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II. ČÁST

1. Základní zásady pracovního práva – pojem, význam, jednotlivé zásady (str.55-62)

- pojem není dosud chápán jednoznačně

- každé odvětví se řídí určitými obecnými myšlenkami, principy

aby se však jednalo o zásady určitého právního odvětví, musí to být

 ■ právní myšlenky
 ■  a zmíněné právní myšlenky se musí projevovat v normách právního odvětví

Vedle obecných právních myšlenek, společných pro celý právní řád, existují i obecné právní myšlenky, charakterizující určité právní odvětví. Takové základní zásady jsou výsledkem vědeckého poznání. Na základě tohoto poznání je pak možné formulovat základní postuláty, charakterizující konkrétní právní odvětví. 

V současnosti zákonodárce k vyjádření určitých principů používá především tzv. generální klauzule (např. § 1 odst.3 a 4, § 7 odst.2 a 3), podobné jsou obecná ustanovení (§ 78). Mezi základní zásady pracovního práva zařazujeme i některé normy obsažené v LZPS – ty, které jsou spojené s výdělečnou činností občanů → ústavní zásady pracovního práva.

Dále sem patří zásady obsažené v kolektivních smlouvách, v mezinárodních aktech – především v Úmluvách Mezinárodní organizace práce → zásady mezinárodního pracovního práva. 

Zásada práva na práci a svobodnou volbu povolání – v LZPS, čl.26 odst.1 a 3. Vyjadřuje právo každého člověka na uplatnění vlastních schopností a jejich prostřednictvím na získávání prostředků pro uspokojení svých životních potřeb.  Za obsah práva na práci se tradičně považuje triáda: 

· právo práci dostat

· právo práci si udržet (právo nebýt rušen ve výkonu práce)

· právo na ekonomické zabezpečení v případě, že člověk práci vykonávat z vážných důvodů nemůže (v nemoci, stáří, invaliditě)

Zásada svobodné volby povolání je omezena skutečností, že pro řadu povolání je potřebná určitá kvalifikace – to však nelze považovat za omezení svobody volby povolání. Zásada se proto vykládá tak, že jde o možnost zvolit si určité povolání za předpokladu, že jsou splněny podmínky stanovené zákonem pro jeho výkon ( soudce + VŠ právnické vzdělání). 

Zásada svobody práce (zákaz nucené práce) – v čl.9 odst.1 LZPS, výjimky připouští jen pro osoby ve výkonu trestu odnětí svobody nebo osobám vykonávajícím alternativní trest, nahrazující trest odnětí svobody. Zákaz se dále nevztahuje na vojenskou a civilní službu, či na službu vyžadovanou v době živelných pohrom, nehod nebo jiného nebezpečí.

Podle Úmluvy MOP č.29 je nucenou prací – práce nebo služba, vymáhaná na určité osobě pod pohrůžkou trestu  práce, kterou určitá osoba nepřijala dobrovolně. 

Úmluva MOP č.105 stanoví zákaz nucené práce, používané jako prostředek k dosažení politických cílů, ekonomických cílů a jako prostředek k diskriminace z důvodu rasy, společenského postavení, národnosti nebo náboženské víry. 

Zásada svobody práce je nejen vyjádřena tím, že základní pracovněprávní vztah může vzniknout jen se souhlasem zaměstnance zaměstnavatele. Její projevem je i autonomie vůle stran při uzavírání obsahu pracovněprávních vztahů – obsah je věcí dohody stran.

Zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace – úzce souvisí se zásadou svobody práce, obsažena v LZPS, mezinárodních dokumentech i ve Všeobecné deklaraci lidských práv, v Mezinárodním paktu o občanských a politických právech atd. 

V normativní podobě znamená právem zajištěnou stejnou možnost přístupu k zaměstnaní, rovnost občanů při zacházení s nimi v pracovních vztazích  a stejnou odměnu za stejnou práci. 

Zásada zákazu zneužívání práv – (zákaz šikanování) – obsažena v generální klauzuli § 7 odst.1 → nikdo nesmí výkonu práv  povinností zneužívat na újmu jiného účastníka pracovněprávního vztahu nebo k ponižování jeho lidské důstojnosti – to koresponduje s čl.10 odst.1 LZPS.

Zásada úplatnosti vykonávané práce – vyjadřuje skutečnost, že výkon práce je pracovněprávním vztahu vždy odměňován. Zásada obsažena v čl.28 LZPS – co je ale spravedlivá odměna?? → stanovení minimální mzdy zákonem. 

Zásada svobody sdružování se k ochraně hospodářských a sociálních zájmů – v mnoha úmluvách, zásada se především chápe jako realizace práva na vytváření odborových organizací. Toto právo je třeba přiznat i zaměstnavatelům → sdružují se za stejným účelem do svazu zaměstnavatelů. 

Odborové organizace – dobrovolná zájmová sdružení zaměstnanců, jejichž cílem je ochrana zájmů zaměstnanců v pracovněprávních vztazích. 

Zásada bezpečené a hygienické práce – spolu s principem, že zaměstnavatel je povinen vytvářet podmínky pro bezpečnou a zdraví neohrožující práci (§ 132a odst.1) → všechny pracovní podmínky musí být vytvářeny tak, aby neohrožovaly životy a zdraví zaměstnanců. Všechna zařízení, stroje, nástroje, technologické postupy…musí být před svým zavedením do provozu posuzovány z hlediska bezpečnosti práce.

V literatuře lze nalézt i další obecná pravidla, používaná někdy za základní zásady: právo na odpočinek, povinnost svědomité, kvalitní a řádné práce, péče o prospěch majetku zaměstnavatele, povinnost péče o kvalifikaci zaměstnanců atd. 

Za základní zásadu lze ale spíše považovat jen obecnou právní myšlenku, nikoli konkrétní subjektivní oprávnění nebo povinnost. 

2. Předmět a systém pracovního práva, zařazení v systému práva (str.14-18)
- upravuje především vztahy vznikající mezi zaměstnanci a zaměstnavateli

- předmětem úpravy nejsou výsledky práce, ale práce samotná, čili činnost zaměstnaných osob

 jedle toho jsou součástí pracovního práva i vztahy mezi zaměstnavateli a odborovými organizacemi, odpovědnostní vztahy atd. 

pracovní právo je svou povahou soukromoprávním odvětvím, avšak tam, kde jsou konkretizována sociální práva, používá veřejnoprávní metody úpravy

Do pracovního práva zařazuje i ty vztahy, při nichž nedochází k výkonu práce ve vlastním slova smyslu, tedy k vytváření materiálních užitých hodnot – např. vztahy, které slouží k zajišťování a zprostředkování práce, získávání kvalifikace, rekvalifikace atd.

Předmětem úpravy jsou následující okruhy vztahů:

a) vztahy, jejichž prostřednictvím dochází k výkonu práce za odměnu – jádro pracovního práva

b) vztahy mezi zaměstnanci jako sociální skupinou, repre.zpravidla odborovou organizací  a zaměstnavateli – kolektivní pracovní vztahy

c) vztahy směřující k ochraně základních pracovněprávních vztahů – odpovědnost, náhrada škody, dohled nad bezpečností práce

d) vztahy určující obecné předpoklady vzniku pracovněprávních vztahů, způsobilosti k právům a PÚ, druhy typických právních skutečností

e)  vztahy, které vytvářejí podmínky a záruky pro uplatnění práva na zaměstnání – úřad práce

Systematika Zákoníku práce:

Část I. – Všeobecná ustanovení
               Hlava I. Působnost zákoníku práce

               Hlava II. Účastníci pracovněprávních vztahů

               Hlava III.

Část II. – Pracovní poměr  

                Hlava I. Vznik, změny a skončení PP

                Hlava II. Pracovní kázeň a pracovní řád

                Hlava III. Pracovní doba a doba odpočinku

                Hlava IV. Mzda, náhrada mzdy a náhrada výdajů

                Hlava V. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

                Hlava VI. Péče o zaměstnance

                Hlava VII. Pracovní podmínky žen a mladistvých

                Hlava VIII. Náhrada škody

                Hlava IX. Pracovní spory

Část III.-  zrušena

Část IV. – Dohody o pracích konaných mimo PP
Část V. -   Společná ustanovení
                  Hlava I. Právní úkony

                  Hlava II. Zajištění práv  povinností z pracovněprávních vztahů

                  Hlava III. Přechod práv  a povinností       

                  Hlava IV. Zánik práv a povinností

                  Hlava V. Lhůty a doby

Část VI. -   Závěrečná ustanovení
Vztah pracovního práva k jiným právním odvětvím:

- samostatné právní odvětví, ale relativně – všechna odvětví jsou vzájemně propojena

Pracovnímu právu jsou nejblíže civilněprávní odvětví – občanské a obchodní (např. zaměstnavatel je mnohdy obchodní společností) a právo sociálního zabezpečení (např. v případě pracovní neschopnosti pro nemoc je zaměstnanec zabezpečen dávkou sociálního zabezpečení nazývanou „nemocenské“, jejíž výše se odvozuje ze mzdy)

