo bezprostřední příčinou vzniku škody

-budeme-li zkoumat objektivní odpovědnost, zjišťujeme, zda  konkrétní protiprávnost (škodná událost) byla bezprostředně příčinou vzniku škody

-zákon příčinnou souvislost na základě všeobecných a dlouhodobých zkušeností předpokládá a nevyžaduje její zjišťování

-příčinná souvislost rozhoduje o tom, zda je tu vůbec základ odpovědnosti a jaký je rozsah odpovědnosti, což má význam při zjišťování spoluodpovědnosti více subjektů

-příčinná souvislost je objektivním prvkem skutkové podstaty odpovědnosti

-každý jev je způsoben určitým množstvím jiných jevů a jejich vzájemným působením(tyto jevy vystupují ve vztahu k jevu následnému jako jeho příčina, jev je pak jejich následkem

-tyto jevy existují objektivně a při zkoumání vztahu mezi určitým chováním a jeho následkem musíme dostupnými prostředky odhalit ty jevy, které byly pro vznik škodného následku objektivně rozhodující

-při izolaci jevů necháváme stranou příčiny, které z hlediska práva nepřicházejí v úvahu a ptáme se po příčinách, na které se podle práva může vázat odpovědnost(pokud takovou najdeme, zjišťujeme, zda jde o skutečnou příčinu následku, o který se nám jedná

-důležité je určit, zda ta příčina, kterou jsme důkazními prostředky odhalili jako určující, je příčinou, kterou právo označuje jako právně relevantní (právně významná skutečnost)(pokud tomu tak je, pak existuje příčinná souvislosti, která zakládá odpovědnostní vztah

-výjimkou: odpovědnost zaměstnance za nesplnění povinnosti k odvrácení škody(chování zaměstnance není bezprostřední příčinou vzniku škody, zaměstnanec však svým vědomým opomenutím nezabránil vzniku škody, a proto se po něm požaduje, aby k její úhradě přispěl

24/ Riziko v pracovním právu-pojem, druhy, právní úprava

· tento pojem je pracovním právu opomíjený

· vyjadřuje nebezpečí možnosti vzniku ztráty, škody, nezdaru

§ 132a – prevence rizik

§ 178b odst.2 – hospodářské riziko

§ 191 odst.5 – riziko práce

hranice přípustného rizika – závisí na subjektivním faktoru jedinců a na okolních podmínkách

· při rizikovém rozhodování není možné přijmout variantu, kde je pravděpodobnost ohrožení života a zdraví → dost těžké rozhodování

řádné riziko – rozhoduje o něm sám zaměstnanec

sociální dopady rizika práce – např. mnoho zaměstnaných žen v OP Prostějov a na jaře onemocní jejich malé děti

hospodářské riziko – nese zaměstnavatel;  § 178b/2 – jde o zbytečný § 

                         - hospodářský neúspěch, ekonomické dopady

→ subjektivní okolnosti – např. špatná organizace práce

→ objektivní – nespolehliví obchod.partneři, nová technologie

riziko menší než 1 – možnost že riziko nastane

riziko = 1 – jistota že riziko nastane

● např. v obchodě možno určit normu ztrát na ukradené všci(např. 10% z celkového zboží) 

● účetní vždy hradí škodu! (její smůla, že se přehlédl

-na zajišťování bezpečnosti se podílejí odborové organizace, orgány státního odborového dozoru nad bezpečností práce, které kontrolují dodržování bezpečnostních předpisů zaměstnavateli

-mezi nejdůležitější povinnosti při zajišťování BOZP patří  obecná povinnost,a to zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci s ohledem na rizika možného ohrožení jejich života a zdraví, která se týkají výkonu práce

-plná odpovědnost za zajišťování BOZP spočívá na vedoucích zaměstnancích (§ 132/3 ZP) na všech stupních řízení v rozsahu svých funkcí a tyto úkoly jsou rovnocennou a neoddělitelnou součástí jejich pracovních povinností

-vykonávají-li na 1 pracovišti práci zaměstnanci více zaměstnavatelů, jsou tito zaměstnavatelé povinni vzájemně se písemně informovat o rizicích a vzájemně spolupracovat při zajišťování bezpečnosti

prevence rizik (§ 132a)-stanoví povinnost vytvářet podmínky pro bezpečné, nezávadné a zdraví neohrožující pracovní prostředí vhodnou organizací BOZP a přijímáním opatření v prevenci rizik

(jedná se o opatření, která mají za cíl předcházet rizikům, odstraňovat je nebo minimalizovat působení neodstranitelných rizik(zaměstnavatel je povinen vyhledávat rizika, zjišťovat jejich příčiny a zdroje a přijímat opatření k jejich odstranění

-pojem riziko je spojen s pravděpodobností nebo možností vzniku určité škody(je to výsledek aktivace určitého nebezpečí, která vyústí v určitý negativní následek (škodu)

-riziko v oblasti BOZP je možnost nebo pravděpodobnost poškození zdraví(to,co způsobuje a vyvolává riziko, co má rizikovou, nebezpečnou vlastnost, je tzv.rizikový činitel (faktor) (jestliže se člověk ocitne v blízkosti rizikového činitele, vzniká riziková situace, tj. člověk je vystaven riziku
-přijatelná rizikovost: taková míra pravděpodobnosti vzniku úrazu, která je únosná-přijatelná v dané době,  dané společnosti, za daných ekonomických, technických, politických a jiných podmínek(pokud je skutečná rizikovost (stroje, pracoviště) vyšší, než je přijatelná rizikovost, je nutné pomocí různých forem prevence zajistit, aby se skutečná rizikovost snížila minimálně na úroveň přijatelné rizikovosti

-pojem riziko:
· vyjadřuje pravděpodobnost, že vznikne negativní jev a zároveň  i důsledky tohoto jevu

· vyjadřuje, kolikrát se negativní jev vyskytne a co způsobí

· definuje se jako kombinace pravděpodobnosti nežádoucí události a rozsahu, závažnosti možného zranění, škody nebo poškození zdraví

-2 rozměry rizika:

· pravděpodobnost vzniku nebezpečné situace 

· závažnost možného následku

-máme-li tedy rizika řídit a omezovat, je nezbytné znát zdroje nebezpečí, charakter nebezpečí i pravděpodobné následky(k tomu slouží hodnocení rizik, což lze provádět použitím různých metod

-drtivá většina podzákonných právních předpisů ani ZP neobsahuje výklad pojmu riziko ani neřeší metody a způsoby zjištění nebo hodnocení rizikových faktorů

-existuje řada deduktivních nebo induktivních metod pro zjišťování rizikovosti, které jsou běžně používány v členských zemích EU

-u nás: metody nejsou závazným předpisem stanoveny ani ze zákona nevyplývá pro zaměstnavatele povinnost vést dokumentaci v oblasti prevenci rizik

-podle § 132b úkoly v prevenci rizik zajišťuje zaměstnavatel sám, pokud je k tomu odborně způsobilý, nebo prostřednictvím odborně způsobilého zaměstnance

-práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele na úseku BZOP-viz ot. č.35

25/ Zavinění  a protiprávnost jako znaky skutkové podstaty odpovědnosti; jejich vzájemný vztah

PROTIPRÁVNOST

-protiprávní může být jen lidské chování(protiprávním může být jak aktivní chování, tj.konání (komisivní protiprávní úkon), tak i pasivní chování, tj. opomenutí (omisivní protiprávní úkon) (opomenutí je však protiprávním úkonem jen tem, kde byla právem stanovena povinnost jednat (§ 170 a 171 ZP)

-protiprávnost :chování subjektu je v rozporu s objektivním právem (protiprávnost je spojena výlučně jen s jeho vztahem k objektivnímu právu)

-platí, že je-li lidské chování v rozporu s určitým právním předpisem, vyplývá z toho jeho protiprávnost pro celou oblast právního řádu (neexistuje  tedy nějaká speciální pracovněprávní protiprávnost a zavinění

-jednota právního řádu vylučuje, aby nějaké jednání bylo z hlediska jednoho  právního předpisu zakázáno a z hlediska druhého dovoleno (otázka sankcí sama o sobě nerozhoduje o protiprávnosti)

-okolnosti vylučující protiprávnost:

· výkon práva nebo plnění povinnosti-pokud by výkon práva byl zneužit na újmu jiného účastníka, pak by byl v rozporu s právem a ztrácel by postavení okolnosti vylučující protiprávnost(plnění  povinnosti je v souladu s právem, proto je vyloučena protiprávnost

· svépomoc-subjekt vlastním jednáním odvrací neoprávněný zásah do svého práva(avšak ZP svépomoc nezná a jelikož nelze analogicky použít občanský z., můžeme konstatovat, že svépomoc  není v pracovněprávních vztazích přípustná, tj. svépomoc zde není okolností vylučující protiprávnost
· krajní nouze-stav hrozícího nebezpečí, které spočívá v tom, že hrozí zaměstnavateli škoda nebo je zde nebezpečí přímo hrozící životu nebo zdraví(není rozhodující, jak byl tento jev způsoben(aby se jednalo o okolnost vylučující protiprávnost, musí být splněna zásada přiměřenosti (při zákroku se musí počínat způsobem přiměřeným okolnostem) (o jednání v krajní nouzi se nebude jednat, jestliže hrozící nebezpečí zaměstnanec sám úmyslně vyvolal(každý je oprávněn jednat v krajní nouzi (nejen ten, kdo je přímo ohrožen)
· nutná obrana-předpokládá se hrozící nebo trvající útok(jednání v nutné obraně není v ZP upraveno
· svolení poškozeného-pokud je dáno před způsobením škody a osobou, která je způsobilá k PÚ(pro pracovněprávní vztahy toto svolení jako okolnost vylučující protiprávnost nechápeme

-chování nemůže být protiprávní, děje-li se v souladu s právem

ZAVINĚNÍ

-je zpravidla nezbytným subjektivním prvkem odpovědnostní skutkové podstaty

-při odpovědnosti za zavinění jde o subjektivní negativní vztah subjektu a o negativnost jeho chování, jakož i výsledek tohoto chování ve vztahu k právem chráněným zájmům(tato negace je jen ve vědomí subjektu ((buď ví, že svým chováním porušuje právo nebo to neví, ale vědět by měl)

-zavinění: vztah subjektu k jeho vlastnímu protiprávnímu chování a jeho výsledku

-formy a stupně zavinění:

1. ÚMYSL
úmysl přímý-škůdce věděl, že jedná protiprávně a může způsobit škodu a tuto škodu způsobit chtěl

úmysl nepřímý-škůdce věděl, že jedná protiprávně a může způsobit škodu a pro případ, že škoda nastane, s ní byl srozuměn

2. NEDBALOST (CULPA)
                   nedbalost vědomá-škůdce věděl, že jedná protiprávně a může způsobit škodu, škodu však 

                   způsobit nechtěl a bez přiměřených důvodů spoléhal na to, že škoda nenastane

                   nedbalost nevědomá-škůdce nevěděl, že jedná protiprávně a může způsobit škodu, ani ji 

                   způsobit nechtěl, ale vzhledem k okolnostem a svým zkušenostem a znalostem to vědět 

                   měl a mohl

-forma zavinění má vliv na způsob a výši právem stanovené náhrady škody

-zavinění: vnitřní psychický vztah škůdce k vlastnímu chování a jeho následkům, které jsou protiprávní

-okolnosti vylučující zavinění:zaměstnanec byl stižen duševní poruchou a nebyl schopen ovládnout své chování a posoudit jeho následky (pokud se zaměstnanec do tohoto stavu uvedl sám, odpovídá za škodu v plném rozsahu sám) (§ 178a ZP)

-podle 178/2 ZP zaměstnanec neodpovídá za škodu, která vyplývá z hospodářského rizika

-zavinění patří mezi prvky prokazované, je tedy na zaměstnavateli, aby prokázal, že tento znak byl v daném případě naplněn (§ 172/3 ZP)

-pouze ve výslovně stanovených skutkových podstatách (§ 176 a § 178 ZP) je zavinění začleněno jako zavinění presumované (předpokládané) a důkazní povinností je zatížen škůdce

VZÁJEMNÝ VZTAH PROTIPRÁVNOSTI A ZAVINĚNÍ

-v podstatě jde o to, zda je protiprávnost objektivní nebo subjektivní kategorií
-protiprávnost: rozpor lidského chování s objektivním právem, který se projevuje jako stav poruchy nebo ohrožení právem chráněných společenských vztahů

-v některých případech konstruuje ZP pracovněprávní odpovědnost i tehdy, nebyla-li škoda způsobena protiprávním jednáním odpovědného subjektu, ale vznikla v důsledku protiprávního chování jiných subjektů (i mimo pracovní vztah) anebo dokonce škoda nemá svůj základ v v protiprávním chování vůbec (objektivní odpovědnost (základem této odpovědnosti je určitý nežádoucí stav-pracovní úraz, nemoc z povolání) (jedná se ne o odpovědnost za protiprávnost, ale o odpovědnost za výsledek
-pro vznik odpovědnosti je takové protiprávní jednání významné pouze ve spojení se zaviněním ve formě úmyslu (§ 178a odst.3, § 187 odst.1 ZP)
26/ Obecná odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli

-odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli můžeme charakterizovat jako odpovědnost subjektivní, která je výlučně budována na principu zavinění
-nejdůležitějším znakem je zde  zavinění, které se při právní úpravě odpovědnosti zaměstnance vyskytuje buď jako zavinění prokazované nebo jako zavinění presumované (předpokládané)

· prokazované zavinění-poškozený subjekt (zaměstnavatel) musí prokázat všechny znaky skutkové podstaty , včetně zavinění-jedná se o tzv. nedílné důkazní břemeno

· presumované zavinění-spojeno s dělenou důkazní povinností, kdy poškozený subjekt je povinen prokázat jen některé znaky skutkové podstaty, kdežto znak zavinění a příčinné souvislosti se předpokládá(výjimečné např. § 176 a 178 ZP, dělené důkazní břemeno vyplývá z ustanovení § 172/3 ZP

-odpovědný zaměstnanec má důkazní břemeno v negativním smyslu, tj.může prokazovat, že v konkrétním případě vznik škody nezavinil a tudíž není ani dána příčinná souvislost mezi zaviněním a škodou(tato možnost odpovědného zaměstnance prokázat, že škodu nezavinil, je tzv.exculpace (vyvinění se)

-pracovněprávní odpovědnost používá zásadně nedílného důkazního břemena, kdy poškozený zaměstnavatel je povinen prokázat existenci všech znaků skutkové podstaty

-odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli můžeme rozdělit na následující skutkové podstaty:

a) obecná odpovědnost zaměstnance (§ 172 ZP)

b) odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody (§ 175 ZP)

c) odpovědnost za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování (§ 176 ZP)

d) odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů (§ 178 ZP)

e) odpovědnost za zmetek (§ 184 ZP)