3. Funkce pracovního práva (str.18-22)

 - soubor trvale vymezených (nebo alespoň dlouhodobě) úkolů, směrů působení pracovního práva na společenské vztahy vznikající při výkonu závislé práce a v souvislosti s ním

 - zpravidla se uvádí, že pracovní právo plní 3 základní funkce: ochrannou, organizační a výchovnou

Ochranná funkce:

· projevuje se především  v tom, že pracovní právo posiluje pozici zaměstnance, dává mu v určitých případech více práv oproti právům zaměstnavatele:

▲ svými veřejnoprávními zásahy (zákazy, příkazy) vytváří předpoklady pro to, aby práce byla vykonávána za podmínek neohrožujících životy a zdraví zaměstnanců, nebo alespoň aby bylo ohrožení minimalizováno → předpisy o bezpečnosti  a ochraně zdraví při práci, zvláštní úprava pro osoby ZPS, mladistvé…

▲ posiluje právní postavení zaměstnance při skončení PP

▲ chrání sociální sféru zaměstnance v rámci úpravy odpovědnosti za škodu (omezení výše náhrady škody z nedbalosti, možnost splátek, srážky ze mzdy)

Některá ustanovení mají za úkol chránit pochopitelně i zaměstnavatele, nejenom zaměstnance – zaměstnanec je např. povinen střežit  ochraňovat majetek zaměstnavatele, jeho podnikatelské zájmy…

Organizační funkce:

· někdy nazývána funkcí řídící nebo organizátorskou

· vytváří rámec  podmínky, za nichž se uskutečňuje pracovní proces

· stanoví pravidla, za nichž má fungovat trh práce, vymezuje míru práce, odměny za práci

· upravuje hranice  nástroje realizace dispoziční pravomoci zaměstnavatele

Za projev organizační funkce v užším slova smyslu se považuje působení norem pracovního práva k zabezpečení náležitého fungování pracovního procesu u zaměstnavatelů

2 druhy právních nástrojů k motivaci zaměstnanců
1) pozitivní – odměňování dobré práce

2) negativní- systém represí (sankcí)- mají zaměstnance odradit od porušování právních povinností

Výchovná funkce:

· je dána tím, že pracovní právo ovlivňuje procesy motivace lidí, které určují jejich jednání

Popisuje se tak, že právo působí na rozvoj právního vědomí, vytváří pozitivní vztah k systému, který se nazývá právním řádem – vychovává tedy lidi v duchu dodržování pravidel soužití, která jsou vyjádřena v právních normách.

V předpisech pracovního práva je popsán bohatý vzor chování zaměstnance – svědomitá a řádná práce, řádné hospodaření s prostředky zaměstnavatele, zachovávání státního a služebního tajemství atd. 

→ vytváří se eticko-právní systém spolupráce

→ dobře fungující zaměstnavatel může nejen realizovat své záměry, ale rovněž sehrávat roli výchovného subjektu

→ nezbytným předpokladem je znalost právních předpisů

4. Promlčení a prekluze (str. 91-92)

Počítání času je v zákoníku práce upraveno jako hmotněprávní → projev vůle proto nestačí poslední den lhůty odevzdat k přepravě poště, ale musí být doručen adresátovi.

Obecně je pracovní právo budováno na principu promlčení.

Prekludují se pouze ta práva, o kterých to výslovně stanoví zákon (např. § 261 odst.4)

Promlčení: promlčením právo nezaniká, ale závažně se oslabuje, neboť nárok se stává podmíněným (tj.závislým na tom, zda se povinný promlčení dovolá, či nikoli). 

Ke vzniku promlčení se vyžaduje uplynutí promlčecí doby.

Prekluze: zánik práva jeho neuplatněním v propadné (prekluzívní) době

→ zaniká subjektivní právo

→ příslušný orgán přihlíží k prekluzi ex offo

§ 261 odst.1: Nárok se promlčí, jestliže nebyl uplatněn u soudu ve lhůtě v tomto zákoníku stanovené. K promlčení se přihlédne, jen jestliže se ten, vůči němuž se nárok uplatňuje, promlčení dovolá; v takovém případě nelze promlčený nárok účastníku, který jej uplatňuje, přiznat.

§  261 odst.2: Nepromlčují se nároky zaměstnance na náhradu za ztrátu na výdělku z důvodu pracovního úrazu nebo nemoci z povolání nebo jiné škody na zdraví a nároky na náhradu nákladů na výživu pozůstalých. Nároky na jednotlivá plnění z nich vyplývajících se však promlčují.

§ 261 odst.3: Uplatní-li účastník u soudu svůj nárok a v zahájeném řízení řádně pokračuje, promlčecí lhůta po dobu řízení neběží. Totéž platí o nároku, který byl pravomocně přiznán a pro který byl u soudu navržen výkon rozhodnutí. 

§ 261 odst.4: K zániku práva proto, že nebylo ve stanovené lhůtě uplatněno, dochází jen v případech uvedených v § 46 odst.3a 4, § 53 odst.2, § 54 odst.21, § 59 odst.3, § 60 odst.4, § 64 a § 204 odst.3. Bylo-li právo uplatněno po uplynutí stanovené lhůty, přihlédne soud k zániku práva, i když to účastník řízení nenamítne.

5. Právo zaměstnanců na informace a projednávání, rada zaměstnanců, zástupce pro BOZP (str. 505-509)

v § 18 upraveno jako právo jednotlivých zaměstnanců

smyslem a cílem je podporovat vzájemný dialog mezi zaměstnanci a zaměstnavateli  a zajistit řádnou informovanost  a projednávání otázek, které se jich týkají

obsahem práva na informace je právo být seznámen se skutečnostmi stanovenými zákonem. Zaměstnavatel nesmí být v otázkách informace pasivní, ale sám musí informace aktivně zaměstnancům poskytovat.

Informace poskytované zaměstnancům jsou dvojí:

a) info podle § 32 odst. 3

b) info podle § 18 odst. 2

ad a) pokud pracovní smlouva neobsahuje údaje o právech a povinnostech vyplývajících z PP, je zaměstnavatel povinen o nich informovat zaměstnance písemně nejpozději do 1 měsíce po vzniku PP Informace musí obsahovat:

· jméno zaměstnance  a název a sídlo zaměstnavatele, je-li PO, nebo jméno a adresu zaměstnavatele, je-li FO

· bližší označení druhu a místa výkonu práce

· nárok na délku dovolené na zotavenou, popř.uvedení způsobu určování nároku na dovolenou

· 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

ad b) zaměstnavatel povinen informovat o:
· ekonomické a finanční situaci zaměstnavatele, důsledcích jeho činnosti na životní prostředí a jeho ekologických opatřeních

· převodu podle § 249

· právním postavení zaměstnavatele a jeho změnách, vnitřním uspořádání a osobě oprávněné jednat za zaměstnavatele a uskutečněných změnách v předmětu činnosti

· pravděpodobném vývoji zaměstnanosti u zaměstnavatele

· zamýšlených strukturálních změnách, racionalizačních opatřeních a opatřeních v souvislosti s hromadným propouštěním

· stavu a struktuře zaměstnanců, základních otázkách pracovních podmínek a jejich změnách

· bezpečnosti a ochraně zdraví při práci

Zaměstnavatel je povinen tyto informace poskytnout a jednat se zaměstnanci přímo, nepůsobí-li u něj odborová organizace nebo rad zaměstnanců nebo zástupci pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

U zaměstnavatele, u kterého působí odborová organizace, nemohou působit rada zaměstnanců a zástupce pro BOZP; u zaměstnavatele, u kterého působí odbory, popř.rada nebo zástupce, nemají zaměstnanci právo na přímou informaci

Zaměstnavatel informuje 

a) všechny zaměstnance

b) příslušný odborový orgán

Právo na projednávání:

· obsahem je právo na to, aby zaměstnavatel s ním (nebo jeho zástupci) jednal, za účelem dosažení shody

Zaměstnavatel je povinen se zaměstnanci projednat:

a) převod podle § 249

b) opatření v souvislosti s hromadným propouštěním

c) otázky v oblasti bezpečnosti  a ochrany zdraví při práci

S příslušným odborovým orgánem projednává:

a) ekonomickou situaci

b) normování práce podle zákona č. 1/1992 Sb.

c) změny organizace práce

d) systém hodnocení a odměňování zaměstnanců

e) systém školení a vzdělávání zaměstnanců

f) opatření k vytváření podmínek pro zaměstnávání FO, zejména mladistvých, osob pečující o dítě mladší 15 let a osob se ZPS, o opatřeních ke zlepšení hygieny práce, organizování sociálních, kulturních a tělovýchovných služeb atd.

g) další opatření, která s e týkají většího počtu zaměstnanců

h) opatření uvedená v § 18 odst.2

Rada zaměstnanců:

· lze zvolit u zaměstnavatele, který zaměstnává více jak 25 zaměstnanců, má nejméně 3, nevýše 15 členů, počet je vždy lichý

· funkční období je 3 roky

· na první schůzi zvolí svého předsedu a informuje o tom zaměstnavatele

· zaniká dnem

a) kdy odborová organizace zaměstnavateli prokáže, že vznikla a že u něho působí

b) uplynutím funkčního období

c)  převode zaměstnavatele, pokud u dosavadního zaměstnavatele nebo u přejímacího zaměstnavatele působí odborová organizace

d) kdy počet členů klesl na méně než 3

členství končí dnem vzdání se funkce nebo skončením PP u zaměstnavatele

Zástupce pro BOZP:

· lze zvolit u zaměstnavatele, který zaměstnává více než 10 zaměstnanců v PP

· počet závisí na celkovém počtu zaměstnanců, lze však ustanovit nejvýše 1 na deset zaměstnanců

· funkční období je 3 roky

· pro účely volby je rozhodný počet zaměstnanců ke dni podání návrhu na vyhlášení voleb (stejné i u rada zaměstnanců)

· zaniká stejně jako rada zaměstnanců  (mimo ad d)

· členství končí dnem vzdání se funkce nebo skončení PP

Zaměstnavatel uchová veškeré podklady související s výkonem funkcí po dobu pěti let ode dne jejich zániku

Radu zaměstnanců, popř. zástupce pro BOZP si mohou zvolit zaměstnanci pouze tehdy, nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace!!

6. Zásada zákazu diskriminace a zásad rovného zacházení se zaměstnanci, ochrana zaměstnanců při porušování práv  povinností vyplývajících z rovného zacházení s muži  a ženami (str. 63-74,77-78)

Právo na stejné zacházení – zahrnuje právo na rovné příležitosti, stejný přístup ke zdrojům nebo na stejné zatížení povinnostmi  → právo na stejnou pozornost a stejné ohledy jako se dostává (nebo by   se dostávalo) ostatním

Vyjádřeno v § 1 odst.2 → zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky včetně odměňování za práci a jiných peněžitých plnění a plnění nepeněžité hodnoty, odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání.

Rovnoprávnost (rovnost) – právo na stejné (rovné, rovnoprávné) zacházení a právo na to, aby s člověkem bylo zacházeno jako s rovným.

Rovná příležitost pro muže  a ženy je základním právem a klíčovým principem v právu Evropského společenství. 

Diskriminace – úmyslné či nedbalostní rozlišování, vyloučení, omezení nebo zvýhodnění na základě diskriminačního důvodu, za který se uznává rasa, barva pleti, národnostní nebo etnický původ, zdravotní stav, pohlaví, sexuální orientace, jazyk, víra a náboženství, politické nebo jiné smýšlení, věk, manželský a rodinný stav…

O diskriminace jde však pouze tehdy, je-li takto podmíněné rozlišování namířeno proti určitým jednotlivcům, a tím způsobuje jejich nerovnoměrné postavení.

O diskriminaci nejde např. z důvodů zvláštních pracovních podmínek, zejména u žen a mladistvých atd. 

Je zakázáno i takové jednání zaměstnavatele, které diskriminuje nikoliv přímo, ale až ve svých důsledcích. 

V § 1 odst. 4  je uveden taxativní výčet diskriminačních důvodů. 

- ustanoveno v mnoha dokumentech (LZPS, Mezinárodní pakt o občanských a politických právech, Úmluva o diskriminaci, Mezinárodní úmluva o odstranění všech forem rasové diskriminace atd.)

diskriminace – pozitivní (rozdílné zacházení, které nezhoršuje  ani neomezuje postavení jedince)

                    - negativní (opak, nežádoucí, snaha ji eliminovat) – dělí se na přímou a nepřímou 

nepřímá diskriminace – např. obsazování místa – žena se více stará o rodinu a pečuje o děti → je méně schopna konat přesčasovou práci…

dále diskriminace skrytá a zjevná, formální (rozdílné zacházení v objektivně srovnatelných situacích)   a materiální

Zákaz zneužití práv (zákaz šikanování, harassment) – nikdo nesmí zneužívat výkonu práv a povinností na újmu jiného účastníka pracovněprávních vztahů nebo k ponižování jeho lidské důstojnosti

· vévodí celému pracovnímu právu

Za ponižování lidské důstojnosti se považuje také nežádoucí chování sexuální povahy na pracovišti

Zákonná ochrana: § 7 odst. 4, 5, 6

 Dojde-li v pracovněprávních vztazích k porušování práv  a povinností vyplývajících z rovného zacházení s muži  a ženami (§ 1 odst.3) nebo k sexuálnímu obtěžování (§ 7 odst.2 věta druhá), má zaměstnavatel právo se domáhat vůči zaměstnavateli

→ aby bylo upuštěno od tohoto porušování nebo chování

→ aby byly odstraněny následky

→ aby mu bylo dáno přiměřené zadostiučinění

pokud byla ve značné míře snížena důstojnost zaměstnance nebo jeho vážnost na pracovišti → má právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích

· výši takové náhrady určí soud a přihlédne k

a) vážnosti vzniklé újmy

b) k okolnostem, za nichž k porušení došlo

Oběti sexuální diskriminace v pracovním právu jsou zvýhodněny v soudním řízení obrácením důkazního břemene. 

Soud by měl při rozhodování o výši finanční satisfakce (§ 7 odst.6)  přihlédnout také k tomu, zda zaměstnavatel o obtěžování věděl nebo vědět měl a pokud ano, zda podnikl okamžitou a adekvátní akci k nápravě.

Podle § 7 odst. 3 – nesmí zaměstnavatel zaměstnance jakýmkoliv způsobem postihovat nebo znevýhodňovat  za domáhání se (zákonným způsobem) svých práv  a nároků vyplývajících z pracovněprávních vztahů. 

7. Zásada stejné mzdy za stejnou práci a za stejné hodnoty (str.81-83)

- platí např.tato zásada u postavení žen a mužů opravdu v dnešní době??? 

čl. 3 odst.1 , čl.28 LZPS,Úmluva MOP č.100, č.450/1990Sb., o stejném odměňování pracujících mužů  a žen za práci stejné hodnoty,  atd. 

Pokud jde o pracovní úkol pro ženu pro její ženství obtížněji splnitelný než pro muže, musí zaměstnavatel toto zohlednit. 

Stejná mzda přísluší zaměstnancům, kteří vykonávají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty. Pojem stejná práce není totožný s pojmem identická práce, je třeba ji chápat jako práci stejné hodnoty. 

Stejnou prací se rozumí:

1) práce konaná u stejného zaměstnavatele

2) práce stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti  namáhavosti

3) práce konaná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách

4) práce konaná při stejných nebo srovnatelných pracovních schopnostech a pracovní způsobilosti zaměstnance

5) práce konaná při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti

6) práce konaná při stejných výsledcích práce

Srovnání je možné pouze u téhož zaměstnavatele a pouze jeho jednoho závodu!!

Podle legislativy Evropského soudního dvora není možná komparace práce a mzdy technologa a technoložky pracujících např. v továrně Philips v Hranicích na Moravě a v továrně Philips v Eindhovenu. Komparace je možná i pro různé druhy práce (vrátný x generální ředitel) → asi znalecký posudek (v Anglii velmi drahé)

Rovnost odměňování mužů a žen bez diskriminace z důvodů pohlaví znamená:

a) že odměna za stejnou práci s určuje podle stejného tarifu, pokud jde o práci odměňovanou za výkon

b) že odměna za práci je stejná při stejném druhu práce, pokud jde o práci odměňovanou podle času

základem  je asi § 1 odst.3 a 4 – rovné zacházení se všemi a zákaz diskriminace

8. Pracovněprávní vztahy – pojem, prvky, druhy (str.93-97, 108-110)

= společenský vztah, v němž jeho subjekty (účastníci)vystupují jako nositelé subjektivních práv a subjektivních povinností
· předpokladem pro vznik právního,resp.pracovněprávního vztahu je existence objektivního práva

subjektivním právem rozumíme možnosti chování FO nebo PO, v mezích stanovených normami objektivního práva, v konkrétním právním vztahu. 
subjektivní povinností je rozsah (míra) určitého nutného a objektivním právem deklarovaného chování, které – pokud není uskutečňováno dobrovolně – je vynutitelné právními prostředky, stanovenými právními normami. 

Pracovněprávní vztahy jsou právem upravené vztahy jeho subjektů, které vznikají v souvislosti s jejich účastí v pracovním procesu, přičemž v těchto vztazích vystupují jednotlivé subjekty jako nositelé vzájemných práv  a subjektivních povinností. 

Prvky: subjekty, obsah, objekt

Subjekty – účastníci, kteří vystupují jako nositelé subjektivních práv  povinností. Pozitivní právní úprava vždy vymezuje, kdo a za jakých podmínek může být účastníkem pracovněprávních vztahů

Obsah – je tvořen vzájemnými právy a povinnostmi, které vznikají mezi účastníky – buď mají volní (smluvní) základ nebo mají základ jako kogentní pravidla obsažených v normách pracovního práva

(povinnost něco dát, právo něco dostat, povinnost něco konat, právo aby bylo konáno, povinnost něčeho se zdržet, právo aby zdržení se bylo respektováno, povinnost něco strpět, právo využít této povinnosti)

Zákoník práce používá v souvislosti s obsahem vztahu pojem nárok = konkrétní právo subjektu na určité plnění nebo konání, jehož neoddělitelnou vlastností je jeho vynutitelnost.