-podle ZP může odpovědnost zaměstnance vzniknout buď ze zákona (podle § 172-175) nebo na základě zákona a další právní skutečnosti (zpravidla smlouvy podle § 176-178 ZP)

OBECNÁ ODPOVĚDNOST ZAMĚSTNANCE

-tato odpovědnost je upravena v § 172 ZP

-v této odpovědnosti se objevuje skutková podstata se všemi jejími znaky

-zaměstnanec odpovídá zaměstnavateli za škodu, kterou mu způsobil zaviněným porušením povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním(v této skutkové podstatě je možná i spoluodpovědnost poškozeného zaměstnavatele(pokud byla škoda způsobena také porušením povinností ze strany zaměstnavatele, pak se odpovědnost zaměstnance poměrně omezí

-zavinění se může v této skutkové podstatě objevit jak ve formě úmyslu, tak i ve formě nedbalosti, důsledky se potom projeví v rozsahu náhrady škody(při způsobení škody z nedbalosti je rozsah náhrady škody omezen škodou skutečnou, maximálně však čtyřapůlnásobkem průměrného měsíčního výdělku(toto omezení průměrného výdělku neplatí, jestliže škoda byla způsobena v opilosti, kterou si zaměstnanec přivodil sám, nebo po zneužití jiných omamných prostředků

-při úmyslném způsobení škody může zaměstnavatel požadovat i náhradu jiné škody

-při určení výše škody na věci se vychází z ceny v době poškození

27/ Odpovědnost zaměstnance za nesplnění povinnosti k odvrácení škody

-odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody patří mezi zvláštní skutkové podstaty

-konstrukce skutkové podstaty této odpovědnosti je výjimečná v tom, že zaměstnanec odpovídá za škodu, i když ji sám přímo svým jednáním nezpůsobil

-základem je to, zda zaměstnanec vědomě neupozornil na hrozící škodu anebo nezakročil proti této škodě

-ZP ukládá zaměstnanci 2 zvláštní povinnosti, a to (§ 171 ZP):

· povinnost oznamovací
· povinnost zakročovací
-jejich porušení má za následek vznik odpovědnosti jen tehdy, jestliže by tím bylo zabráněno bezprostřednímu vzniku škody

-povinnost přispět k náhradě škody má však zaměstnanec jen tehdy, jestliže není možno škodu uhradit jinak(při stanovení výše náhrady škody se přihlíží k tomu, co bránilo zaměstnanci ve splnění prevenčních povinností i k osobním a majetkovým poměrům zaměstnance a ke společenskému významu škody

-výše náhrady škody je zde vždy limitována trojnásobkem průměrného měsíčního výdělku

28/ Odpovědnost zaměstnance za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování a za ztrátu svěřených předmětů

ODPOVĚDNOST ZA SCHODEK NA HODNOTÁCH SVĚŘENÝCH K VYÚČTOVÁNÍ

-tato odpovědnost patří mezi zvláštní skutkové podstaty a je založena na základě zákona a další právní skutečnosti(touto další skutečností je dohoda o hmotné odpovědnosti, kterou uzavírá zaměstnavatel se zaměstnancem(tato dohoda může být uzavřena buď jako individuální nebo jako kolektivní (zaměstnavatel a celý kolektiv zaměstnanců)

-zaměstnanec může uzavřít  tuto dohodu až po dovršení 18 let věku(předmětem mohou být pouze předměty, které jsou určeny k obratu nebo oběhu (např. svěřená hotovost, ceniny, zboží, zásoby materiálu atd.)(taková dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná

-tato dohoda je vázána na existenci základního pracovněprávního vztahu a zaniká dnem skončení pracovního poměru

-za trvání pracovního poměru může dojít k odstoupení od dohody o hmotné odpovědnosti (§ 177/1 ZP)

-od této dohody může odstoupit, pokud:

· je převáděn na jinou práci

· je zařazován na jiné pracoviště
· je překládán do jiného místa výkonu práce
· zaměstnavatel v době jednoho měsíce ode dne, kdy obdržel upozornění zaměstnance, neodstranil závady v pracovních podmínkách, které brání uplatnění této zvýšené odpovědnosti
-při odstoupení od dohody o hmotné odpovědnosti nastávají právní účinky dnem odstoupení (na rozdíl od obecné úpravy odstoupení od smlouvy s účinky ex tunc)

-rozsah náhrady škody je dán rozsahem skutečné škody, zaměstnanec odpovídá za celou skutečnou škodu
-ZP řeší situaci v případě odpovědnosti za zavinění, když se zjistí, že schodek nebo jeho část byly zaviněny některým ze společně hmotně odpovědných zaměstnanců(v takovém případě (§ 182/3 ZP) hradí zaměstnanec, který schodek zavinil konkrétně, škodu podle míry svého zavinění(zbývající část schodku hradí ostatní společně odpovědní zaměstnanci podílovým způsobem

-zaměstnanci je dána možnost exculpace, tj. zaměstnanec se vyviní zcela nebo zčásti, jestliže prokáže, že schodek vznikl zcela nebo zčásti bez jeho zavinění (vyvratitelná právní domněnka)(důkazní povinnost je dělená mezi zaměstnance a zaměstnavatele(zaměstnavatel prokazuje existenci dohody o hmotné odpovědnosti a dále je povinen vyčíslit škodu ve formě schodku(způsob zjištění takového schodku je zjišťuje tzv. inventarizací (zjišťuje se skutečný stav hodnot svěřených zaměstnanci a které je povinen vyúčtovat)(rozdíl mezi hodnotami, které byly zjištěny při inventarizacích na počátku a na konci tzv. inventarizačního období, představuje schodek

ODPOVĚDNOST ZA ZTRÁTU SVĚŘENÝCH PŘEDMĚTŮ

-tato skutková podstata patří rovněž mezi zvláštní odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli

-i zde je použita presumpce zavinění s možností vyvinění se

-podle této skutkové podstaty odpovídá zaměstnanec za ztrátu nástrojů, přístrojů a dalších individuálně určených předmětů, které má zaměstnanec ve své osobní péči

-jiné předměty (např. užívané více zaměstnanci) tomuto režimu nepodléhají

-zvláštním předpokladem vzniku této odpovědnosti je proto existence písemného potvrzení o převzetí těchto předmětů

-důkazní povinnost je zde dělená (poškozený zaměstnavatel je povinen prokázat, že zaměstnanec převzal předmět na základě písemného potvrzení, a že vznikla škoda ve formě ztráty tohoto předmětu

-další důkazní břemeno má odpovědný zaměstnanec, který se může exculpovat, prokáže-li že ztráta vznikla bez jeho zavinění

-zaměstnanec hradí skutečnou škodu

29/ Způsob a rozsah náhrady škody při odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli

-rozsah náhrady škody vyplývá z funkcí, které odpovědnost zaměstnance plní a dále z formy zavinění, druhu odpovědnosti apod.

-odpovědnost zaměstnance má spíše represivní než reparační charakter, což se projevuje v obecné zásadě této odpovědnosti-limitace náhrady škody
-!!!!!maximální výše možné náhrady je omezena čtyřapůlnásobkem průměrného měsíčního výdělku zaměstnance (toto omezení průměrného výdělku neplatí, jestliže škoda byla způsobena v opilosti, kterou si zaměstnanec přivodil sám, nebo po zneužití jiných omamných prostředků
-při úmyslném způsobení škody může zaměstnavatel požadovat i náhradu jiné škody

-při odpovědnosti za manko a ztrátu předmětu svěřeného na písemné potvrzení hradí zaměstnanec skutečnou škodu(limitace připadá v úvahu pouze u společné hmotné  odpovědnosti, kdy se řadový zaměstnanec podílí na úhradě schodku maximálně do výše průměrného měsíčního výdělku

-při spoluodpovědnosti několika zaměstnanců je každý z nich povinen hradit poměrnou část škody podle míry svého zavinění-je zde tedy spoluodpovědnost dělená
-zvláštní limitace náhrady škody je stanovena při odpovědnosti za zmetky, kde se hradí skutečná cena, maximálně však do poloviny průměrného měsíčního výdělku(celá skutečný cena se hradí, pokud ji zaměstnanec způsobil v opilosti nebo po zneužití jiných návykových látek

-výši požadované náhrady určuje zaměstnavatel(pokud škodu způsobil nebo se na jejím způsobení podílel vedoucí zaměstnanec, určuje výši náhrady škody nadřízený orgán(při určení výše škody se vychází z ceny v době poškozený(zaměstnavatel je povinen projednat výši požadované náhrady se zaměstnancem, zpravidla nejpozději do jednoho měsíce ode dne, kdy bylo zjištěno, že škoda vznikla a že za ni zaměstnanec odpovídá(pokud zaměstnanec svůj závazek uzná  a dohodne se se zaměstnavatelem o způsobu náhrady, musí tento souhlasný projev vůle mít písemnou formou pod sankcí neplatnosti(pokud náhrada škody přesahuje částku 1.000,-Kč a nejedná se o náhradu škody způsobené vyrobením zmetku, podílí se na řešení případu i příslušný odborový orgán (zaměstnavatel je povinen projednat s příslušným odborovým orgánem výši požadované náhrady i obsah dohody o způsobu náhrady

-způsob náhrady škody je výslovně upraven v § 179/1 ZP ZP, a to pro odpovědnost podle § 172 ZP(při této odpovědnosti může být škoda hrazena v penězích nebo uvedením v předešlý stav
-pro ostatní druhy odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli není způsob náhrady škody předepsán výslovně, avšak k jejich charakteru připadá v úvahu náhrada v penězích
-zvláštní úprava je pro odpovědnost za zmetky(pokud zaměstnanec zaviněně svou vadnou prací vyrobil zmetek, nepřísluší mu za práci na něm mzda(lze-li zmetek opravit a provede-li zaměstnanec opravu sám, přísluší mu mzda za práci na tomto výrobku

-při stanovení rozsahu náhrady škody se uplatňuje tzv.moderační právo (§ 183 ZP)(toto právo přísluší soudu, který může z důvodů zvláštního zřetele hodných náhradu škody přiměřeně snížit a ZP nestanoví žádné hranice a ponechává jeho výkon na úvaze a rozhodnutí soudu samotného(ZP přiznává toto právo i zaměstnavateli,a  to v případě odpovědnosti za zmetky, avšak ZP stanový přímo určité hranice (zaměstnavatel nemůže náhradu škody snížit pod jednu třetinu skutečné škody, a přesahuje-li škoda polovinu průměrného měsíčního výdělku zaměstnance, pod jednu šestinu jeho průměrného výdělku

30/ Odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci-obecně

-v našem právu tato odpovědnost konstituována jako odpovědnost objektivní, a to buď v podobě odpovědnosti za protiprávnost nebo odpovědnost za výsledek
-skutková podstata odpovědnosti zaměstnavatele zahrnuje:

· objekt

· subjekty

· chování  se zaměstnance (výjimka: chování zaměstnavatele v § 187/2 ZP

· protiprávnost 

· škodu

· příčinnou souvislost mezi protiprávností a škodou

-objektivní odpovědnost je budována bez ohledu na zavinění na straně odpovědného subjektu(postihuje zaměstnavatele bez ohledu na to, zda se choval či nechoval v souladu s právem

-institut liberace (zproštění se odpovědnosti)-existence právem předpokládaných  skutečností, které vyvolávají to, že se zaměstnavatel zprostí objektivně vzniklé odpovědnosti(existenci právem předpokládané skutečnosti musí prokázat odpovědný subjekt(zaměstnavatel tedy prokazuje existenci nějakého jevu mimo něj, který je  právem stanoven a jehož prokázaná existence ho zbavuje odpovědnosti

· liberace úplná-prokáže-li zaměstnavatel právem předpokládané skutečnosti, zprostí se odpovědnosti zcela

· liberace částečná-vede pouze k částečnému zbavení se odpovědnosti, část odpovědnosti zůstává na zaměstnavateli

-důkazní povinnost při objektivní odpovědnosti má poškozený zaměstnanec, který musí prokázat splnění stanovených znaků

-ZP člení odpovědnost zaměstnavatele na několik skutkových podstat:

· obecná odpovědnost (§ 187 ZP)
· odpovědnost za škodu  při pracovních úrazech a nemocech z povolání (§ 190 a násl. ZP)
· odpovědnost za škodu na odložených věcech (§ 204 ZP)
· odpovědnost za škodu vzniklou při odvracení škody (§ 205 ZP)
-úprava § 187 má povahu lex generalis, ostatní skutkové podstaty jsou lex specialis (platí: jsou-li naplněny speciální znaky zvláštních skutkových podstat, musí být aplikována speciální úprava. Nejsou-li tyto znaky naplněny, aplikujeme lex generalis tj. skutkovou podstatu obecné odpovědnosti

-z ustanovení ZP můžeme dovodit ještě jednu skutkovou podstatu,a  to tzv.smíšenou odpovědnost pro případ, že zaměstnanec utrpí újmu na zdraví, která ale není pracovním úrazem ani nemocí z povolání(předpoklady vzniku odpovědnosti musíme zkoumat podle § 187 ZP, ale poskytnutí náhrady škody budeme posuzovat podle § 193 a násl. ZP

31/ Obecná odpovědnost zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci

-právní podstata obsažená v § 187 ZP obsahuje 2 skutkové podstaty:

· § 187/1 ZP, který jako rozhodující akcentuje chování poškozeného zaměstnance v době vzniku škody a vyjadřuje je slovy „škoda vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním“(je vyžadována protiprávnost v podobě porušení právních povinností nebo úmyslného jednání proti pravidlům slušnosti a občanského soužití(není rozhodující z jaké oblasti porušené právní povinnosti jsou ani zda protiprávní chování lze přičítat zaměstnavateli nebo třetí osobě

· § 187/2 ZP,který jako rozhodující akcentuje chování jiných zaměstnanců než poškozeného zaměstnance v návaznosti na úkoly odpovědného zaměstnavatele, což vyjadřuje slovy „způsobili porušením právních povinností v rámci plnění úkolů zaměstnavatele zaměstnanci jednajícího jeho jménem“(protiprávního chování se dopustili zaměstnanci jednající jménem zaměstnavatele a porušili právní povinnosti v rámci úkolů zaměstnavatele(není naopak rozhodující, jakou činnost vyvíjel při vzniku škody poškozený zaměstnanec

-tato odpovědnost je budována na principu odpovědnosti za protiprávnost
-§ 187/3 ZP upravuje případ, kdy odpovědnost zaměstnavatele nevzniká, i když jinak ostatní znaky skutkové podstaty jsou naplněny(zaměstnavatel neodpovídá zaměstnanci za škodu na dopravním prostředku, kterého použil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním bez jeho souhlasu(v tomto případě odpovědnost za škodu vůbec nevznikne

-podle § 205a ZP je možná u této obecné odpovědnosti částečná liberace (důvodem pro ni je zavinění poškozeného zaměstnance)

-při skutkových podstatách § 187 není možná úplná liberace

32/ Odpovědnost zaměstnavatele za pracovní úraz a nemoci z povolání

-tato odpovědnost je založena na principu odpovědnosti za výsledek, tj. i bez porušení konkrétní právní povinnosti vzniká odpovědnost na základě právní události (resp. protiprávního stavu-pracovního úrazu, nemoci z povolání)(odpovědnost za výsledek musí být jednoznačně doplněna liberací, a to úplnou i částečnou

ODPOVĚDNOST ZA PRACOVNÍ ÚRAZ

-znaky této odpovědnosti (§ 190 /1, 2 ZP):

· chování zaměstnance v době úrazu, které  je plněním pracovních úkolů nebo přímou souvislostí s plněním těchto úkolů

· pracovní úraz

· škoda na straně zaměstnance nebo pozůstalých

· příčinná souvislost mezi pracovním úrazem a škodou

-ZP nevymezuje pojem úraz pouze konstatuje, kdy se úraz považuje za  pracovní

-ve smyslu § 190/1 ZP je pracovním úrazem poškození zdraví nebo smrt, které bylo zaměstnanci způsobeno při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním

-pojem „úraz“ definují některé právní předpisy a judikatura (např. v § 25 nařízení vlády č.  108/1994 Sb.): porucha zdraví vyvolaná zevními příčinami, nezávisle na vůli zaměstnance(tyto příčiny působí náhle, násilně, krátkodobě a neočekávaně a jsou mechanického nebo chemického charakteru(za úraz se považuje i úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění pracovních úkolů(pracovním úrazem není úraz, který zaměstnanec utrpěl při cestě do zaměstnání a zpět

-škodou:majetková újma (vyjádřitelná v penězích) a nemajetková újma (újmou na zdraví či životě zaměstnance)

-příčinná souvislost:mezi pracovním úrazem a vzniklou škodou (mezi úrazovým dějem a poškozením zaměstnance na zdraví)

ODPOVĚDNOST ZA NEMOC Z POVOLÁNÍ

-odpovědnost za výsledek bez ohledu za porušení právní povinnosti na straně odpovědného subjektu(objektivnost (neodvratitelnost) této odpovědnost je o to tvrdší, že zaměstnavatel odpovídá jen proto, že v rámci jeho pracovního procesu existují podmínky, které mohou vyvolat určitý typ onemocnění 

-za škodu způsobenu nemocí z povolání odpovídá zaměstnavatel, u něhož zaměstnanec naposledy pracoval za podmínek, za nichž nemoc z povolání vzniká

-nemoc z povolání:  nemoc, která je uvedena jako taková v seznamu nemocí z povolání, pokud vznikla za podmínek tam uvedených (uvedeno v příloze nařízení vlády č. 290/1995 Sb.)

-jako nemoc z povolání může být odškodněna i nemoc, která vznikla před zařazením této nemoci do seznamu nemocí z povolání, a to od jejího zařazení a za dobu nejvýše 3 roky před jejím zařazením do seznamu (§ 190/4)

-další odlišení: neprokazuje se příčinná souvislost mezi podmínkami u zaměstnavatele  a konkrétní nemocí(konstruuje se nevyvratitelná právní domněnka, že pokud zaměstnanec pracoval v podmínkách, které mohou tuto nemoc vyvolat a onemocněl takovou nemocí, vznikla nemoc v důsledku těchto podmínek

-zaměstnavatel se může zprostit odpovědnost zcela, prokáže-li:

· škoda byla způsobena tím, že postižený zaměstnanec svým zaviněním porušil právní nebo ostatní předpisy k zajištění bezpečnosti  a ochrany zdraví při práci nebo pokyny k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, ačkoliv s nimi byl řádně seznámen a jejich znalost a dodržování byly soustavně vyžadovány  a kontrolovány

· škodu si přivodil postižený zaměstnanec sám svou opilostí nebo v důsledku užití jiných omamných prostředků a zaměstnavatel nemohl škodě zabránit

 a tyto skutečnosti byly jedinou příčinou vzniku škody

-zaměstnavatel se zprostí odpovědnosti z části, prokáže-li že:

· postižený zaměstnanec porušil svým zaviněním právní nebo ostatní předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci nebo pokyny k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, ačkoliv s nimi byl řádně seznámen a že toto porušení bylo jednou z příčin škody

· jednou z příčin škody byla opilost poškozeného zaměstnance nebo zneužití omamných prostředků postiženým zaměstnancem

· zaměstnanci vznikla škoda proto, že si počínal v rozporu s obvyklým způsobem chování tak, že je zřejmé, že ač neporušil žádné předpisy nebo pokyny k zajištění bezpečnosti a ochrany  zdraví při práci, jednal lehkomyslně a musel si přitom být vzhledem ke své kvalifikaci a zkušenostem vědom, že si může přivodit újmu na zdraví

-při částečné liberaci se určí míra odpovědnosti podle míry zavinění zaměstnance

-při posuzování, zda zaměstnanec porušil právní předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, se není možno dovolávat jen všeobecných ustanovení bezpečnostních předpisů, podle nichž si má každý počínat tak, aby neohrožoval své zdraví a zdraví jiných osob, ale musí jít o porušení konkrétního pokynu
-pojem právní a ostatní předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci vymezuje § 273 ZP:

· předpisy na ochranu života a zdraví, předpisy hygienické a protiepidemické, předpisy o bezpečnosti technických zařízení, dopravní předpisy, předpisy o požární ochraně, předpisy o zacházení s hořlavinami atd.

· pokyny k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci jsou konkrétní pokyny dané zaměstnanci jeho nadřízenými

-za lehkomyslné chování se nepovažuje běžná neopatrnost a jednání vyplývající z rizika práce (§ 191/5 ZP)

-odpovědnosti se nelze zprostit, jestliže zaměstnanec utrpěl pracovní úraz při odvrácení škody hrozící zaměstnavateli nebo nebezpečí přímo hrozícího životu nebo zdraví, pokud tento stav sám úmyslně nevyvolal

33/ Náhrada škody při odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání-obecně, uplatnění zásady rebus sic stantibus a ne bis in idem reparare damnum

-výše náhrady škody:
· náhrada za ztrátu výdělku-náhrada za ztrátu výdělku po dobu pracovní neschopnosti a náhrada za ztrátu na výdělku po skončení pracovní neschopnosti(jedná se o opakující se plnění, která jsou samostatnými nároky, které nepříslušejí vedle sebe 

       -v této náhradě jsou podchyceny 2 typy plnění:

náhrada za ztrátu výdělku po dobu pracovní neschopnosti-rozdíl mezi průměrným výdělkem zaměstnance před vznikem škody způsobené pracovním úrazem nebo nemocí z povolání a plnou výší nemocenského( je náhradou skutečné škody a patří do kategorie tzv. opakujících se nároků na náhradu škody(skládá se z jednotlivých plnění na tento nárok z každé pracovní neschopnosti  v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání(při vymezení náhrady  se důsledně upatňuje zásada in idem damnum reparare, tj. při vymezení náhrady se důsledně odpočítává plná výše nemocenského, které bylo poskytnuto z téhož důvodu(při snížení nemocenské dávky nebo neposkytnutí tohoto nároku se k tomuto nepřihlíží

náhrada za ztrátu výdělku po skončení pracovní neschopnosti nebo při uznání invalidity nebo částečné invalidity-rozdíl mezi průměrným výdělkem před vznikem škody a výdělkem zaměstnance po pracovním úrazu či nemoci z povolání s připočtením případného invalidního nebo částečného invalidního důchodu (nepřihlíží se ke zvýšení invalidního důchodu pro bezmocnost, ke snížení tohoto důchodu podle předpisů o důchodovém pojištění, ani k výdělku zaměstnance, kterého dosáhl zvýšeným pracovním úsilím(pokud však zaměstnanec bez vážných důvodů odmítne nastoupit práci, která mu byla zajištěna, přísluší mu tato náhrada jen ve výši rozdílu mezi průměrným výdělkem před vznikem škody a průměrným výdělkem, kterého mohl dosáhnout na práci, jež je mu zajištěna (s připočtením invalidního důchodu)

-zaměstnavatel nehradí škodu v té částce, kterou si zaměstnanec bez vážných důvodů opomenul vydělat(poskytování této náhrady je limitováno d 65 let věku

-náhrada představuje rovněž náhradu skutečné škody

· náhrada za bolest a ztížení společenského uplatnění-jednorázová(výše odškodnění závisí na lékařském posudku(ztížení společenského uplatnění se odškodňuje, má-li poškození zdraví za následek omezení možnosti zaměstnance uplatnit se v životě a společnosti(celková výše těchto náhrad je limitována pevnými částkami a má satisfakční charakter(tyto náhrady jsou konstruovány na tzv. bodovém hodnocení (tyto náhrady jsou v právním předpisu vyjádřeny příslušným počtem bodů-hodnota jednoho bodu je 30 Kč) (celková výše tohoto odškodnění nesmí přesáhnout částku 120 000,-Kč z jednoho poškození zdraví a z toho odškodnění za bolest nesmí přesáhnout částku 36 000,-Kč(pouze ve výjimečných případech může soud tyto částky zvýšit nad stanovené nejvyšší výměry(tato náhrada má charakter osobního nároku zaměstnance a jeho smrtí zaniká

· náhrada účelně vynaložených nákladů spojených s léčením-zahrnuje např. zvýšené náklady na stravu, náhrady jízdních výloh rodinných příslušníků k návštěvě nemocného apod. (důležitost tohoto druhu náhrady stoupá především z důvodu, že řada lékařských úkonů není hrazena VZP poškozeného zaměstnance

· náhrada věcné škody-škoda na oděvu a jiných věcech, které byly v souvislosti  s pracovním úrazem poškozeny nebo zničeny(nezahrnuje však škodu na osobním automobilu, který zaměstnanec použil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním bez souhlasu zaměstnavatele

-výčet náhrad je taxativní, jiné poskytnout nelze

-škodou podle ZP není případná ztráta na důchodu

-způsob a rozsah náhrady škody je zaměstnavatel povinen bez zbytečného odkladu projednat s příslušným odborovým orgánem a se zaměstnancem

-v případě, že  zaměstnanec následkem pracovního úrazu či nemoci z povolání zemře, přísluší pozůstalým následující náhrady:

· náhrada účelně vynaložených nákladů spojených s léčením-tato náhrada náleží tomu, kdo je vynaložil, tzn. že v případě, že náklady ještě za života vynaložil sám poškozený zaměstnanec, není po jeho smrti oprávněná osoba, která by se úhrady těchto nákladů mohla domáhat

· náhrada přiměřených nákladů spojených s pohřbem-opět se hradí tomu, kdo tyto náklady vynaložil(rozumí se jimi náklady účtované pohřebním ústavem, hřbitovní poplatky, cestovní výlohy, náklady na zřízení pomníku nebo desky a úpravu hrobu a jedna třtina přiměřených nákladů na smuteční ošacení(náhrada nákladů na zřízení pomníku nebo desky nesmí přesáhnout 10 000,-Kč(náklady na smuteční ošacení a cestovní výlohy se hradí jen nejbližším příslušníkům rodiny a domácnosti zemřelého(od nákladů spojených s pohřbem se odečítá pohřebné ve výši 5 000,-Kč tomu, kdo vypravil pohřeb

· náhrada nákladů na výživu pozůstalých-přísluší pozůstalým, kterým zemřelý výživu poskytoval nebo byl povinen poskytovat(vychází se z průměrného výdělku zemřelého(náhrada nákladů na výživu všech pozůstalých nesmí převýšit částku, do které by příslušela zemřelému náhrada za ztrátu výdělku (viz výše) a je poskytována nejdéle do fiktivního dosažení věku 65 let zemřelým(tato náhrada přísluší, pokud není hrazena dávkami důchodového pojištění, poskytovanými z téhož důvodu(má povahu dlouhodobého nároku a je uspokojován dílčími měsíčními plněními(tento nárok přísluší i družce (druhovi), pokud s ním žila ve společné domácnosti, společně s ním hospodařila a pečovala o společnou domácnost

· jednorázové odškodnění pozůstalých-přísluší manželu a dítěti, která má nárok na sirotčí důchod(dítěti přísluší ve výši 80 000,-Kč a manželovi ve výši 50 000,-Kč(v odůvodněných případech se poskytuje i rodičům zemřelého v úhrnné výši 50 000,-Kč (v kolektivní smlouvě lze sjednat i částku vyšší a tato možnost je dána i zaměstnavateli, který neposkytuje podnikatelskou činnost)

· náhrada věcné škody-škoda, která se projevila na majetku poškozeného zaměstnance v době jeho smrti (ne škoda způsobená na osobním automobilu, kterého použil zaměstnanec bez souhlasu zaměstnavatele) (tato náhrada přísluší dědicům zemřelého zaměstnance

-tento výčet je rovněž taxativní

-při odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání se uplatní zásada změnitelnosti-rebus sic stantibus, která připouští změny pravomocného rozhodnutí o úpravě práv a povinností při určení výše náhrady škody(dovoluje zaměstnanci (pozůstalým), postiženému pracovním úrazem nebo nemocí z povolání, i zaměstnavateli odpovědnému za pracovní úraz nebo nemoc z povolání, dovolávat se změny poměrů na straně zaměstnance, ke kterým došlo od doby, kdy byla naposledy určena výše určitého dílčího nároku na náhradu škody(změna poměrů se prakticky dotýká náhrady za ztrátu výdělku a náhrady nákladů na výživu pozůstalých vzhledem k dlouhodobé povaze těchto nároků, které jsou uspokojovány prostřednictvím jednotlivých opakujících se měsíčních plnění(tato zásada připouští, aby byla věc pravomocně rozhodnutá za určitých podmínek znovu rozhodovaná

-nejčastějšími případy změny poměrů, týkajících se náhrady za ztrátu výdělku, jsou:

· změna plného invalidního důchodu na částečný invalidní důchod

· odchod do starobního důchodu

· změna zdravotního stavu spočívající ve zhoršení zdravotního stavu z tzv. obecných zdravotních příčin

-vůči nároku na náhradu nákladů na výživu pozůstalých bývají uplatňovány tyto skutečnosti:

· nový sňatek vdovy (vdovce)

· ukončení nezaopatřenosti sirotků

· změna jiných osobních poměrů na straně vdovy (vdovce)

-změnou poměrů nejsou valorizace důchodu ani organizační změny na straně odpovědného zaměstnavatele a na zvyšování mezd