Plnění: peněžitá a nepeněžitá, jednorázová, opakující se, trvající, ve splátkách, částečné..

Předmět plnění může být určen specificky, druhově (genericky) nebo alternativně (výběr variant)

Objekt ( předmět) – to, ohledně čehož subjekty pracovního práva vstoupily do konkrétního pracovněprávního vztahu, jinak řečeno, k čemu směřuje chování účastníků, čeho chtějí dosáhnout

Druhy:

· obecně uznávaným kritériem pro dělení je objekt (předmět)

· z hlediska předmětu může vztahy rozdělit na:

▲ individuální pracovněprávní vztahy

▲ kolektivní pracovněprávní vztahy

ad a) především ty vztahy, které vznikají mezi jejich subjekty, tj.mezi zaměstnancem (FO) a zaměstnavatelem (FO i PO)

můžeme je dále dělit na:

■ individuální pracovněprávní vztahy základní – přímo se jimi realizuje pracovní proces

■ individuální pracovněprávní vztahy související – vytváří předpoklady pro realizaci základních pracovněprávních vztahů 

Základními pracovněprávními vztahy jsou:

a) pracovní poměr

b) právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo PP

c) služební poměr příslušníků ozbrojených sil

d) pracovněprávní vztahy soudců, státních zástupců, členů družstev atd.

Odvozenými pracovněprávními vztahy jsou:

a) právní vztahy v oblasti zabezpečení práva na zaměstnání

b) kontrolní vztahy vznikající při kontrole nad dodržováním prac.předpisů a předpisů o BOZP

9. Pracovněprávní vztahy s cizím prvkem, právní režim zaměstnávání cizinců a bezdomovců  (str. 30, 133,139-141)

- v českém pracovním právu se setkáváme s bilaterálními mezinárodními smlouvami – těmito smlouvami se zajišťuje cizím státním příslušníkům, že jim po dobu pracovní činnosti v republice vznikají práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích za stejných podmínek jako občanům ČR (např. zápočet dob zaměstnání v cizině do doby rozhodné pro délku dovolené apod.)

- nejširší je smlouva mezi ČR a USA o vzájemném zaměstnávání občanů (č. 227/1993 Sb.)

zákon přísněji upravuje podmínky pro zaměstnávání cizích státních příslušníků – to ovšem není považováno za diskriminaci! – jde spíše o výraz ochrany vlastního trhu

zákon umožňuje zaměstnávání cizinců jen výjimečně (má zájem především na ochraně vnitřního trhu práce) → na základě povolení k pobytu a povolení k zaměstnání

Povolení k pobytu vydávají příslušné orgány ministerstva vnitra (orgány Policie ČR) 

Povolení k zaměstnání vydává cizincům a osobám bez státní příslušnosti úřad práce, v jehož obvodu bude zaměstnávání vykonáváno. Přihlédne přitom k situaci na trhu práce v daném regionu a povolení vydá za předpokladu, že se jedná o volné pracovní místo, které nelze obsadit jinak (je dočasný nedostatek pracovních sil nebo nikdo nemá potřebnou kvalifikaci). 

Na vydání povolení k zaměstnání není právní nárok, úřad práce vždy individuelně hodnotí, zda je místo volné a proč ho nelze obsadit jinak než cizincem. 

Toto povolení musí obsahovat určení místa výkonu, druh práce, označení sídla zaměstnavatele, doba na kterou se povolení vydává – nejdéle na 1 rok. Je však možno o povolení žádat opakovaně. 

Zánik povolení 

a) uplynutím doby, na kterou bylo vydáno

b) skončením zaměstnání před uplynutím doby, na kterou bylo vydáno

c) uplynutím doby, na kterou bylo cizinci vydáno povolení k pobytu, popř. zánik oprávnění k pobytu

úřad práce může odejmout povolení (cizinec vykonává práci v rozporu s vydaným povolením

celou tuto problematiku řeší zákon č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti (doporučuji raději pročíst)- § 2d → případy, kdy se u cizince nevyžaduje povolení k zaměstnání:

· kterému bylo přiznáno postavení uprchlíka

· kterému bylo uděleno povolení k vytrvalému pobytu

·  který je rodinným příslušníkem člena diplomatické mise

· který je členem záchranné jednotky a poskytuje pomoc na základě mezistátní dohody a v případě humanitární pomoci atd.
Zatím jedinou skupinou cizinců, kteří nepotřebují povolení k zaměstnání, jsou občané Slovenské republiky – jsou na základě Smlouvy mezi ČR a SR o vzájemném zaměstnávání (č.277/1993) u úřadů práce pouze registrováni.

Jinak platí obecné podmínky – způsobilost k právům a povinnostem a k PÚ

10. Subjekty pracovněprávních vztahů – obecně (str. 97-99)

● fyzické osoby

● právnické osoby

FO – vystupují v různém postavení:

a) jako zaměstnanec

b) jako zaměstnavatel

c) jako uchazeč o zaměstnání

PO – vystupují rovněž v různém postavení:

a) jako zaměstnavatel

b) jako odborová organizace

c) jako stát

Předpokladem, aby určité subjekty mohly vystupovat do konkrétních právních vztahů jako nositelé subjektivních práv  povinností, vlastním jménem nabývat práv a brát na sebe právní povinnosti a nést odpovědnost za své chování, je nutné, aby byly nadány souhrnem určitých vlastností – právní subjektivitou.

Pracovněprávní subjektivitu tvoří:

1) způsobilost k právům a povinnostem – mít práva a povinnosti

2) způsobilost k PÚ – možnost svým jednáním nabývat práv a brát na sebe právní povinnosti

3) způsobilost k protiprávním Ú (deliktní způsobilost) 

4) způsobilost procesní – schopnost samostatně jednat před příslušným rozhodovacím orgánem

11. Právní subjektivita zaměstnance – vznik, omezení, zánik (str. 100-106)

nezbytným předpokladem je dosažení potřebné rozumové a  fyzické vyspělosti podmiňující účast v pracovním procesu

- především jde o dosažení určité věkové hranice – konstruována ve formě právní domněnky vyvratitelné, kdy se připouští důkaz opaku, který může provést pouze soud (omezením způsobilosti k PÚ částečně nebo úplně) → dosažení způsobilosti dnem, kdy FO dosáhne 15 let věku, pokud zákon nestanoví jinak

Případy, kdy zákoník „stanoví jinak“:

a) zákaz zaměstnavateli sjednat jako den nástupu do práce den, který by předcházel dni, kdy FO dovrší povinnou školní docházku

b) možnost FO, která ukončí povinnou školní docházku v pomocné škole před dosažením 15 let věku, mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti a způsobilost vlastními PÚ nabývat práv a brát na sebe povinnosti vzniká dne ukončení povinné školní docházky, nejdříve však dnem dosažení 14 let věku 

c) možnost zaměstnance uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti nejdříve v den, kdy dosáhne 18 let věku

d) zákonné zákazy ženám a mladistvých konat určité práce

Způsobilost k právům  povinnostem vzniká bez omezení a FO jich nemůže být zbavena, nemůže být omezena a zaniká smrtí FO.

Způsobilost k PÚ – může být omezena, zaměstnanec jí může být i zbaven – pouze na základě rozhodnutí soudu.

Omezení – jestliže zaměstnanec pro duševní poruchu (která není jen přechodná), nebo pro nadměrné požívání alkoholických nápojů nebo jiných návykových látek či jedů je schopen činit jen některé PÚ. 

Zbavení – jestliže zaměstnanec pro duševní poruchu (která není jen přechodná), není vůbec schopen činit PÚ

PÚ, k nimž není zaměstnanec způsobilý za něj činí jeho zástupce, nemůže však za něj uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti. 

Soud zbavení nebo omezení způsobilosti změní nebo zruší, změní-li se nebo odpadnou-li důvody, které k nim vedly.

Zaměstnanec může uzavřít dohodu o hmotné odpovědnosti nejdříve v den , kdy dosáhne 18 let věku.

12. Právní subjektivita zaměstnavatele – vznik, zánik (str.102-106)

subjektivita FO:

-  způsobilost FO jako zaměstnavatele mít práva a povinnosti vzniká  narozením

- způsobilost vlastními úkony nabývat práv  brát na sebe povinnosti vzniká dovršením 18 let věku

Pracovněprávní předpisy neřeší otázku zániku způsobilosti FO jako zaměstnavatele k právům  a povinnostem → analogií občanskými předpisy zaniká smrtí 

Zákoník práce neupravuje otázku omezení či zbavení způsobilosti FO jako zaměstnavatele k PÚ – tady se subsidiárně použije ustanovení o omezení či zbavení způsobilosti zaměstnance

subjektivita PO:

- jménem právnické osoby – zaměstnavatele – mohou činit právní úkony:

1) statutární orgány- mají neomezené jednatelské oprávnění

2) jiní zaměstnanci zaměstnavatele – zejména vedoucí jeho organizačních útvarů

3) další zaměstnanci zaměstnavatele – na základě písemného pověření zaměstnavatele

- úkony uvedených osob zaměstnavatele zavazují → zaměstnavatel z nich nabývá práv  a povinností!

 - úkony osob, porušivších jednatelské oprávnění při jednání jménem zaměstnavatele, zaměstnavatele nezavazují pouze v případech, že druhá strana musel a vědět, že osoba jednající jménem zaměstnavatele překročila rozsah svého oprávnění, případně, že nebyla vůbec oprávněna. 

odborová organizace – nabývá subjektivitu okamžikem svého vzniku

stát – za stát v pracovněprávních vztazích jedná příslušná organizační složka státu (např. ministerstva, soudy, státní zastupitelství) 

13. Zastoupení a pověření v pracovněprávních vztazích (str.107-108)

- znamená možnost, aby za zaměstnavateli či zaměstnance činila PÚ třetí osoba od uvedených účastníků odlišná

- u zaměstnavatele může být jeho zástupcem pouze FO, která s ním není v PP

V případě zastoupení nejedná zástupce jménem svým, ale vždy jménem zastoupeného. Ze zastoupení vznikají práva a povinnosti vždy přímo zastoupenému.

Zastupovat jiného nemůže:

a) osoba, která nemá způsobilost k PÚ

b) osoba, jejíž zájmy jsou v rozporu se zájmy zastoupeného

Zástupcem zaměstnavatele může být FO( nemůže být zaměstnancem zastupovaného zaměstnavatele)  i PO.

Zástupcem zaměstnance může být jiný zaměstnanec, jiná FO nebo PO.

Zastoupení se týká PÚ → zaměstnanec se např.nemůže dát zastoupit při výkonu práce v PP, neboť osobní výkon práce je jedním z pojmových znaků PP

Zastoupení:

■ smluvní zastoupení

■ zastoupení založené rozhodnutím soudu

ad a) na základě dvoustranného PÚ mezi zástupcem  a zastoupeným, kterým je dohoda o plné moci – musí být písemná a musí být uveden rozsah zástupcova oprávnění → jinak je neplatná! Není-li v plné moci udělené několika zástupcům uvedeno jinak, musí jednat všichni společně. 

Zaniká, jestliže zastoupení odvolá plnou moc, nebo ji zástupce vypoví – opět nutno provést písemně!

Plná moc rovněž zaniká smrtí jednoho z nich nebo zánikem zaměstnavatele. Pro jiné je zánik plné moci účinný tehdy, až se o něm dozví. Zemře-li zastoupení nebo vypoví-li zástupce plnou moc, je zástupce povinen ještě učinit vše, co nesnese odkladu, aby zastoupený neutrpěl na svých právech újmu. 

Překročí-li zástupce své oprávnění, je tím zastoupený vázán, jen pokud takový úkon schválí nebo na jeho základě jedná. 

ad b) se týká případů, kdy

· zaměstnanec byl rozhodnutím soudu zbaven způsobilosti k PÚ nebo jeho způsobilost byla omezena

· pobyt zaměstnance není znám, a je to potřebné k ochraně jeho zájmů nebo zájmů společnosti nebo z jiného vážného důvodu

→ soud určí opatrovníka

pokud by mělo dojít ke střetu zájmů opatrovníka a zastoupeného → kolizní opatrovník

14. Sociální práva v mezinárodních dokumentech a ústavním pořádku ČR a jejich promítnutí do českého pracovního práva (str. 30-31, 130)
Mezinárodní smlouvy:

· v českém pracovním právu se setkáváme jak s bilaterálními, tak i s multilaterálními mezinárodními smlouvami – ty jsou výsledkem činnosti mezinárodních organizací (zejména MOP) → úmluva Mezinárodní organizace práce
· důležitým pramene pracovního práva je i Evropská dohoda („Asociační dohoda“)

→ z čl.39 vyplývá pro ČR závazek zacházet s pracovníky, mající státní občanství ČR, kteří jsou legálně zaměstnáni na území českého státu, stejně jako s jeho státními občany ve vztahu k pracovním podmínkám, mzdě nebo propuštění, bez jakékoliv diskriminace, založené na státním občanství

 → umožnit manželovi a dětem, kteří legálně pobývají s pracovníkem, legálně zaměstnaným na našem území, přístup na trh pracovních sil po dobu dovoleného pobytu tohoto pracovníka

právo na práci a zaměstnání je upraveno v řadě dokumentů:  Všeobecná deklarace lidských práv OSN, Mezinárodní pakt o občanských, sociálních a kulturních právech, Evropská sociální charta, Charta základních práv pracujících a řadě úmluv MOP.

LZPS: čl. 26-30

Zákaz nucené práce, zákaz diskriminace, právo na svobodnou volbu povolání, právo na zaměstnání, právo sdružovat se k ochraně hospodářských a sociálních zájmů, právo na spravedlivou odměnu za práci a na pracovní podmínky, právo na stávku, zvláštní ochrana žen, mladistvých a osob se změněnou  pracovní schopností, právo na přiměřené hmotné zabezpečení ve stáří a při nezpůsobilosti k práci atd. 

. Více viz. otázka č. 19 (prameny) a č. 20 (MOP)

15. Právo na zaměstnání – subjekty, obsah, právní úprava (str. 130-133)

- ve světě obecně zařazováno mezi základní lidská práva

z hlediska členění práv patří do oblasti sociálních práv občana

Právní úprava:

Všeobecná deklarace lidských práv OSN – čl.23 stanoví, že „každý má právo na práci, na svobodnou volbu zaměstnání, na spravedlivé a uspokojivé pracovní podmínky a na ochranu proti nezaměstnanosti“. 
Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních  kulturních právech (1966) – čl.III, části 6 říká: „Státy, smluvní strany paktu, uznávají právo na práci, které zahrnuje právo každého na příležitost vydělávat si na živobytí prací, kterou si svobodně vybere nebo přijme  a učiní příslušná opatření k ochraně tohoto práva“. 

- oba uvedené dokumenty jsou pro ČR závazné!

Evropská sociální charta (1961)

Charta základních práv pracujících (1989)

řada úmluv Mezinárodní organizace práce- nejdůležitější je č. 122 z roku 1964 

· Právo na zaměstnání je nejčastěji chápáno jako subjektivní právo každého občana na uplatnění vlastních schopností pracovním procesu prostřednictvím využití své pracovní síly jako souhrnu duševních a fyzických vlastností člověka i právo na získání prostředků k uspokojení svých základních potřeb.

· neznamená pouze právo práci získat, ale musí být zahrnuta i určitá stabilita vzniklého právního vztahu a že bude garantováno si získanou práci udržet a skutečně ji i vykonávat.

Stát nemá povinnost každého občana za každou cenu zaměstnávat, ale má povinnost vytvořit takové podmínky, aby občanovi umožnil získávat prostředky k obživě svojí prací.

Obsah:

Pojem právo na zaměstnání je ve srovnání s pojmem právo na práci značně užší.

Právo na zaměstnání je definováno v zákoně o zaměstnanosti (č.1/1991 Sb.) jako:

● právo na zprostředkování zaměstnání

● právo na rekvalifikaci

● právo na hmotné zabezpečení před nástupem do zaměstnání

· právo na zaměstnání je pojato jako aktivní právo → dovolávat se ho mohou jen ti občané, kteří „chtějí  a mohou pracovat a o práci se skutečně ucházejí“

Subjekty: právo na práci je přiznáno všem státním občanům ČR – je to vyjádřeno zejména v ustanovení o zákazu diskriminaci. Za diskriminaci se nepovažuje rozlišování, vylučování nebo dávání přednosti např. z důvodů zvláštních pracovních podmínek, zejména u žen nebo mladistvých

Zákon upravuje přísnější pracovní podmínky pro cizince (viz. otázka č. 9)  

16. Zásada smluvní  a její projevy v pracovněprávních vztazích

???(viz. jiná knížka od Galvase, v učebnici nenalezeno)

Základní pracovněprávní vztahy (pracovní poměr, dohoda o pracovní činnosti) mohou vzniknout jen se souhlasme zaměstnance a zaměstnavatele. To platí i o případech, kdy se PP zakládá volbou nebo jmenováním. I v těchto případech může PP vzniknout, jen když s tím vysloví zaměstnanec souhlas. 

Smluvní základ pracovněprávních vztahů se projevuje i v tom, že základní podmínky výkonu práce (jakou práci a kde bude vykonávat, jakou mzdu dostane..) jsou výsledkem dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. 

Pracovní právo je upravováno množstvím nejrůznějších právních předpisů. Vedle zákonů, nařízení vlády a vyhlášek ministerstev upravují pracovněprávní vztahy i dokumenty působící jen u jednoho zaměstnavatele – kolektivní smlouvy a vnitřní předpisy.

Kolektivní smlouva je zvláštním dokumentem pracovního práva. Protože se jedná o smlouvu mezi odborovou organizací a zaměstnavatelem, může být uzavřena jen u těchto zaměstnavatelů, u kterých existují odbory.