-odškodňování pracovních úrazů a nemocí z povolání ovlivňuje tzv. valorizace průměrných výdělků(vláda může vzhledem ke změnám, které nastaly ve vývoji mzdové úrovně, upravit podmínky, výši a způsob náhrady za ztrátu výdělku příslušející zaměstnancům po skončení pracovní neschopnosti vzniklé pracovním úrazem nebo nemocí z povolání(tato úprava by měla takovým zaměstnancům umožnit, aby jim byla poskytována náhrada za ztrátu na výdělku do takové výše výdělku, kterého by pravděpodobně dosahovali na pracovišti, na kterém utrpěli pracovní úraz nebo nemoc z povolání

34/ Odpovědnost zaměstnavatele za škodu na věcech odložených

-pro stanovení odpovědnosti jsou stanoveny specifické předpoklady:

· odložení věcí při plnění pracovních úkolů nebo v souvislosti s ním

· odložení věcí u zaměstnavatele na místě k tomu určeném nebo obvyklém

· škoda na těchto věcech

-jsou-li splněny uvedené podmínky (a další znaky skutkové podstaty), odpovídá zaměstnavatel, u něhož je zaměstnanec  v pracovním poměru, za škodu na těchto věcech

-zaměstnavatel odpovídá za skutečnou škodu(pokud však škoda vznikla na věcech, které se obvykle do práce nenosí, odpovídá jen do částky 5 000,-Kč(v plné výši odpovídá v případě, že tyto věci převzal do zvláštní úschovy anebo škodu způsobil jiný zaměstnanec zaměstnavatele

-právo na náhradu škody zanikne, jestliže zaměstnanec o škodě neuvědomil zaměstnavatele bez zbytečného odkladu, nejpozději ve lhůtě do 15 dnů ode dne, kdy se o škodě dozvěděl (lhůta propadná)

-je možná pouze částečná liberace

35/ Odpovědnost zaměstnavatele za škodu, která vznikla zaměstnanci při odvracení škody

-pro vznik této odpovědnosti jsou stanoveny některé specifické předpoklady:

· zaměstnanec utrpěl škodu, když odvracel jinou škodu, hrozící zaměstnavateli

· nebezpečí sám úmyslně nevyvolal a počínal si při odvracení způsobem přiměřeným okolnostem

· event. zaměstnanec odvracel nebezpečí hrozící životu nebo zdraví, jestliže by za škodu odpovídal zaměstnavatel

-podle této skutkové podstaty přísluší pouze náhrada věcné škody a náhrada účelně vynaložených nákladů

-pokud zaměstnanec  utrpěl při odvracení škody újmu na zdraví, postupuje se podle právní úpravy odpovědnosti za pracovní úrazy

-je možná částečná liberace  zaměstnavatele

smíšená odpovědnost za újmu na zdraví: při  plnění pracovních úkolů nebo v souvislosti s ním mohou nastat situace, kdy  zaměstnanec utrpí újmu na zdraví, ale nejedná se o pracovní úraz ani nemoc z povolání(podstata odpovědnosti se posuzuje podle § 187 ZP a náhrada se poskytuje jako při odpovědnosti za pracovní úrazy s omezením, že jednorázové odškodnění pozůstalým nenáleží

36. Způsob a rozsah náhrady škody při odpovědnosti zaměstnavatele za škodu způsobenou zaměstnanci (str.453-454)
Způsob náhrady škody:

Podle § 205b odst.1 věta první lze škodu nahradit v penězích nebo uvedením v předešlý stav (to obvykle není možné) – právo volby způsobu náhrady přísluší zaměstnavateli

 - toto pravidlo však nelze aplikovat vždy, protože z charakteru některých náhrad (např.§ 193, 197) jednoznačně vyplývá nutnost náhrady v penězích

Jde-li o škodu způsobenou úmyslně – zaměstnavatel může požadovat i náhradu jiné škody

Při určení výše škody na věci se vychází z ceny v době poškození (§ 205b odst.2)
Náhradu na ztrátu výdělku vyplácí zaměstnavatel pravidelně jednou měsíčně (§ 205b odst.3)
Rozsah náhrady škody:

Obecně je zaměstnavatel povinen nahradit škodu skutečnou. Vychází se z ceny v době poškození. 

Pro zvláštní odpovědnost je rozsah náhrady škody taxativně vymezen  v § 193 a 197 → 

náhrady: 1) přežije pracovní úraz, nemoc z povolání

               2) zemře

§ 193: zaměstnanci, který utrpěl pracovní úraz nebo má nemoc z povolání, je zaměstnavatel povinen v rozsahu, ve kterém odpovídá za škodu, poskytnout náhradu za:

a) ztrátu na výdělku

b) bolest a ztížení společenského uplatnění – jednorázové zaplacení

c) účelně vynaložené náklady spojené s léčením

d) věcnou škodu

ad a) 2 nároky – po dobu prac.neschopnosti, po skončení prac.neschopnosti

po dobu prac.neschopnosti: rozdíl mezi průměrným výdělkem  před vznikem škody a plnou výší nemocenského

po skončení prac. neschopnosti: §  195 a násl., např.§ 195 odst. 4 je diskriminační!

Způsob a rozsah náhrady škody je zaměstnavatel povinen projednat bez zbytečného odkladu s příslušným odborovým orgánem a se zaměstnancem.

§ 197: jestliže zaměstnanec následkem prac.úrazu nebo nemoci z povolání zemře, zaměstnavatel je povinen poskytnout:

a) náhradu účelně vynaložených nákladů spojených s jeho léčením

b) náhradu přiměřených nákladů spojených s pohřbem

c) náhradu nákladů na výživu pozůstalých

d) jednorázové odškodnění pozůstalých

e) náhradu věcné škody – přísluší dědicům

ad c) při výpočtu této náhrady se vychází z průměrného výdělku zemřelého

ad d) přísluší manželu a dítěti, které má nárok na sirotčí důchod. Dítěti ve výši 80 000Kč, manželu 50 000Kč. V odůvodněných případech  50 000Kč i rodičům zemřelého.

§ 202 - změní-li se podstatně poměry poškozeného, které byly rozhodující při určení výše náhrady škody → zaměstnavatel i zaměstnanec se mohou domáhat změny svých práv/povinností.

§ 203 – Ministerstvo zdravotnictví +Ministerstvo práce a soc.věcí stanoví vyhláškou výši, do které lze poskytnout náhradu za bolest a za ztížení spol.uplatnění, a určování výše náhrady v jednotlivých případech. 

Zvláštním způsobem je omezen rozsah náhrady škody podle § 204 a § 205. 

§ 204: odpovědnost za škodu na odložených věcech
· vztahuje se na zaměstnance, kteří jsou v pracovním poměru (PP)

· věci musí být odloženy u zaměstnavatele

· při plnění prac.úkolů

· na místě k tomu určeném nebo na místě, kam se obvykle dávají

· zaměstnavatel se nemůže odpovědnosti zbavit žádným jednostranným prohlášením (typicky nápisy: za odložené věci neodpovídáme)  

· odpovídá za věci, které se obvykle do práce nosí (kritérium je stále to, co nosí „průměrný zaměstnanec“)

· za větší částky peněz, klenoty a jiné cennosti, které nepřevzal do úschovy odpovídá jen do výše 5 000Kč. Pokud by věci vzal jiný zaměstnanec zaměstnavatele – odpovídá bez omezení

· nárok na náhradu zanikne, pokud o tom zaměstnanec neuvědomí nejpozději do 15ti dnů

§ 205: odpovědnost při odvracení škody

· utrpěl-li zaměstnanec při odvrácení škody věcnou škodu, má vůči zaměstnavateli nárok na její náhradu (včetně vynaložených nákladů), jestliže sám úmyslně nebezpečí nevyvolal a počínal-li si přitom přiměřeným způsobem – to se posuzuje tak, že škoda, která vznikla při pomoci je menší než škoda, která by vznikla, kdyby nezasáhl vůbec)

· hradí se celá věcná škoda

Výjimkou ze zásady náhrady skutečné škody je § 205b odst.1 věta první – zaměstnanec může požadovat i náhradu jiné škody, pokud byla škoda způsobena úmyslně.

Celkově je odpovědnost zaměstnavatele dost tvrdá!

37. Regresní náhrady v pracovním právu, podstata, předpoklady uplatnění (str.454-455)
regres (§ 205c odst.1) – umožňuje zaměstnavateli, který uhradil škodu zaměstnanci, hojit se na subjektu, který poškozenému zaměstnanci za takovou škodu odpovídá podle občanského zákoníku.

Předpokladem uplatnění je vznik dvou odpovědnostních vztahů, a to pracovněprávní odpov. a občanskoprávní odpovědnosti, a skutečnost, že zaměstnanec uplatnil nárok na náhradu škodu cestou pracovněprávní odpovědnosti. 

Druhý typ regresu (§ 205c odst.2) – zaměstnavatel, který uhradil škodu zaměstnanci za nemoc z povolání, má nárok na náhradu vůči všem zaměstnavatelům, u nichž poškozený zaměstnanec také pracoval za podmínek, v nichž vzniká odškodněná nemoc z povolání.

Rozsah se stanoví poměrem podle doby, po kterou u těchto dalších zaměstnavatelů v daných podmínkách zaměstnanec pracoval. 

Třetí typ regresu -  založen na ustanoveních zák. č.48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění → právo regresu je přiznáno zdravotní pojišťovně, která vynaložila náklady na zdravotní péči hrazenou zdrav.pojištěním při léčení svého pojištěnce. 

Toto právo regresu vzniká tehdy, jestliže poškození zdraví pojištěnce vzniklo v důsledku zavinění protiprávního jednání třetí osoby. Postatou regresu je náhrada škody, která pojišťovně uvedeným jednáním vznikla. 

Pro účely náhrady škody je stanovena oznamovací povinnost – zdravotnická zařízení, Policie ČR, Státní zastupitelství a soudy  oznámí úrazy  a jiná poškození zdraví zdravotní pojišťovně. Oznamovací povinnost musí být splněna ve lhůtě 1 měsíce ode dne, kdy se o skutečnosti dozvěděli. 

38. Zákonné pojištění odpovědnosti za pracovní úrazy a  nemoci z povolání (str.455-458)
- rámcově upraveno v § 205d

Pojištění odpovědnosti vzniká ze zákona dnem, kdy zaměstnavatel zaměstná alespoň jednoho zaměstnance.

Pojistný vztah vzniká dne vzniku prvního pracovněprávního vztahu a trvá po celou dobu jeho existence. 

Subjekty – zaměstnavatel (FO nebo PO, která nemá podle zákona postavení státního orgánu), pojišťovna (určena ze zákona) ● Česká pojišťovna – pro zaměstnavatele, kteří s ní měli                                 

                                                                                     sjednáno pojištění k 31.12.1992

                                                  ● Kooperativa – pro ostatní zaměstnavatele

                                                   → monopol těchto dvou pojišťoven!

Objektem pojistného vztahu je zajištění zaměstnavatele pro případ odpovědnosti za prac.úrazy a nemoci z povolání

Obsahem jsou práva a povinnosti subjektů

· zaměstnavatel má právo, aby příslušná pojišťovna nahradila škodu 

Pokud by při zániku zaměstnavatele nepřešla práva  a povinnosti na jiného zaměstnavatele, má poškozený právo přímo vůči pojišťovně.

Zaměstnavatel je povinen:

● poskytovat zákonem stanovenou součinnost (zahrnuje prevenční povinnost, oznamovací pov.,pov.respektovat pokyny pojišťovny atd.)

● platit pojistné – zohledňuje se náročnost a nebezpečnost prací (pilot x učitel)

● zaplatit penále – 10% dlužné částky za každý započatý měsíc

Dále má pojišťovna vůči zaměstnavateli nárok na

● přiměřenou náhradu – pokud zaměstnavatel porušil prevenční povinnost atd.

● náhradu až do výše škody poskytnutého plnění – pokud byla škoda způsobena úmyslně, pod vlivem alkoholu nebo jiné návykové látky, došlo-li k závažnému porušení předpisů o bezpečnosti a ochraně zdraví 

● náhradu až do výše plnění – které pojišťovna vyplatila za škodné události, které vznikly v době neplacení pojistného 

atd. 

Na pojišťovnu rovněž přechází právo regresu podle § 205c odst.1.
Pojišťovna je povinna:

● nahradit za zaměstnavatele škodu vzniklou při prac.úrazech nebo nemocích z povolání

● nahradit náklady soudního a mimosoudního projednávání náhrady – pokud se k tomu písemně zavázala

● plnit nejpozději do 15-ti dnů po skončení šetření

39. Práce přesčas, noční práce, pracovní pohotovost (str.362-365)
Práce přesčas:  musí splňovat 3 základní podmínky:

a) konaná na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem

b) konaná nad stanoveno týdenní pracovní dobu

c) konaná mimo rámec rozvrhu pracovních směn

u zaměstnanců s kratším úvazkem – práce přesahující stanovenou týdenní prac.dobu (plný úvazek)

Prací přesčas není, napracovává-li  zaměstnanec prací konanou nad stanovenou týdenní prac.dobu pracovní volno, které mu zaměstnavatel poskytl na jeho žádost.

Práce přesčas není nijak žádoucí – výrazně se tím omezuje odpočinkový režim zaměstnance

Pro práci přesčas je typické:

■ je jen částečně v dispoziční pravomoci zaměstnavatele

■ rozsah přesčasu může činit nejvýše 8 hodin týdně a celkově nejvýše 150 hodin v roce

■ další přesčas může zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnout

■ zaměstnancům s kratším prac.úvazkem nelze přesčas nařídit

Celkový rozsah práce přesčas může být  kolektivní smlouvou prodloužen

□ u pravidelně rozvržené prac.doby nejvýše na 4 kalendářní měsíce

□ u nerovnoměrně rozvržené prac.doby na 6 kalendářních měsíců

□ výjimečně 12 kalendářních měsíců po sobě jdoucích

→ to znamená, že zaměstnanec může odpracovat maximálně 416 hodin přesčasové práce v kalendářním roce!

● zaměstnanec může přesčas konat jen na základě pokynu zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem

● může být konána jen výjimečně, jsou-li pro to vážné provozní důvody

● některým zaměstnancům nemůže být přesčas nařízen – těhotné ženy, ženy pečující o dítě mladší 1 rok, mladiství, zaměstnanci, u nichž byla prac.doba zkrácena ze zdravotních důvodu 

● za přesčas je zaměstnavatel povinen poskytnout kompenzaci – buď náhradní volno nebo příplatek ke mzdě

● u některých zaměstnanců se mzda sjednává již s přihlédnutím k případnému přesčasu → už nemají nárok na náhradní volno nebo příplatek ke mzdě

Noční práce: 

· práce konaná mezi 22. – 6. hodinou

· z ekonomického hlediska je někdy žádoucí pracovat i v noci, z fyziologického hlediska nikoli (stejně jako přesčas)

Zákaz noční práce pro:

a) pro mladistvé mladší 16 let – absolutně

b) mladistvé straší 16 let v rozsahu větším než 1 hodina – např. výchova pro jejich povolání

Zaměstnancem pracujícím v noci se rozumí zaměstnanec, který během noční doby vykonává práci pravidelně v rozsahu nejméně 3 hodiny.

Povinnosti zaměstnavatele : vybavit pracoviště prostředky první pomoci, zajistit vyšetření zaměstnance lékařem – před zařazením na noční práci, pravidelně podle potřeby (nejméně jednou ročně), kdykoli během zařazení na noční práci pro zdravotní poruchy vyvolané výkonem noční práce  - náklady hradí zaměstnavatel

Zaměstnavatel je dále povinen pravidelně projednávat s příslušným odborovým orgánem otázky bezpečnosti a ochrany zdraví a zajišťovat přiměřené sociální služby, zejména občerstvení.

Požádá-li těhotná žena pracující v noci o zařazení na denní práci, zaměstnavatel jí musí vyhovět. Tato povinnost je bezvýjimečná (§ 153 odst.1)

Pracovní pohotovost: 

· je zvláštním institutem, kterým může zaměstnavatel zasahovat do způsobu trávení mimopracovní doby zaměstnance 

· nejde však o výkon práce

· jde o časový úsek mimo prac.dobu

· zaměstnanec nekoná práci, ani se nemusí zdržovat na pracovišti (je „na telefonu“)

· je zaměstnavateli k dispozici pro případ potřeby – pak je povinen se do zaměstnání dostavit a vykonávat práci

· nejčastěji údržbáři, elektrikáři, čety nakládající a vykládající zboží…

· nařízena zcela výjimečně

· předpokladem je dohoda zaměstnavatele a zaměstnance (§ 95 odst.2) → pak mu to může nařídit
· doba pracovní pohotovosti není výkonem práce → nenáleží za ni plat ani mzda
Odměna je odlišena:

● jestliže je zaměstnanec během prac.pohotovosti povolán k výkonu práce, náleží mu za práci mzda, včetně kompenzace za práci přesčas, v noci, ve svátek, v neděli atd.

● jestliže zaměstnanec během prac.pohotovosti k výkonu práce povolán není, přísluší mu odměna stanovená kolektivní smlouvou, popř.mzdovým předpisem. Není-li odměna takto stanovena, přísluší zaměstnanci za hodinu prac.pohotovosti odměna nejméně ve výši 20% průměrného hodinového výdělku při prac.pohotovosti nebo 10% průměrného hodinového výdělku při pracovní pohotovosti mimo pracoviště. 

Zákon omezuje prac.pohotovost na pracovišti v rozsahu maximálně 400 hodin kalendářním  roce. Pohotovost mimo pracoviště omezena není.  

Podmínkou prac.pohotovosti je neodkladná práce mimo rámec pracovní doby.

40. Změny pracovního poměru (PP) (str. 194-197)
změnou PP rozumíme změnu některého z prvků PP, přičemž konkrétní PP zůstává i nadále zachován

změna PP může nastat:

a) v subjektu PP na straně zaměstnavatele

b) v obsahu PP, tj. v právech a povinnostech účastníků PP

· změna v objektu není přípustná!

Změna PP:

1) změna zaměstnavatele

2) změna obsahu PP

- změna pracovněprávní úpravy

- dohoda o změně pracovní smlouvy

- dohoda o dočasném přidělení – viz. otázka 43
- převedení na jiný druh práce – viz. otázka 41
- přeložení do jiného místa výkonu práce – viz.otázka 43
- pracovní cesta – viz.otázka 41

ad 1) změna zaměstnavatele:

do všech práv  a povinností vstupuje místo původního zaměstnavatele zaměstnavatel nový, nijak se nemění obsah PP (druh práce, dokonce se nemění ani pracoviště).

Změnu zaměstnavatele je nutno posuzovat podle § 249 až 251d, upravující přechod práv a povinností – při přechodu práv a povinností vstupuje nový zaměstnavatel do všech práv a povinností tvořící obsah PP, tj.dochází k tzv.universální sukcesi. 

ad 2) změna obsahu PP:

- nejčastějším způsobem

- mění se jednotlivá práva a povinnosti

změna obsahu PP nastává: ● změnou pracovněprávní úpravy
                                           ●  na základě subjektivních právních skutečností

právní úkon dvoustranný:

■ dohoda o změně pracovní smlouvy

■ dohoda o dočasném přidělení

právní úkon jednostranný:

■ převedení na jiný druh práce

■ přeložení do jiného místa výkonu práce

■ pracovní cesta

Změna pracovněprávní úpravy: u kogentních norem je změna práv a povinností automatická se změnou právní úpravy. Změna právní úpravy však způsobí i změnu práv a povinností, které byly sjednány smluvně (dispozitivní normy). Změní-li se právní úprava, stanou se neplatnými všechna ujednání, která jsou v rozporu s novou právní úpravou s výjimkou, že by právní norma připouštěla něco jiného. Na místo vůle stran v takovém případě nastoupí vůle zákonodárce obsažená v právní normě.

Dohoda o změně pracovní smlouvy: dvoustranný právní úkon, vzniká na základě smluvního konsensu zaměstnavatele  a zaměstnance. Dohodou se mohou měnit pouze ta práva a povinnosti, u kterých to právní úprava připouští možnost smluvního ujednání. 

 Některá smluvní ujednání, pokud již byla učiněna, se již nemohou měnit – např. den nástupu do práce, pokud tento den již nastal. 

Jde o sjednání pracovních podmínek - § 36 odst.1 

Tato dohoda má předepsanou písemnou formu, ovšem její nedodržení neznamená neplatnost této dohody (§ 242 odst.2) 

41. Převedení na jinou práci, pracovní cesta (str.201-206)
Převedení na jinou práci:

- podle § 37

Smluvní ujednání druhu práce vymezuje i právo zaměstnavatele disponovat se zaměstnancem v rámci druhu práce sjednaného v pracovní smlouvě, tj.přidělovat mu práci spadající do tohoto druhového vymezení. Přidělovat práci sjednaného druhu je součastně i povinností zaměstnavatele. Využívám dispozice zaměstnavatele však nedochází ke změnám obsahu PP, pouze se tím vykonává právo subjektu či realizuje povinnost subjektu. 

Problémem je, že v § 37 jsou smíšeny oba instituty, tj. jak převedení na jinou práci jako realizace dispoziční pravomoci zaměstnavatele, tak i převedení na jiný druh práce jako jednostranný právní úkon zaměstnavatele měnící obsah PP. O změně obsahu PP však hovoříme pouze převedením na jiný druh práce. V důsledku tohoto jednostranného právního úkonu se mění obsah PP, nemění se však pracovní smlouva. 

2 druhy převedení:

1) převedení obligatorní (§ 37 odst.1) → zaměstnavatel musí přeložit

2) fakultativní (§ 37 odst.2 a 4) → zaměstnavatel může přeložit

obecné náležitosti převedení:

· důvod převedení musí být v zákoně taxativně vymezen, důvod musí být vyjádřen a je soudně přezkoumatelný

· převedení lze realizovat, pokud důvod převedení nelze zajistit využitím dispoziční pravomoci zaměstnavatele

· práce, na kterou je zaměstnavatel převáděn, je pro něj vhodná (z hlediska zdravotního stavu a schopností)

· důvod a dobu převedení musí zaměstnavatel se zaměstnancem projednat předem

· byla-li pracovní smlouva sjednána písemně → nutno sjednat převod písemně

· odpadnou-li důvody převodu nebo uplyne-li sjednaná doba převodu → zaměstnavatel je povinen vzít zaměstnance zpět na původní práci

· má-li převedení trvat déle než 22 pracovních dnů v kalendářním roce  a zaměstnanec s převedením nesouhlasí → povinnost zaměstnavatele projednat převedení s příslušným odborovým orgánem

· jsou-li splněny tyto uvedené  podmínky → zaměstnanec je povinen konat práci podle převedení

Obligatorní převedení – zaměstnavatel je povinen převést:

a) Zaměstnanec není ze zdravotních důvodů dlouhodobě způsobilý konat dosavadní práci. Zdravotní nezpůsobilost musí být stanovena kvalifikovaným způsobem- lékařským posudkem, rozhodnutím orgánu státní zdravotní správy nebo rozhodnutím orgánu sociálního zabezpečení.

b) Zaměstnanec nesmí konat dosavadní práci pro onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí. Nemoc z povolání stanoví prováděcí předpisy k zákonu o důchodovém pojištění (např. vlády č.290/1995 Sb.) 

c) Zaměstnanec dosáhl na pracovišti určeném závazným posudkem příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice

d) Těhotná žena, žena, která kojí, nebo matka dítěte mladšího 9 měsíců koná práce, které jsou těmto ženám obecně zakázány

e) Těhotná žena, žena, která kojí, nebo matka dítěte mladšího 9 měsíců koná práce, které podle lékařského posudku ohrožují její těhotenství nebo mateřské poslání

f) Převedení je nutné v zájmu ochrany zdraví jiných osob před infekčními nemocemi. – nutno potvrdit lékařským posudkem nebo rozhodnutím orgánu státní zdravotní správy

g) Realizace pravomocného rozhodnutí soudu

h) Zaměstnanec pracující v noci je nezpůsobilý pro noční práci – nutno potvrdit lékařským posudkem

i) Žádost těhotné ženy, ženy, která kojí, nebo matky dítěte mladšího 9 měsíců, která pracuje v noci

Fakultativní převedení – zaměstnavatel může převést: (důvody na straně zaměstnance)

a) zaměstnanci byla dána výpověď z důvodů uvedených v § 46 odst. 1 písm.e) a f), převedení trvá po celou výpovědní dobu § 37 odst.2 písm.a)

b) proti zaměstnanci bylo zahájeno trestní řízení pro podezření z úmyslné trestné činnosti spáchané při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním  ke škodě na majetku zaměstnavatele. Toto převedení může trvat po dobu do pravomocného skončení trestního řízení

c) zaměstnanec dočasně pozbyl předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce. Převedení je limitováno max. celkem 30-ti pracovními dny v kalendářním roce

Zaměstnavatel může rovněž převést zaměstnance (důvody na straně zaměstnavatele):

a) zaměstnanec nemůže konat práci pro prostoj (§ 129)
b) zaměstnanec nemůže konat práci pro přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy

c) převedení je třeba k odvrácení živelné události nebo jiné hrozící nehody nebo ke zmírnění jejich bezprostředních následků

Matoucí a nesystémové je ustanovení § 40, kdy zaměstnance sám požádá o převedení. Protože jestliže je převedení jednostranným úkonem zaměstnavatele, je vůle zaměstnance irelevantní. Požádá-li zaměstnanec o převedení a zaměstnavatel mu vyhoví → jde o dvoustranný právní úkon.

Pracovní cesta:

· časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem mimo sjednané místo výkonu práce

· doba od nástupu zaměstnance na cestu k výkonu práce do jiného místa, než je jeho pravidelné pracoviště (dohodnuté místo se zaměstnancem), včetně výkonu práce v tomto místě, do návratu zaměstnance z této cesty

· jednostranný právní úkon

· dochází ke změně obsahu PP – především ke změněn místa výkonu práce

· vyslání na pracovní cestu je podmíněno sjednáním v pracovní smlouvě!

· na dobu nezbytné potřeby

· zaměstnanec koná práci podle pokynů vedoucího zaměstnance, který ho na pracovní cestu vyslal

Na rozdíl od přeložení nedochází ke změně dispoziční pravomoci jednotlivých vedoucích zaměstnanců. 

Právo zaměstnavatele je omezeno vůči těhotným ženám a matkám pečující o dítě ve věku do 8 let a zaměstnancům pečujícím o dítě mladší než 1 rok, event.osamělé ženě (zaměstnanci) pečujícím o dítě mladší než 15 let →  jen s jejich souhlasem.

Uspokojením nezbytné doby pracovní cesta končí a obsah PP se znovu obnovuje – zaměstnanec bude konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě. 

Zaměstnanci, který je vyslán na pracovní cestu, náleží tyto náhrady:

1) náhrada prokázaných jízdních výdajů

2) náhrada prokázaných výdajů za ubytování

3) stravné

4) náhrada prokázaných nutných vedlejších výdajů (např.úschova zavazadel)

5) při déletrvající pracovní cestě i náhrada prokázaných jízdních výdajů k návštěvě rodiny

- náhrady mají obligatorní charakter = zaměstnavatel je povinen je poskytnout

42. Pracovní posudky a potvrzení o zaměstnání (str. 263)

· v souvislosti se skončením pracovního poměru

· hodnocení zaměstnanec potřebuje event. pro svého nového zaměstnavatele

· posudek se může úzce dotýkat osobních údajů → zvláštní způsob ochrany

Pracovní posudek (§ 60 odst.1) – veškeré písemnosti týkající se hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k výkonu práce.  Nemohou v něm být údaje, které nemají vztah k vykonávané práci.

Zaměstnavatel je povinen vydat posudek nejpozději do 15-ti dnů od požádání. Zaměstnavatel není povinen vydat posudek dříve, než v době 2 měsíců před skončením pracovního poměru (→ s počátkem běhu obecné výpovědní dob vzniká i povinnost vydat pracovní posudek).

Potvrzení o zaměstnání – účelem je sdělit budoucímu zaměstnavateli všechny skutečnosti, které jsou nebo mohou být důležité pro průběh zaměstnání zaměstnance, pro jeho nároky z pracovního poměru i pro jeho povinnosti ve vztahu k původnímu zaměstnavateli, event. osobám třetím.

Zaměstnavatel je povinen vydat potvrzení o zaměstnání (§ 60 odst.2). 

Podle nařízení vlády č.108/1994 Sb. je třeba uvést:

a) údaje o zaměstnání 

b) druh konaných prací

c) dosaženou kvalifikaci

d) údaje týkající se srážek ze mzdy

e) skutečnosti rozhodné pro posouzení nároků na dávky nemocenského pojištění

f) údaje o započitatelné době zaměstnání v I.a II. pracovní kategorii pro účely důchodového zabezpečení za dobu před 1.lednem 1993

g) odpracovanou dobu a další skutečnosti rozhodné pro dosažení nejvýše přípustné expoziční doby

h) údaje o dohodě o setrvání v PP po určitou dobu po vykonání závěrečné zkoušky nebo maturitní zkoušky

i) údaje o výši průměrného výdělku a o dalších skutečnostech rozhodujících pro posouzení nároku na mzdové vyrovnání nebo na hmotné zabezpečení uchazečů o zaměstnání

Jiné informace může zaměstnavatel podávat pouze se souhlasem zaměstnance (§ 60 odst.3). Povinnost podat o zaměstnanci předepsané údaje  může být stanovena i jinými předpisy – např. zák.č.550/1991 Sb., o všeobecném zdravotním pojištění nebo zák.č. 582/1991 Sb., o organizaci a provádění sociálního zabezpečení. 