V některých případech mohou zaměstnavatelé vydávat tzv.vnitřní předpisy, kterými upravují řadu pracovních podmínek, podobně jako v kolektivní smlouvě. Takovými předpisy jsou např.pracovní řád, organizační řád, vnitřní mzdové předpisy atd. 

§ 1 odst. 2: Pokud zákoník práce nestanoví nebo jiný právní předpis jinak, vznikají pracovněprávní vztahy nejdříve od uzavření pracovní smlouvy, dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti,  zakládá-li se pracovní poměr zaměstnance volbou nebo jmenováním, nejdříve od jeho zvolení nebo jmenování.

17. Právní skutečnosti a právní úkony v pracovním právu, domněnky a fikce (str. 87-91)

právní skutečnosti – ty jevy, se kterými právo spojuje vznik, změnu nebo zánik právních vztahů

● subjektivní právní skutečnosti, právní úkony
● objektivní právní skutečnosti, právní události 

Právně vyznané jsou nejen jevy reálně existující, ale i skutečnosti předpokládané či dokonce fingované → domněnky a fikce

Domněnky – ty právní skutečnosti, jejichž existence se jen předpokládá, nezkoumá se tedy, zda k nim skutečně došlo, v pracovních právu jsou poměrně častým jevem (§ 11, § 59), mohou být vyvratitelné a nevyvratitelné

Fikce – znamenají uměle vytvořené určité skutečnosti, která reálně neexistuje, v pracovním právu s vyskytuje poměrně vzácně (§ 61 odst.3, § 62 odst.2) 

Právní úkony (PÚ): § 240 odst.1

· projev vůle směřující ke vzniku, změně či zániku těch práv nebo povinností, které právní předpisy s takovým projevem spojují

dělení na:

a) jednostranné a dvoustranné – podle počtu subjektů projevující svou vůli

b) formální a neformální – zda zákon předepisuje určitou formu či nikoliv 

♦ formální se sankcí neplatnosti – např. u výpovědi 

♦ formální s jinou sankcí - § 43 odst.2 – dohoda o skončení z PP

♦ neformální – dohoda o provedení práce

c) pojmenované  a nepojmenované – typicky u smluv

Náležitosti PÚ:

a) subjektu

b) vůle

c) projevu

d) právního úkonu jako celku

ad a) předpokladem je, že subjekt je schopen vyvolat vlastním jednáním právní účinky = má způsobilost k PÚ. Zároveň je nutné, aby osoba nejednala v duševní poruše, pod vlivem alkoholu, léků atd. – nutno zkoumat jednotlivě

ad b) vůle je nezbytném předpokladem

svobodu vůle vylučují: fyzické násilí a psychické násilí
v pracovním právu není hrozivá tíseň (v občanském právu je)

zvláštním případem vady vůle je omyl – jestliže měl účastník nesprávnou nebo neúplnou představu o právních následcích svého jednání

Omyl v pracovním právu má za následek vznik práva na odstoupení od právního úkonu – musí se však jednat o podstatný omyl

ad c) souvisí to s formálními a neformálními PÚ

Vady PÚ: následky vad jsou
→ neplatnost

→ možnost odstoupení od právního úkonu

více viz. otázka č. 18(neplatnost)

Čas jako právní skutečnost

· je nejobecnější právní skutečností

· hraje významnou roli na např.při určování pracovní doby, dovolené přestávek v práci

· musí být vymezen úsek, tedy začátek a konec → stanoveno konkrétními lhůtami v zákoníku

· více viz. otázka č. 4 (promlčení a prekluze) a č. 28 (čas, doba, lhůta)

18. Neplatnost právních úkonů – pojem , právní úprava (str. 90)

- neplatnost je sankce, stíhající některé vady PÚ

→ objektivní právo nespojuje s projevem vůle ty právní následky, které jednající chtěli a buď  s ním nespojuje právní následky žádné, nebo jiné, právem stanovené

· zákoník práce omezuje případy neplatnosti na minimum

platí, že je-li důvodem neplatnosti postižena jen část PÚ, kterou lze od ostatních částí oddělit, je neplatná jen tato část (§ 242 odst. 3)

neplatnost – absolutní

                 - relativní

Převážně ABSOLUTNÍ neplatnost – mimo množinu „rozvázání pracovního poměru“

Neplatný je PÚ:

a) který se svým obsahem nebo účelem příčí zákonu nebo jej obchází nebo se jinak příčí zájmům společnosti

b) který nebyl učiněn svobodně, vážně, určitě nebo srozumitelně

c) kterým se zaměstnanec předem vzdává svých práv

d) který učinil zaměstnanec jednající v duševní poruše, která ho činí k tomuto PÚ neschopným

e)  nemá-li ten, kdo jej učinil, způsobilost k PÚ

§ 242 odst.2: PÚ, k němuž nebyl udělen předepsaný souhlas příslušného orgánu nebo který nebyl učiněn formou předepsanou tímto zákoníkem, je neplatný, jen stanoví-li to výslovně tento zákoník, popř.zvláštní zákon. Požaduje-li tento zákoník, aby PÚ byl s příslušným orgánem pouze projednán, není PÚ neplatný, i když k tomuto projednání nedošlo.

§ 243 odst. 3: Neplatnost PÚ nemůže být zaměstnanci na újmu, pokud neplatnost nezpůsobil výlučně sám; vznikne-li zaměstnanci následkem takového neplatného PÚ škoda, je zaměstnavatel povinen ji uhradit. 

19. PRAMENY ČESKÉHO PRACOVNÍHO PRÁVA, ÚMLUVY MOP JAKO PRAMENY PRACOVNÍHO PRÁVA

Pojem

· ve formálním smyslu = formy, v nichž je právo obsaženo, což jsou pravidla chování vydávaná nebo uznávaná státem, jejichž dodržování je garantováno donucovací mocí státu, je pro něho typické, že se vztahuje individuálními znaky na neurčený okruh subjektů

České pracovní právo je právem kodifikovaným a psaným a je založeno na právních normativních aktech a normativních smlouvách.

Druhy pramenů pracovního práva:
a) normativní právní akty – jsou výsledkem normativní činnosti orgánů státu,

· ústava a ústavní zákony (Ústava ČR, LZPS)

· zákony (zákoník práce, zákon 1/1991 Sb.o zaměstnanosti, 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku)

· vyhlášky, směrnice, výnosy ministerstev a jiných ústředních orgánů státní správy (nařízení vlády č. 303/1995 Sb.,o minimální mzdě, nařízení vlády č.333/1993 Sb., o ustanovení minimálních mzdových tarifů a mzdového zvýhodnění za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém prac. Prostředí a za práci v noci)

b) kolektivní smlouvy – kolektivní smlouvy jako normativní smlouvy se od normativního právního aktu liší především subjekty a způsobem vzniku (§2 č.2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání), pramenem čes. prac. práva je pouze ve své normativní části

· subjektem jsou FO a PO (zaměstnavatelé a odbory a jejich organizace)

· vzniká souhlasným dobrovolným projevem vůle dvou dvou subjektů
· má rysy pr. úkonu, proto musíme posuzovat náležitosti a může být postižena neplatností pr. úkonu 
2 typy:

· kolektivní smlouva vyššího stupně – ministerstvo práce a sociálních věcí musí oznámit uložení kolektivní smlouvy vyššího stupně ve Sbírce zákonů
· kolektivní smlouva podniková
c) vnitropodnikové právní normy – lokální prameny pracovního práva, protože mají omezenou místní působnost

      - vydávají je zaměstnavatelé, ale právo zaměstnavatele upravovat chování individuálně neurčeného okruhu subjektů však není originální, protože je vždy založeno na 

zmocnění, které je obsažené v normativním právním aktu

· rozsah představuje pouze konkretizaci obecné právní úpravy

· je stanovena povinnost materiální publikace

Máme

· pracovní řád (§ 82 ZP)

· vnitřní předpis (§ 21 ZP)

· vnitřní mzdový předpis (§ 18 zákona č. 1/1992 Sb.)

· vnitropodnikové normy spotřeby práce (§16 zák. 1/1992 Sb.)

d) technické normy – nejsou pramenem prac. práva jako celek, upravují technické a podobné otázky

· mají pouze doporučující charakter

· zejména České státní normy

e) pravidla slušnosti a občanského soužití – morální normy, které musí být aplikovány, jestliže jiná norma právního charakteru takovou aplikaci přikazuje

· §73/1a ZP, §240/3 ZP)

· využívají se jako důležitá pravidla při interpretaci a aplikaci práva

f) mezinárodní smlouvy 

· jsou sjednávány mezi státy jako subjekty mezinárodního práva a nebo jsou výsledkem činnosti mezinárodních organizací

· mohou mít ve svém obsahu pravidla chování a aby mohla být aplikovatelná ve vnitrostátním právním řádu a považována za prameny vnitrostátního pracovního práva, musí být transformována do vnitrostátního právního řádu

· u nás máme bilaterální mezinárodní smlouvy ( např., že cizinci pracují v ČR za stejných podmínek jako občané ČR) a multilaterání mezinárodní smlouvy, které jsou činností mezinárodních organizací 

Patří sem:

· úmluvy Mezinárodní organizace práce

· Asociační dohoda - Evropská dohoda zakládající přidružení mezi Evropskými společenstvími a jejich členskými státy na jedné straně a Českou republikou na straně druhé, č.7/1995 Sb., čl. 39 závazky smluvních stran

g) nálezy Ústavního soudu
· Ústavní soud může zrušit svými nálezy zákony nebo jejich jednotlivá ustanovení, jsou-li v rozporu s ústavním zákonem nebo mezinárodní smlouvou podle čl. 10 Ú ČR
Úmluvy MOP jako prameny pracovního práva

· jsou pramenem mezinárodního práva okamžikem jejich přijetí Generální konferencí práce

· aby mohly normy obsažené v úmluvách MPO upravovat vnitrostátní pracovněprávní vztahy, je důležitá transformace, kdy se normy o práci stanou součástí vnitřního právního řádu, podmínkou transformace je ratifikace úmluvy členským státem

Úmluva MOP je mnohostranná mezinárodní smlouva, která je pramenem mezinárodního práva, nemůže být současně pramenem vnitrostátního pracovního práva, protože se jedná o dva samostatné systémy práva, i když propojené vzájemnými vazbami a vlivy. Pramenem vnitrostátního pracovního práva jsou pouze v úmluvách stanovené jednotlivé normativní výroky ( pravidla chování), které jsou transformovány do vnitrostátního zákonodárství. 
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20. MOP A JEJÍ ČINNOST NA POLI PRACOVNÍHO PRÁVA
· závazky, které vznikají z členství ČR v Mezinárodní organizaci práce jsou nejdůležitější oblastí mezinárodních závazků a ovlivňují české pracovní právo

· MOP je jednou z nejdůležitějších odborných mezinárodních organizací přidružených k organizaci spojených národů (sídlem MOP je Ženeva)

Organizační principy MOP jsou budovány na principu univerzality (zahrnuje státy ze všech oblastí světa), principu funkcionální reprezentace (v orgánech organizace jsou zastoupeny vlády členských států, ale také skupiny reprezentující pracující a zaměstnavatele) a princip přináležitosti k systému OSN (vyjádřen při vymezení cílů obou organizací).

Orgány MOP:

Generální konference práce – rozhoduje o přijetí nových členů, usnáší se na úmluvách a doporučeních, jejichž závaznost vůči členským státům je závislá na jednáních vnitrostátních zákonodárných orgánů a dále jí přísluší i jurisdikční funkce

Správní rada – řídící orgán, řídí vnitřní práci MÚP, formální funkce

Mezinárodní úřad práce – úkolem je shromažďování a rozšiřování informací, provádí různá šetření a výzkumy předepsané gen. konferenci práce

Formy činnosti:
· normotvorná činnost – MOP vypracovává úmluvy a doporučení, které ve svém souhrnu vytvářejí jakési mezinárodní pracovní a sociální právo, zajímá se o rozvoj následujících lidských a sociálních práv: svoboda sdružování a práce, odstranění diskriminace, záruky stejných možností, práv na práci, právo na sociální zabezpečení, právo na minimální příjem, právo na přiměřené pracovní a sociální podmínky
· regionální otázky – prostřednictvím regionálních konferencí, které systematicky projednávají specifika sociálně politického vývoje určité oblasti
· technická pomoc a pomoc rozvojovým zemím – předávání technických znalostí a zkušeností vyspělých průmyslových zemí
· kontrolní činnost – prvek přinucení členských států organizace k plnění povinností, donucení má zvláštní charakter založený na plnění mezinárodních závazků
· dále činnost výzkumná, publikační, informační a výchovná

Úmluva je závaznou formou usnesení MOP, která vymezuje minimální rámec, ve kterém se musí pohybovat úprava prováděná jednotlivými členskými státy. Samotným přijetí úmluvy vzniká členským státům povinnost předložit úmluvu kompetentním zákonodárným orgánům a pokud stát chce být mezinárodní úmluvou vázán, musí to vyjádřit ve formě ratifikace. Přijatá úmluva se nepodepisuje, stát se stává jejím účastníkem pouze po ratifikaci.

Úmluvy přijeté Generální konferencí práce se mohou týkat široké oblasti, které dělíme:

· zajištění lidských práv pracujících

· zajištění sociálních práv obecně

· zajištění pracovních podmínek, bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

· zajištění mzdové problematiky
Doporučení má podobný charakter jako úmluva s tím rozdílem, že nepodléhá ratifikaci a neukládá žádné právní povinnosti státům (kromě povinností procesního charakteru). Máme několik typů doporučení, např. doporučení vyhlašující obecné principy, doplňující a rozvíjející úmluvy a doporučení obsahující přesné formulace předpokládaných zákonných textů. Dalším dokumentem MOP jsou rezoluce, kde je formulován názor členů organizace a jejich stanovisko.

Str. 39

21. ZAJIŠTĚNÍ PRÁV A POVINNOSTÍ Z PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAHŮ



Pracovně právní vztahy jsou vztahy závazkovými a mají relativní podobu. Vyžadují konkrétně určené chování konkrétně určených subjektů zpravidla ve vymezeném časovém prostoru.

Právní záruky realizace práv a povinností z pracovněprávních vztahů můžeme rozdělit na záruky:

a) hmotněprávní

zákonné – jsou spojeny s objektivním právem samotným, zejména s jeho preventivní funkcí, právo má prostřednictvím svých institutů působit tak, aby předcházelo možnému ohrožování nebo narušování právem chráněných zájmů (např. prevenční povinnost, odstoupení od smlouvy, odpovědnost za škodu atd.)


smluvní – specifické prostředky, které slouží k zajištění nároků, jde o zajištění práv a povinností z pracovněprávních vztahů § 246-248 ZP, tyto instituty slouží pouze k zajištění nároků zaměstnavatele vůči zaměstnanci

· v ZP jsou následující způsoby zajištění:

· dohoda o srážkách ze mzdy § 246 ZP
· ručení §247 ZP
· zástavní právo k nemovitosti §248 ZP
· ( uznání nároku) § 263/2 ZP se hovoří o peněžitých nárocích písemně uznaných co do důvodu a výše tím, kdo je povinen nárok uspokojit (délka lhůty pro uplatnění nároku je 10 let na opětující se plnění a 3 roky pro každé jednotlivé plnění)
b) procesněprávní – spočívá v možnosti obrátit se na nezávislý orgán a žádat jeho prostřednictvím uspokojení svých nároků, uspokojení nároků z individuálních pracovněprávních vztahů lze uplatňovat jedině soudní cestou

Dohoda o srážkách ze mzdy § 246 ZP
· její podstatou je poskytnutí souhlasu povinného zaměstnance k tomu, aby zaměstnavatel ze mzdy zaměstnance, kterou je povinen zaměstnanci vyplácet, srážel částky v dohodnuté výši k uspokojení svého nároku

· dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná

· je možné ji použít k zajištění jakéhokoliv peněžitého nároku zaměstnavatele vůči zaměstnanci

· zaniká uspokojením nároku, k jehož zajištění byla sjednána

Ručení § 247 ZP

· závazek, kterým se třetí subjekt zavazuje vůči zaměstnavateli, že uspokojí jeho nárok, pokud tak neučiní zaměstnanec sám

· může být použito pouze k zajištění nároku zaměstnavatele na náhradu škody na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat (§ 176 ZP)

· ručitelem může být pouze FO

· předpokladem ručitelského závazku je dohoda mezi ručitelem a zaměstnavatelem o tomto způsobu zajištění a ručitel je povinen uspokojit nárok zaměstnavatele za podmínky, že nárok neuspokojil zaměstnanec sám, ačkoliv k tomu byl zaměstnavatelem vyzván

Zástavní právo 
· je možné ho použít pouze k zajištění nároku zaměstnavatele

· na náhradu škody na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat §176 ZP

· na náhradu škody, kterou zaměstnanec způsobil zaměstnavateli úmyslně

· je založeno písemnou smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, která nabývá účinnosti dnem vkladu do katastru nemovitostí

· zaniká zánikem nároku 

22. PŘECHOD PRÁV A POVINNOSTÍ Z PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAHŮ
§ 249- § 251d ZP

Zaměstnavatelské subjekty mohou nejrůznějším způsobem fúzovat, rozdělovat se, slučovat se, vytvářet nové subjekty apod. Tyto změny se fakticky vůbec nemusejí dotknout konkrétních základních pracovněprávních vztahů zaměstnanců, protože není nutné rušit existující pracovněprávní vztahy (např. pracovní poměry) a navazovat na tutéž práci i pracoviště se stejným zaměstnancem nové vztahy.