Zvláštním způsobem ochrany údajů je žaloba, kterou se zaměstnanec může domáhat opravy obsahu pracovního posudku nebo potvrzení o zaměstnání – rozhoduje soud. Žaloba musí být podána ve lhůtě 3 měsíců ode dne, kdy se zaměstnanec dověděl o obsahu napadených hodnocení (§ 60 odst.4). Lhůta má prekluzívní charakter (§ 261 odst.4), marným uplynutím lhůty zaniká právo zaměstnance domáhat se opravy.

43. Přeložení do jiného místa výkonu práce, pracovní cesta a dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli (str. 205-206, 198-201)
Přeložení do jiného místa výkonu práce:

- jednostranný právní úkon, který mění obsah PP (§ 38 odst.3) 

→ mění se povinnost zaměstnance konat práci v místě sjednaném  v pracovní smlouvě  na povinnost konat práci v místě určeném zaměstnavatelem 

Realizací tohoto právního úkonu nedochází ke změněn pracovní smlouvy, místo výkonu práce v pracovní smlouvě zůstává v původní podobě. Účinnost pracovní smlouvy se pouze po dobu realizace přeložení pozastavuje v části týkající se místa výkonu práce. 

Podmínkou pro přeložení je:

a) nezbytná provozní potřeba zaměstnavatele (materiální důvod)

b) souhlas překládaného zaměstnance (conditio legis)

Přeložení nesmí být učiněno mimo zaměstnavatele → zaměstnanec může být překládán pouze na organizační jednotky (pracoviště) zaměstnavatele.

Přeložení je časově omezeno na dobu trvání nezbytné provozní potřeby.

Těhotná žena a matka pečující o dítě mladší než 8 let – převedena pouze na vlastní žádost!

Obdobné omezení je i pro osamělou ženu pečující o dítě ve věku do 15 let + zaměstnance, kteří trvale pečují o dítě nebo soustavně pečují o převážně nebo úplně bezmocnou FO (§ 270 odst.2). 

Přeložení končí  jakmile skončí nezbytná provozní potřeba → opět změna PP, obnovení povinnosti konat práci v místě sjednaném v pracovní smlouvě.

Náhrada při přeložení má obligatorní charakter jako u pracovní cesty. Jako fakultativní náhradu lze poskytnout i náhradu prokázaných stěhovacích výdajů. 

Pracovní cesta : viz. otázka č. 41

Dočasné přidělení zaměstnance k jinému zaměstnavateli: (§ 38 odst. 4)

Právní úprava je založena na 2 dohodách:

1) dohodě mezi dvěma zaměstnavatelskými subjekty o dočasném přidělení zaměstnance

2) dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o tom, že bude dočasně přidělen k výkonu práce k jinému zaměstnavateli

Obsahové náležitosti dohody mezi zaměstnavatelem a subjektem dočasného přidělení:

· vymezení účelu dohody

· označení zaměstnance, který bude dočasně přidělen k výkonu práce u jiného subjektu

· den, od kdy bude dočasně přidělen a doba trvání dočasného přidělení (→ nelze na dobu neurčitou)

· rozsah dočasného přidělení (pracovní úvazek)

· druh vykonávané práce a místo výkonu

· úhrada příslušné části mzdy zaměstnance a pojistného, sociálního zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti

Dočasné přidělení vzniká až dohodou o dočasném přidělení, kterou uzavírá zaměstnanec  a zaměstnavatel, u něhož je zaměstnanec v PP

Obsahové náležitosti dohody o dočasném přidělení:

· název PO nebo jméno a příjmení FO, k níž je zaměstnanec přidělován

· den vzniku dočasného přidělení

· druh práce

· místo výkonu práce

· doba trvání dočasného přidělení

to jsou podstatné (nezbytné) náležitosti dohody, v dohodě mohou být sjednány i jiné otázky (např. dohoda o pracovní době)

Dohoda o dočasném přidělení je právní skutečností, která má za následek změnu PP. Zaměstnavatelem zůstává původní zaměstnavatel. 

V důsledku dohody se však mění, resp.může měnit:

● druh práce

● místo výkonu práce

● rozsah výkonu práce (pracovní úvazek)

● pracovní doba a event. další

Dispoziční pravomoc (ukládat pracovní úkoly, dávat závazné pokyny, organizovat, řídit, kontrolovat) jménem původního zaměstnavatele vykonává zaměstnavatel dočasného přidělení. 

Dočasné přidělení končí  především uplynutím doby, na kterou bylo sjednáno. Před uplynutím sjednané doby může dočasné přidělení skončit na základě právních úkonů účastníků PP (zaměstnanec, zaměstnavatel) – dohodou nebo  oznámením o skončení dočasného přidělení. 

→ dochází opět ke změně PP, vrací se do původní podoby, jak je sjednáno v pracovní smlouvě. 

44. Skončení PP dohodou a skončení ve zkušební době (str. 213-217, 249-253)

Skončení PP dohodou:

· nejjednodušší a nejčastější způsob

· na základě souhlasného projevu vůle (dvoustranný právní úkon)

· použití není zákonem zásadně omezeno

Obsahové náležitosti dohody:

a) vyjádření vůle obou účastníků rozvázat PP dohodou

b) den, k němuž má PP skončit – důležité, nejjednodušší je určit přesný den

· uvedení důvodu pro rozvázání PP není nutné, pouze pokud to vyžaduje zaměstnanec (§ 43 odst.2)
účinnost dohody může být vázána na splnění sjednaných podmínek (§ 241) →  především odkládací podmínka – to však může znamenat i poměrně dlouhou dobu právní nejistoty, zda PP vůbec někdy skončí

od dohody lze odstoupit tehdy, byly-li výslovně důvody odstoupení v dohodě ujednány nebo pro podstatný omyl

· odstoupení v praxi je výjimečné

dohoda má písemnou formu, ovšem nedodržení neznamená neplatnost → možno tedy i ústně či konkludentně, ale bude problém s případným dokazováním

Zrušení PP ve zkušební době: (§ 58) 

· zvláštní způsob rozvázání PP

· zkušební doba má za účel, aby si obě strany ověřili, zda sjednaný PP vyhovuje oběma stranám, zda odpovídá jejich představám o pracovní aktivitě

ve srovnání s jinými jednostrannými právními úkony je toto zrušení jednoduchým způsobem bez přísných formálních náležitostí

zrušení může učinit zaměstnanec i zaměstnavatel, z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu 

s mladistvím zaměstnancem nemůže být sjednána zkušební doba

písemná forma, ovšem bez sankce neplatnosti (§ 58 odst.1 a 242 odst.2) 

zrušení musí obsahovat: vyjádření vůle subjektů, doručení projevu vůle (alespoň 3 dny před skončení PP – bez sankce).

Sice není zakotveno, ale měl by být vyjádřen i den skončení PP

Zrušení ve zkušební době může být učiněno pouze v rámci platně sjednané zkušební doby! – nejdéle na 3 měsíce, nebo i kratší , sjednanou dobu nelze dodatečně prodlužovat, písemná forma, jinak je neplatná!

Jde o jednostranný právní úkon, který musí být druhému doručen 

Podle § 31 odst. 2 doba překážek v práci, pro které zaměstnance nemůže během zkušební doby konat práci, s započítává do zkušební doby v rozsahu nejvýše deseti pracovních dnů. 

45. Výpověď z pracovního poměru, Hromadné propouštění (str. 216-242)

· jednostranný projev vůle zaměstnance nebo zaměstnavatele

· není třeba, aby adresát s dáním výpovědi souhlasil → což může mít neblahé důsledky na subjekt → proto je zde řada hmotně právních podmínek

celkově je postavení zaměstnavatele při výpovědi daleko složitější a obtížnější

Subjekty výpovědi: zaměstnanec, zaměstnavatel – oba mohou dát výpověď

Zaměstnanec musí mít způsobilost k právním úkonům (§ 11 odst.1 a 2)

Jménem zaměstnavatele vždy ve smyslu § 9 jedná jeho statutární orgán

Forma výpovědi: § 44 odst.1 – musí být vždy písemná! → nedodržení má za následek neplatnost! 

(§ 242 odst.2 a § 44 odst.1)

Doručení výpovědi: je důležité, protože se na něj váže řada následků (určení běhu výpovědní doby)

Doručování písemnosti od zaměstnance k zaměstnavateli – není výslovně stanoveno

                                       od zaměstnavatele k zaměstnanci - § 266a – do vlastních rukou - na pracovišti, v místě bydliště nebo kdekoliv, kde bude zastižen, pak může použít držitele poštovní licence (poštu)- pošle na poslední známou adresu, s doručenkou a s poznámkou „do vlastních rukou“

· podle § 266a odst.4 platí právní fikce – zásilka se považuje za doručenou, jakmile byla poštou vrácena zaměstnavateli jako nedoručitelná a zaměstnanec svým jednáním nebo opomenutím doručení písemnosti zmařil. Fikce nastupuje i tehdy, jestliže zaměstnanec přijetí písemnosti odmítl.

Výpovědní doba: běh doby je vázán na doručení výpovědi

Existence v.d. má zajistit, aby jednostranné rozvázání PP nepoškodilo neúměrně druhého účastníka PP svou neočekávaností → zaměstnanec si bude moci zařizovat hledání nového zaměstnání, zaměstnavatel eventuálně náhradu za odcházejícího pracovníka

· jde o časový úsek, který musí uplynout mezi projevem vůle ukončit PP a zánikem PP

● výpovědní doby řádné - § 45 odst.1 – 2 event.3 měsíce (výpověď podle § 46 odst.1 písm. a) až c) )

● zvláštní u výpovědi z vedlejšího PP – 15 dnů (podle § 70b odst.1)

· délka výpovědní doby je upravena kogentně – účastník může okamžik výpov.doby ovlivnit jen nepřímo doručením výpovědi

výpovědní doby počíná běžet od prvního dne měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí posledním dnem příslušného měsíce (§ 45 odst.2)  - výjimky: prodloužení výpovědní doby podle § 47 odst.2 při povinnosti zaměstnavatele zajistit zaměstnanci nové vhodné zaměstnání, dále během ochranné doby podle § 48 odst.2, dále § 48 písm.b), § 52 odst.6 u hromadného propouštění a § 70b odst.1. 

Stanovení počátku a konce výpov.doby je nezávislé na tom, zda onen den je dnem pracovním anebo dnem pracovního volna či svátkem

Odvolání výpovědi: od okamžiku doručení je účastník, který výpověď dává, svým projevem vůle vázán a  nemůže ho dodatečně měnit ani jednostranně odvolávat → může odvolat do okamžiku doručení, navíc o odvolání musí adresáta upozornit do okamžiku doručení

Jinak je možno výpověď odvolat pouze se souhlasem druhého účastníka (dvoustranný PÚ) § 44 odst.3 Písemná forma, avšak není zde sankce za nedodržení 

VÝPOVĚĎ DANÁ ZAMĚSTNANCEM: z jakéhokoliv důvodu nebo i bez uvedení důvodu

musí splňovat: písemnou formu, doručení druhému účastníku a obecné náležitosti PÚ (např.srozumitelnost)

po doručení je možno odvolat výpověď pouze se souhlasem zaměstnavatele

VÝPOVĚĎ DANÁ ZAMĚSTNAVATELEM: podstatně složitější

- nutno především uvést důvod! – pouze důvody viz. § 46 

- nestačí pouze uvést §, ale je nutno ho i konkretizovat

důvod nelze dodatečně měnit

● výpovědní důvody, které mají svůj původ na straně zaměstnavatele (§ 46 odst.1 písm.a) až c) → 3 měsíce výpovědní doba

● důvody, které mají svůj původ na straně zaměstnance (§ 46 odst.1 písm.d) až f)→ 2 měsíce

důvody podle § 46:

a) ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část

· zaměstnavatel se ruší jako právní subjekt, aniž by na jeho místě vznikaly nové právní subjekty → nemůže tedy zaměstnanci nabídnout nové u něho jiné pracovní místo (neplatí, pokud se ruší pouze část)

b) přemisťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část 

· pokud zaměstnanec nebude souhlasit pracovat jinde a změna neodpovídá původní pracovní smlouvě, nemůže jej zaměstnavatel v novém místě, kam byl přemístěn, zaměstnávat. Pokud nemůže zaměstnance zaměstnávat ani v místě jeho bydliště, použije se tento důvod výpovědi

       c)  stane-li se zaměstnanec nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách

 -       musí tedy existovat pravomocné rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o…., dále musí být prokázáno, že uvedené změny způsobují nadbytečnost. Pokud je více pracovníků se stejným druhem práce, zaměstnavatel sám rozhodne, kterého propustí. 

Organizační změny – nejčastějším důvodem, často zneužíváno

V případě sporu musí zaměstnavatel prokázat nadbytečnost, soud ale nebude zkoumat konkrétní výběr propuštěného  zaměstnance

     d)    pozbyl-li zaměstnanec vzhlede ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku nebo rozhodnutí orgánu státní zdravotní správy nebo sociálního zabezpečení dlouhodobě způsobilost konat dále dosavadní práci nebo ji nesmí konat pro onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném závažným posudkem příslušného orgánu hygienické služby nejvyšší přípustné expozice

-  musí jít o dlouhodobou nezpůsobilost konat práci (více jak 1 rok)

nejprve má však zaměstnavatel povinnost převést zaměstnance na jinou vhodnou práci, pokud ji nemá, může teprve dát výpověď

    e)    nesplňuje-li zaměstnanec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro žádný výkon této práce; spočívá-li nesplnění těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, lze zaměstnanci z tohoto důvodu dát výpověď, jen jestliže byl zaměstnavatelem v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je v přiměřené době neodstranil

-   je zde obsažena skupina výpovědních důvodů

→ zaměstnanec nesplňuje předpoklady stanovené právnímu předpisy

→ zaměstnanec nesplňuje bez zavinění zaměstnavatele požadavky

→ zaměstnanec má neuspokojivé pracovní výsledky

   f)     jsou-li u zaměstnance dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit PP, nebo pro závažné porušení pracovní kázně; pro soustavné méně závažné porušování pracovní kázně lze dát zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením pracovní kázně písemně upozorněn na možnost výpovědi

→ důvody, pro které by zaměstnavatel mohl s zaměstnancem okamžitě zrušit PP

→ závažné porušení pracovní kázně – přihlíží se k míře zavinění a důsledkům (např.vzniklá škoda)

→ méně závažné porušení pracovní kázně + upozornění 6 měsíců

Podle § 46 odst.3 a 4 může zaměstnavatel dát výpověď z těchto důvodů pouze ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi dověděl, nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy důvod k výpovědi zanikl. 

· lhůty jsou hmotně právní – nutno doručit druhému účastníkovi (nestačí předání k poštovní přepravě)

Nabídka jiného vhodného místa u zaměstnavatele: 
Tato podmínka se nevztahuje na důvody podle § 46 odst.1 písm.f). V ostatních případech (tedy většina) může dát zaměstnavatel výpověď pouze tehdy, jestliže

■ nemá možnost dále zaměstnance zaměstnávat v místě, které bylo sjednáno jako místo výkonu práce, ani v místě jeho bydliště, a to ani po předchozí průpravě

■ zaměstnanec není ochoten přejít na jinou pro něho vhodnou práci, kterou mu zaměstnavatel nabídl v místě, které bylo sjednáno jako místo výkonu práce, nebo v jeho bydlišti, nebo podrobit se předchozí průpravě pro tuto jinou práci

Zaměstnavatel však v místě bydliště bude nabízet práci jen za předpokladu, že tam má svá pracoviště.

→  povinnost je omezená prostorově  a věcně (vhodná práce)

Zákaz výpovědi:

Podstatou je zvýšená ochrana zaměstnance, který se ocitl v uznané tíživé sociální situaci nebo naopak v uznané společensky potřebné situaci

Pokud byla dána výpověď a potom teprve nastane některá z těchto situací, projevuje se ochrana zaměstnance ve stavení výpovědní doby.

Zákaz výpovědi pro situace:

1) dočasná pracovní neschopnost pro nemoc nebo úraz, pokud si zaměstnanec tuto neschopnost úmyslně nevyvolal nebo nezpůsobil v opilosti

2) podání návrhu na ústavní ošetřování nebo povolení lázeňského léčení až do jejich ukončení, při onemocnění tuberkulózou se ochranná doba prodlužuje o 6 měsíců po propuštění z ústavního ošetřování

3) povolání ke službě v ozbrojených silách od doručení povolávacího rozkazu až do uplynutí dvou týdnů po propuštění z takové služby (stejně tak i civilka)

4) dlouhodobé uvolnění pro výkon veřejné funkce

5) těhotenství zaměstnankyně

6) trvalá péče zaměstnankyně nebo zaměstnance alespoň o jedno dítě mladší než 3 roky

7) dočasná nezpůsobilost pro noční práci u zaměstnance pracujícího v noci

· ochranná doba platí bez ohledu na to, zda je důvod ochranné doby zaměstnavateli znám

Zákaz výpovědi se nevztahuje na:

a) výpověď pro organizační změny

b) výpověď z důvodů pro okamžité zrušení PP, pokud nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené

c) výpověď pro jiné porušení pracovní kázně – s výjimkou těhotných zaměstnankyň, zaměstnankyň  osamělých zaměstnanců, kteří trvale pečují o dítě mladší než 3 roky

Předchozí souhlas příslušného orgánu:

1) u osob se změněnou pracovní schopností (ZPS) - § 50 – výpověď jen se souhlasem příslušného orgánu státní správy (úřad práce), jinak je výpověď neplatná! Souhlas není třeba u sob straších než 65 let nebo z důvodů § 46 odst.1 písm. a), b) nebo f).

Osoba ZPS – občan, který má pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav podstatně omezenou možnost pracovního uplatnění, popř. přípravy k prac.uplatnění. Občanem ZPS je rovněž poživatel invalidního důchodu. 

Souhlas je nutno dát ještě před dáním výpovědi

2)  předchozí souhlas předsedy komory Parlamentu 

3) jestliže je zaměstnanec členem odborového orgánu

Účast odborového orgánu na výpovědi:

§ 59 odst.1 – zaměstnavatel je povinen předem projednat s příslušným odborovým orgánem všechny výpovědi, které chce dát svým zaměstnancům

- neprojednání není spojeno s neplatností 

§ 59 odst.2 věta druhá: Za předchozí souhlas se považuje též, jestliže příslušný odborový orgán písemně neodmítl udělit zaměstnavateli souhlas v době 15 dnů ode dne, kdy byl o něj zaměstnavatelem požádán → nevyvratitelná právní domněnka

Zaměstnavatel může použít souhlas podle předchozího ustanovení jen ve lhůtě dvou měsíců od jeho udělení.

Jestliže odbor odmítne udělit souhlas  → výpověď či okamžité zrušení jsou neplatné!! Neplatnost však může být za určitých podmínek zhojena soudem – může dospět k závěru, že na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance nadále zaměstnával. 

Povinnost pomáhat při hledání jiného vhodného zaměstnání:

Povinnosti v § 47 nemají charakter hmotně právních podmínek platnosti výpovědi – plnění těchto povinností nastupuje až následně v situaci, kdy byla zaměstnanci dána výpověď

- u výpovědi  z důvodů § 46 odst.1 písm.a) až d)
podle § 47 odst.3 nemá zaměstnavatel povinnost účinně pomáhat při hledání nového zaměstnání tehdy, jestliže zaměstnanec nebyl ochoten přejít na jinou vhodnou práci, kterou mu zaměstnavatel nabídl
Povinnost zajistit nové vhodné zaměstnaní při výpovědi podle § 46 odst.1 písm.c)
■ osamělé zaměstnankyni nebo osamělému zaměstnanci, kteří trvale pečují o dítě mladší než 15 let

■ zaměstnanci se ZPS, který není zajištěn důchodem

                                                                                          podle § 46 odst.1 písm.d)

■ protože zaměstnanec nesmí dále konat dosavadní práci pro ohrožení nemocí z povolání

■ byla dosažena nejvyšší přípustná expozice na pracovišti určeném závazným posudkem příslušného orgánu hygienické služby

· výpovědní doba skončí teprve až zaměstnavatel uvedenou povinnost splní

Tato povinnost zaniká, jestliže zaměstnanec odmítne bez vážného důvodu nové vhodné zaměstnání, do kterého mohl nastoupit

 HROMADNÉ PROPOUŠTĚNÍ: (§ 52)
· procedurální postup zaměstnavatele v případě, že chce propustit v krátkém časovém období více zaměstnanců

stanoveno počtem:

a) 10 zaměstnanců zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců

b) 10% zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 zaměstnanců

c) 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců

hromadné propouštění se realizuje v období 30 kalendářních dnů

Před dáním výpovědí zaměstnancům má zaměstnavatel informační  a projednávací povinnost
- předmětem této povinnosti jsou následující otázky.

1)  opatření směřující k předejití či omezení hromadného propouštění

2) zmírnění jeho nepříznivých důsledků pro zaměstnance

3) možnost zařazení zaměstnanců ve vhodném zaměstnání na jiných pracovištích zaměstnavatele

- uvedené povinnosti zaměstnavatel plní vůči příslušnému odborovému orgánu nebo radě zaměstnanců – pokud nejsou, plní informační a projednávací povinnost vůči každému zaměstnanci, jehož se propouštění týká

dále ještě předem upozorní úřad práce – obsahem této povinnosti jsou:

a) opatření směřující k předejití či omezení hromadného propouštění

b) celkový počet zaměstnanců

c) počet a struktura zaměstnanců, jichž se tato opatření mají týkat

d) období, v jehož průběhu dojde k hromadnému propouštění

e) navržená hlediska pro výběr propouštěných zaměstnanců

f) zahájení jednání s příslušným odborovým orgánem nebo radou zaměstnanců

· kopii předloží i odboru/radě zaměstnanců

Dále je zaměstnavatel povinen prokazatelně doručit příslušnému úřadu práce písemnou zprávu o svém rozhodnutí a výsledcích jednání s odborovým orgánem či radou zaměstnanců.  Zprávu zašle též odboru/radě zaměstnanců – mají možnost se ke zprávě vyjádřit a toto vyjádření poté zašlou úřadu práce. 

PP skončí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů od doručení písemné zprávy úřadu práce. Prodloužení výpovědní doby nenastane, pokud zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení PP netrvá. To neplatí, pokud byl na zaměstnavatele prohlášen konkurz nebo povoleno vyrovnání. 

46. Okamžité zrušení PP (str. 242-249)

· mimořádný způsob skončení PP

· účinky nastávají okamžitě → použití je velmi přísně regulováno (přináší neočekávaný a podstatný zásah pro adresáta)

· může zaměstnanec i zaměstnavatel

· jednostranný PÚ bez vůle adresáta

· okamžité účinky jsou vázány na doručení projevu vůle

Obecné hmotně právní podmínky:

Především způsobilost k právním úkonům

Důvodnost – i na straně zaměstnance, nutno písemně uvést  a konkretizovat, není možno dodatečně měnit

Náležitosti PÚ - § 242 odst.1 

Písemná forma – pokud ne, je úkon neplatný

Doručení – PP končí doručením druhému účastníkovi

Zrušení ze strany zaměstnavatele:
Může pouze tehdy:

a) zaměstnanec byl pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k trestu nepodmíněného odnětí svobody na dobu delší než 1 rok

b) zaměstnanec byl 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

c) zaměstnanec porušil pracovní kázeň zvlášť hrubým způsobem  - není nijak definováno 

Pracovní poměr lze okamžitě zrušit pouze do jednoho měsíce ode dne, kdy se zaměstnavatel dověděl o důvodu pro okamžité zrušení, nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy důvod nastal.

· lhůty jsou hmotně právní a prekluzívní (marným uplynutím této lhůty zaniká samotné právo)

Zákaz okamžitého zrušení:

□ u těhotné zaměstnankyně

□ u zaměstnankyně nebo zaměstnance, jestliže trvale pečují o dítě mladší než 3 roky

těmto případům nelze ani okamžitě zrušit PP ani jim dát výpověď…:

□ žena na mateřské dovolené

□ muž na rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou

Okamžité zrušení je zaměstnavatel povinen projednat s odbory – není však nutnou podmínkou k platnosti. Výjimkou je, když by byl zaměstnanec členem odboru → pak je nutné nejen projednání s odborem, ale i předchozí souhlas – jinak by bylo okamžité zrušení neplatné!

Zrušení ze strany zaměstnance:

Zaměstnanec má pouze 2 důvody ke zrušení PP:

1) podle lékařského posudku nemůže dále konta práci bez vážného ohrožení svého zdraví zaměstnavatel jej nepřevedl v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku na jinou pro něj vhodnou práci

2) zaměstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo náhradu mzdy do 15 dnů po uplynutí její splatnosti

Podle § 54 odst.2 může zaměstnanec okamžitě zrušit PP jen ve lhůtě jednoho měsíce ode dne, kdy se o důvodu o okamžitém zrušení dověděl, nejpozději do jednoho roku ode dne, kdy tento důvod vznikl.

Zaměstnanec, který okamžitě zrušil PP, má nárok na náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku za výpovědní dobu (§ 54 odst.3). 

47. Škoda a škodná událost jako prvek skutkové podstaty odpovědnosti

(str. 431)

· škoda je vždy výsledkem určitého protiprávního chování (nebo škodné události) a je újmou na ohroženém nebo porušeném právním vztahu

Újma může spočívat ve zničení nebo poškození věci, ve špatném postupu, kterým se nezvětší majetek zaměstnavatele, popř. se může jednat o újmu, která spočívá v zásahu do tělesné integrity člověka („imateriální“ újma), způsobení bolesti, zhoršení podmínek života atd.

· je vždy oslabením právního vztahu, kterého se dotýká

· může mít charakter majetkové poruchy (nebo majetkového ohrožení), nebo nemajetkové poruchy (ohrožení)

· většinou však spočívá ve snížení majetku

→ škoda někdy definována jako majetková újma vyjádřitelná v penězích 

nemajetková újma – pokud není možné peněžité vyjádření

skutečná škoda: újma, která je přímo (exaktně) vyjádřitelná jako zmenšení majetku

jiná škoda:  (ušlý zisk) újma, která je předpokládaným zvýšením majetku, k němuž nedošlo. Náhrada ušlého zisku však připadá v úvahu jen výjimečně

48. Právní nástroje řízení pracovního procesu, závazný pokyn a jeho právní charakter (str. 342-345)
- pravomoc zaměstnavatele řídit zaměstnance v jejich pracovní činnosti se nazývá dispoziční pravomoc – jde o nerovné postavení subjektů po vzniku PP

- k řízení nemá zaměstnavatel příliš mnoho právních nástrojů – v podstatě má jen jeden → závazný pokyn

Dispoziční pravomoc (9 odst.3) – vedoucí zaměstnanci jsou oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny.

Zaměstnavatel nedisponuje se zaměstnancem jako s osobou, ale využívá ho jako pracovní sílu.

Dispozice je omezena:

a) především pracovní smlouvou

b) kogentními a relativně kogentními právními normami

c) vnitřními předpisy – zejména pracovním řádem

d) zřejmě i kolektivní smlouvou 

→ tyto tvoří jakýsi rámec dispoziční pravomoci  a vybočení z tohoto rámce zaměstnanec nemusí respektovat, ale může

závazný pokyn: je projevem vůle, nástrojem řízení, jehož prostřednictvím se konkretizují práva  a povinnosti zaměstnance

Může mít různý právní charakter, může se jednat o:

■ právní úkon – jestliže se jím zakládají, mění nebo ruší určitá práva nebo povinnosti. Např. pokyn, kterým se zaměstnance převádí na jiný druh práce

■ jiný projev vůle (pokyn v užším slova smyslu) – závazným pokynem se nezakládají nová práva či povinnosti, ale jen se konkretizují již existující

■ hromadný pokyn – konkretizuje práva a povinnosti větší skupině zaměstnanců – jde o různé směrnice, metodické pokyny, interní sdělení atd.

■ oprávnění k jejich vydání – právní úkony mohou jménem zaměstnavatele činit jen zaměstnanci uvedení v § 9, pokyny v užším slova smyslu mohou činit všichni vedoucí zaměstnanci apod.

■ formou – pokyn může být udělen ve formě písemné i ústní. Pro platnost některých právních úkonů je nutná písemná forma, písemné musí být i hromadné pokyny

■ právními následky, které nastanou, je-li při jejich vydávání porušeno právo 
Zaměstnance není povinen pokyn, který byl vydán v rozporu s právem, splnit. Nesplnění takového pokynu není možno kvalifikovat jako porušení pracovní kázně. 

Závazný pokyn musí obsahovat: 

1) označení adresáta – komu je určen

2) vlastní výrok

3) označení autora pokynu

4) další náležitosti – např.vyznačení doby platnosti, lhůta splnění pokynu…

5) materiální publikace – adresát musí být se závazným pokynem seznámen dříve, než jej má začít plnit

49. Dohoda o pracovní činnosti – právní charakteristika (str. 480-482)

· lze uzavřít pro opakující se činnost, určené druhově, jejichž pravidelný výkon by byl pro zaměstnavatele neúčelný a nehospodárný

· tento vztah je podobný PP

Rozsah prací je omezen – dohodu nelze uzavřít na práci, jejíž rozsah by překročil v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Dohodu může zaměstnavatel uzavřít s FO, i když rozsah práce nepřesahuje 100 hodin. 

Nařízení vlády č.108/1994 Sb. stanoví, které druhy prací lze vykonávat na základě dohody.

Forma dohody musí být písemná, jinak je neplatná (§ 238 odst. 1)  
Nezbytné obsahové náležitosti dohody: 

a) druh práce

b) výše odměny

c) rozsah pracovní doby

d) doba, na kterou se dohoda uzavírá – určitá i neurčitá

· lze ale sjednat i další podmínky – např.délka dovolené na zotavenou, splatnost odměny atd.

· podle § 238 odst. 2 lze v dohodě sjednat způsoby jejího zrušení.Jedná se o:

1) podmínky odstoupení od dohody

2) zrušení dohodou účastníků ke sjednanému dni

3) výpovědí z jakéhokoliv důvodu nebo bez  uvedení důvodu – 15-ti denní výpovědní lhůta od doručení výpovědi

4) okamžité zrušení dohody

- zákoník nepředepisuje písemnou formu těchto úkonů, u výpovědi a okamžitého zrušení je vhodná písemná forma (kvůli doručení)

5) zánik samozřejmě i smrtí zaměstnance

50. Dohoda o provedení práce – právní charakteristika (str. 478-480)

- práce musí být určena individuálně, nikoli druhově!

- práce jak manuální, tak intelektuální

- nemusí se vždy jednat jen o osobní výkon práce, je možno do ní zapojit i rodinné příslušníky

- uplatní se zde mnohem větší samostatnost při vlastním výkonu práce, zaměstnanec si pracovní činnost organizuje sám, takže nadřízenost a podřízenost se zde neprojevuje tak výrazně

V praxi je někdy dost obtížné vymezit rozdíl mezi jednotlivým pracovním úkonem a opakovanou činností (např.přednesení cyklu pěti přednášek), proto většinou záleží na účastnících, jak označí uzavřenou dohodu – zda jako dohodu o provedení práce nebo dohodu o pracovní činnosti nebo zda uzavřou pracovní smlouvu.

V dohodě o provedení práce musí zaměstnavatel určit rozsah práce, ne však vyšší než 100 hodin v kalendářním roce – pokud ano → dohoda je neplatná. 

 Podle § 236 odst. 2 lze dohodu uzavřít ústně nebo písemně 

Náležitosti dohody:

a) konkrétní pracovní úkol

b) předpokládaný rozsah práce

c) odměna za provedení práce – splatná po skončení a odevzdání práce 

předpokládá se i sjednání doby, v níž má být úkol proveden

· možno dohodnout i jiné náležitosti – např. použití vlastních nástrojů nebo materiálu, náhradu cestovních výdajů atd. 

Neodpovídá-li provedená práce sjednaným podmínkám → možno snížit odměnu (po projednání se zaměstnancem)

Zánik dohody: odevzdáním práce, splněním sjednaného úkolu, vyplacením odměny, smrtí zaměstnance (pak případná odměna náleží dědicům) 

Možnost odstoupit od dohody:  zaměstnavatel - pokud úkol nebyl proveden ve sjednané době

                                                   zaměstnanec – nemůže-li splnit úkol pro nevytvoření sjednaných pracovních podmínek zaměstnavatelem  → zaměstnavatel i uhradí škodu, která zaměstnanci vznikla

51. Kolektivní smlouvy – pojem, druhy, funkce, právní charakter 

(str. 521-527)

· jsou nejčastějším výsledkem kolektivního vyjednávání

· svou podstatou jsou smlouvy, avšak v některých svých částech mají normativní charakter

· jde o dvoustranné PÚ uzavírané mezi odborovými organizacemi a zaměstnavateli, jejichž obsahem je určení mzdových a dalších pracovních podmínek, a to v rámci daném pracovněprávními předpisy

charakter KS způsobuje, že jsou:

1) právními úkony

2) prameny pracovního práva (posuzujeme jejich platnost, účinnost, závaznost atd.)

předpoklady pro uzavírání jsou v § 20 a násl.

Typy:

a) podniková kolektivní smlouva

b) kolektivní smlouva vyššího stupně

ad a) uzavírá příslušný odborový orgán a zaměstnavatel v rámci jednoho zaměstnavatele (podniku, firmy)

ad b) uzavírá příslušný odborový orgán a organizace zaměstnavatelů (zpravidla svaz zaměstnavatelů) – KS tedy přesahuje rámec jednoho podniku, uzavírá se pro vyšší počet zaměstnavatelů (počet není omezen)

mezi oběma typy neexistuje vztah přímé souvislosti 

Pokud by podniková KS upravovala nároky zaměstnanců méně výhodně, než KS vyššího stupně, nebo pokud by přiznávala zaměstnancům vyšší mzdové nároky, než je nejvyšší přípustný rozsah stanovený KS vyššího stupně, byla by tato podniková KA v této části neplatná.

Subjekty KS:

a) odborová organizace, resp.její orgány

b) zaměstnavatel, resp.orgány zaměstnavatelů

Obsah KS:

2 druhy závazků

a) individuální závazky mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci

b) závazky smluvních stran KS

KS může upravit jakýkoliv nárok, pokud úprava nebude v rozporu se zákonem

Pracovněprávní předpisy upravují nároky trojím způsobem:

♦ kogentně

♦ relativně kogentně – např. u mzdového ujednání

♦ dispozitivně

Obsah KS se dělí na:

· část normativní – zakládá nároky jednotlivým zaměstnanců, je pramenem prac.práva

· obligační – zakládá pouze závazky smluvních stran, není pramenem

· proklamativní – nezakládá žádné závazky, není pramenem

Postup při uzavírání smluv upravuje zákon č.2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

Platnost, závaznost, účinnost:

KS je platná, jestliže je vyhotovena v písemné formě. Podpisy oprávněných zástupců musí být na jedné listině.

Neplatná jsou ujednání KS, která

a) jsou v rozporu s právními předpisy

b) upravují pracovněprávní nároky zaměstnanců v menším rozsahu, než KS vyššího stupně

c) zaručují zaměstnancům mzdové nároky ve větším rozsahu, než je rozsah stanovený KS vyššího stupně

Účinnost: Strany si mohou sjednat dobu, po kterou bude KS účinná. Pokud si dobu nesjednají, platí vyvratitelná domněnka, že je KS uzavřena na jeden rok (tedy 365 dnů). Účinnost KS počíná prvním dnem období, na který je smlouva sjednána a končí posledním dnem tohoto období.

Odborové orgány mají povinnost do 15 dnů od uzavření KS seznámit  s ní všechny zaměstnance, s jejím obsahem.

Dále je zde povinnost obou smluvních stran uschovávat KS po dobu min.5 let od uplynutí doby její účinnosti.

KS vyššího stupně jsou organizace  zaměstnavatelů povinny odevzdat k uložení ministerstvu práce a soc.věcí. Uložení KS vyššího stupně oznamuje ministerstvo ve Sbírce zákonů.

Ministerstvo práce je povinno poskytnout komukoli za úplatu na jeho žádost stejnopis požadované KS vyššího stupně.

52. Kolektivní pracovní spory – pojem, způsoby řešení (str.528-535)
 -  v rámci kolektivního vyjednávání dochází často ke střetu různých zájmů účastníků

v právním pojetí je sporem – střed názorů nositelů subjektivních práv a povinností z konkrétních právních vztahů

Jako strana právního sporu však může vystupovat jen ten, komu normy pracovního práva přiznávají procesní způsobilost. Protože jak rada zaměstnanců, tak zástupce pro oblast BOZP procesní způsobilost nemají, nemohou být stranami žádného sporu v právním slova smyslu. Konflikty vznikající mezi radami zaměstnanců, resp.zástupci pro oblast BOZP, na straně jedné a zaměstnavateli na straně druhé proto nemají charakter právního sporu. Jejich řešení není právem nijak upraveno.

→ nepůsobí-li u zaměstnavatele oborová organizace (má právní subjektivitu), nemohou vzniknout ani pracovněprávní spory!!

Předmětem kolektivního sporu v právním smyslu jsou vždy kolektivní práva a povinnosti zaměstnanců a zaměstnavatelů či jejich organizací.

Za kolektivní spor nemůžeme považovat spor

■ ve kterém se jedná o nároky jejichž subjekty jsou jednotliví zaměstnanci, byť by byly ty nároky založeny KS, protože v nich nevystupují subjekty kolektivního pracovního práva

■ spor týkající se evidence odborové organizace

Obsahovým znakem sporu je, že buď jeden z účastníků neplní určitou právní povinnost nebo popírá její existenci, anebo výkonem svých oprávnění brání v uplatnění určitých zájmů druhého účastníka.

Věcně lze za kolektivní právní spor považovat

● spor o právo – spor o plnění povinností z kolek.prac.vztahů, o práva stran

● spor o určení práva – spor o to, zda tu určité kolek.prac.právo je nebo není

Spor v právním smyslu vzniká teprve tehdy, jestliže je konflikt uplatněn předepsaným způsobem před státním nebo jiným orgánem, který je oprávněn spor projednat a autoritativně o něm rozhodnout.

Způsoby řešení sporů: - stávající úprava nestanoví obecně žádný orgán, který by byl oprávněn spory řešit, ani způsoby řešení

V § 7 OSŘ je stanoveno, že soudy projednávají a rozhodují věci, které vyplývají z občanskoprávních, pracovních, rodinných, družstevních a obchodním vztahů. 

Kolektivní pracovní vztahy jsou jistě „pracovními věcmi“ ve smyslu § 7, o nichž přísluší rozhodovat obecným soudům. Podle zákona projednávají a rozhodují jen o části těchto „pracovních věcí“ jiné orgány (zprostředkovatel, rozhodce). Příslušný soud je okresní soud. 

V současnosti mohou existovat 2 druhy kolektivních pracovních sporů:

A) spory, které řeší obecné soudy

B) spory podle zákona č.2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

Spory podle zákona č.2/1991 Sb.
Podle § 10 jsou kolektivními spory výhradně spory o uzavření KS a spory o plnění závazků z KS
Mohou být 3 možné druhy sporů:

1) spor o uzavření KS

2) spor o změnu KS

3) spor o plnění závazků KS

- vždy se uplatňuje dispoziční zásada

řešení probíhá ve dvou fázích – před zprostředkovatelem (obligatorní fáze) a pokud je tato fáze neúspěšná a spor není vyřešen, přesouvá se do druhé fáze. Tam je řešení sporu odlišné podle předmětu:

● spory u uzavření KS – buď požádají o vyřešení rozhodce nebo budou spor řešit prostřednictvím stávky,resp.výluky

● spory o plnění závazků – strany musí požádat o řešení rozhodce

V obou případech je možné napadnout rozhodnutí rozhodce žalobou ke krajskému soudu.

Řízení před zprostředkovatelem:

řízení je obligatorní, ale nejde o formální řízení, jde spíše o jakýsi poslední pokus o smír

předpokladem je, že se stany alespoň dohodnou na tom, že se nemohou dohodnout na KS nebo jejím plnění a zvolí zprostředkovatele. Pokud se na této osobě nedohodnout → požádá kterákoliv strana ministerstvo práce o jeho určení administrativní cestou. 

Zprostředkovatelem může být:

· kterákoli FO (18 let, způsobilost k PÚ)

· kterákoli PO

· určuje-li ministerstvo, pak FO zapsaná do seznamu zprostředkovatelů 

Předpokladem zapsání do tohoto seznamu je

· plnoletost

· způsobilost k PÚ

· občanská bezúhonnost

· ukončení VŠ (zpravidla práva, ekonomka)

· osobní vlastnosti, předpoklady pro řádné a nestranné vykonávání činnosti

Zprostředkovatel v seznamu může odmítnout určení ministerstvem jen v případě, že namítne z vážných důvodů do 7 dnů svou podjatost.

Zprostředkovatel sdělí písemně smluvním stranám návrh řešení sporu do 15 dnů ode dne, kdy byl seznámen s předmětem sporu (možno dohodnout jinou lhůtu)

Úkolem zprostředkovatele není vyřešit spor, ale navrhnout stranám řešení sporu
→ snahou je, aby se sporem zabýval někdo nestranný a objektivní a zhodnotil situaci → průběh je tedy jednoduchý  a neformální, jde o pokus najít kompromis

řízení je ukončeno

a) úspěšně – strany přijmout návrh řešení

b) neúspěšně, jestliže

· marně uplyne 30 dnů ode dne zahájení řízení

· strany nepřijmou řešení 

Řízení před rozhodcem:

Rozhodcem jen FO zapsaná do seznamu rozhodců  a nesmí to být ta FO, která vystupovala ve sporu již jako zprostředkovatel.

Zahájení na návrh – buď písemná žádost obou stran nebo rozhodnutí ministerstva práce

Ministerstvo určuje rozhodce jestliže

· to navrhne jedna strana sporu

· nedohodnou-li se smluvní strany podle § 13 odst.1 zákona č.2/1991 Sb.
· jde-li o spor o uzavření KS na pracovišti, kde je zakázáno stávkovat

· jde-li o spor o plnění závazků z KS

Začátek řízení – okamžikem kdy rozhodce přijme žádost

Zahájení řízení před rozhodcem vylučuje řešení kolektivního pracovního sporu stávkou nebo výlukou!!
Rozhodce je povinen rozhodnout spor (bez ohledu na obtížnost) do 15 dnů ode dne zahájení. Je ve svém rozhodování omezen žádostí o řešení sporu a předmětem sporu, který byl v žádosti vymezen (petitem). Nemá tedy takovou pravomoc jako soud, ale je v daleko větší míře vázán návrhem.

Rozhodnutí rozhodce má vážné právní důsledky

a) probíhalo-li řízení ve sporu o uzavření KS, je doručením rozhodnutí stranám KS uzavřena. Proti rozhodnutí není opravného prostředku.

b) probíhalo-li řízení ve sporu o plnění KS, mají strany možnost podat do 15 dnů opravný prostředek  ke krajskému soudu. Proti rozhodnutí krajského soudu není odvolání a ani mimořádný opravný prostředek, snad jen ústavní stížnost.

Řízení před rozhodcem je velmi neformální, nejsou zde téměř žádná procesní pravidla. Na rozdíl od soudu nemá rozhodce k dispozici žádné donucovací prostředky (např. nemůže nechat předvést svědka, nemůže donutit zaměstnavatele k předložení požadovaných dokladů).

Je zřejmě nepochybné, že až do vydání rozhodnutí mohou strany sporu od svého stanoviska ustoupit, mohou KS uzavřít, popř.splnit sporný závazek ze smlouvy.
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