· jde o právní situaci, kdy na místo původního zaměstnavatele vstupuje do všech práv a povinností z pracovněprávních vztahů jiný zaměstnavatel ( právní nástupnictví, univerzální sukcese

§ 249/1 ZP - přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů nemůže být založen smluvně v dalších případech, které by nebyly upraveny zákonem

( zásada legality

K přechodu může dojít na základě následujících právních skutečností:

· převod zaměstnavatele

· převod části zaměstnavatele

· převod úkolů a činností zaměstnavatele

· převod částí úkolů a činností zaměstnavatele

· smrt zaměstnavatele, FO

ZP neupravuje , jakými způsoby může dojít k přechodu zaměstnavatele ( jiné právní předpisy, Obch.Z. ZP ale stanoví § 249/2 další podmínky k přechodů práv a povinností z pracovněprávních vztahů. Rozhodující pro posouzení je to, že přejímající zaměstnavatel je 

a) PO nebo FO

b) Způsobilý jako zaměstnavatel pokračovat v plnění úkolů nebo činnosti dosavadního zaměstnavatele

§ 18/2b, 18/3a, §250- ochrana zaměstnanců je zajištěna a je stanovena povinnost zaměstnavatele informovat a povinnost projednat tuto otázku se zaměstnanci,tuto povinnost má jak dosavadní, tak nový zaměstnavatel, tyto povinnosti plní vůči příslušnému odborovému orgánu, radě zaměstnanců a nebo individuálně, vůči každému zaměstnanci

Informační projednání a povinnost zahrnuje:

· datum nebo navrhované datum převodu

· důvody převodu

· právní, sociální a ekonomické důsledky převodu

· připravovaná opatření ve vztahu k zaměstnancům

· k převodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů nedochází tehdy, kdy pracovněprávní vztahy zaměstnanců do dne převodu zanikly, práva a povinnosti z těchto vztahů nezanikly a jejich nositelem je dosavadní zaměstnavatel

· převod zaměstnavatele se týká i případu rozdělení dosavadního zaměstnavatele na dva nástupnické subjekty a rozdělující orgán rozhodne, který z nově vzniklých zaměstnavatelů přejímá od dosavadního zaměstnavatele práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů § 251/1 ZP

· pokud se zaměstnavatel ruší, musí orgán, který zaměstnavatele zrušil, určit, který zaměstnavatel je povinen uspokojit nároky zaměstnanců zrušeného zaměstnavatele, pokud dochází k likvidaci, postupuje se podle zák. č. 328/1991 Sb., o konkurzu a vyrovnání, ve znění pozdějších předpisů § 251/2 ZP

· + § 249/2, 272/3, 251/3 ZP

· § 251a pro případ smrti zaměstnavatel FO přecházejí práva a povinnosti pracovněprávních vztahů na jeho dědice

· pokud je zaměstnavatelem stát § 8b ZP, tak za něho jedná podle § 521b( ZP příslušná organizační složka státu, určení, kdo je organizační složkou státu je v § 3 zák. č. 219/2000 Sb., o majetku ČR a jejím vystupování v právních vztazích

( k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů dochází 

· zánikem organizační složky státu § 251b

a) sloučení nebo splynutí (na přejímající)

b)  rozdělení org. složky státu (na nově vzniklé)

c) zánik organizační složky státu uplynutím doby (určuje zvláštní pr. předpis, kterým byla tato organizační složka zřízena)

· převodem části organizační složky § 251c

a) do jiné organizační složky státu, stanoveným zákonem

b) do jiné organizační složky státu, určený rozhodnutím zřizovatele

· zrušením organizační složky státu § 251d

a) zvláštním právním předpisem

b) rozhodnutím zřizovatele
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23. STÁTNÍ POLITIKA ZAMĚSTNANOSTI – POJEM, OBSAH, SUBJEKTY

· jedna z významných součástí sociální politiky státu a vychází z pojetí práva na práci 

· základem právní úpravy je zákon o zaměstnanosti č. 1/1991 Sb. 

· ustanovením § 3 1/1991 směřuje státní politika k dosažení rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou po pracovních silách, produktivnímu využití zdrojů pracovních sil a k zabezpečení práva občanů na zaměstnání

 ( politika zaměstnanosti je cílevědomá činnost příslušných subjektů, spočívající v regulaci a řešení problémů trhu práce, jejímž cílem je dosažení plné, produktivní a svobodně zvolené zaměstnanosti

· politika zaměstnanosti má vést k rovnováze mezi nabídkou a poptávkou po pracovní síle, což je sice ideální, ale ne statický stav ( samotná existence nezaměstnanosti je přirozeným fenoménem a atributem svobodné společnosti, založené na tržním mechanismu a demokracii

Existence nezaměstnanosti je dána:

a) pohybem ekonomiky, který vyžaduje i odpovídající pohyb pracovníků

b) svobodným rozhodováním o tom, zda přijmou zaměstnání nebo zda budou existenčně závislé na příjmech jiných

Politika zaměstnanosti má dvojí rozměr: 

· centrální, do něhož patří vytváření globální strategie zaměstnanosti, tzv. velká politika zaměstnanosti

· regionální, která představuje provozování základních služeb zaměstnanosti, tzv. malá politika zaměstnanosti (zajišťuje vytváření nových pracovních míst, což spočívá na úřadech práce)

Správní úřady, které zabezpečují státní politiku zaměstnanosti jsou Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR a územní orgány práce (úřady práce). 

Aktivní politika zaměstnanosti – je vytváření reálných podmínek pro dosažení rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou na trhu práce, především podmínky pro vznik nových, efektivních a společensky účelných pracovních míst

Pasivní politika zaměstnanosti – představuje ze zákona zprostředkování zaměstnání uchazečům o práci a dále zejména hmotné zabezpečení uchazečů před nástupem do zaměstnání

Subjekty právních vztahů zaměstnanosti

· PO a FO, jimž zákon stanoví v rámci těchto vztahů určitá práva a povinnosti

· jsou to podle § 2 z. č. 1/1991 Sb. o zaměstnanosti

a) Ministerstvo práce a sociálních věcí a územní orgány práce ( úřady práce) 

· je řídícím, metodickým a kontrolním orgánem na úseku zaměstnanosti

· řídí úřady práce, spravuje státní prostředky na zabezpečování státní politiky zaměstnanosti

Úřad práce
· jejich sídla jsou totožná se sídly okresních úřadů, ale mají i detašovaná pracoviště

· organizační struktura ( v čele stojí ředitel, jmenovaný a odvolávaný ministrem práce a sociálních věcí, vnitřně se úřady práce dělí na jednotlivé odbory, které mají vymezený úsek činnosti

· poskytují zprostředkování práce, poradenství a hmotné zabezpečení při ztrátě zaměstnání, informují občany o možnostech zaměstnání, zřizují státní rekvalifikační střediska a podporují vytváření nových pracovních míst

· jsou důležitými informátory centrálních orgánů

b) občané
· státní občané ČR jsou převážně subjektem právního vztahu zaměstnanosti, cizinci na základě povolení k pobytu a povolení k zaměstnání, které musí obsahovat určení místa výkonu práce, druh práce, označení a sídlo zaměstnavatele a uvedení doby, na kterou se povolení vydává  §2a zákona o zaměstnanosti (pouze na 1 rok)

· § 2d zákona o zaměstnanosti vyjmenovává případy, kdy se u cizince nevyžaduje pracovní povolení, když je přiznán status uprchlíka, uděleno povolení k trvalému pobytu, je rodilým příslušníkem člena diplomatické komise, je výkonným umělcem, sportovcem apod., člen záchranné jednotky nebo pokud to o něm stanoví mezinárodní smlouva atd.

· občané SR nepotřebují povolení k zaměstnání

· občan musí mít způsobilost k právům a povinnostem a k právním úkonům, aby mohl právo na zaměstnání realizovat, právní subjektivita se posuzuje podle § 11 ZP

· úřad práce věnuje zvýšenou pozornost těm skupinám, které jsou z hlediska sociálního problémové nebo na nich má stát zvláštní zájem a poskytuje jim proto speciální ochranu, patří sem občané, kteří si jen s obtížemi hledají vhodné zaměstnání a jsou to osoby se změněnou pracovní schopností, mladiství po skončení povinné školní docházky, absolventi škol, těhotné ženy a občané pečující o dítě nebo o dlouhodobě těžce zdravotně postiženého občana, občané společensky nepřizpůsobení

c) právní a fyzické osoby zaměstnávající občany
· jedná se o zaměstnavatele a může jim být

· každá právnická osoba, která má právní subjektivitu

· fyzická osoba podnikající na základě živnostenského zákona

· občan, který zaměstnává jiného občana

Zákon o zaměstnanosti stanoví zaměstnavatelům v právních vztazích zaměstnanosti řadu obecných povinností:

· povinnost oznamovací – zaměstnavatel je povinen oznamovat úřadu práce uvolnění nebo vytvoření nových pracovních míst a veškeré skutečnosti ohledně obsazení místa

· zvláštní povinnosti vůči osobám se změněnou pracovní schopností

d) jiné právnické a fyzické osoby
· organizují různé rekvalifikační kurzy, pracovní rehabilitaci a jsou to i soukromé zprostředkovatelny práce podle § 5 zákona o zaměstnanosti

· o povolení k výkonu prostředkování zaměstnání proto rozhoduje ve správním řízení Ministerstvo práce a sociálních věcí, k této činnosti je potřeba povolení a úhrada za zprostředkování zaměstnání nemůže být požadována od občana

· povolení se vydává na základě žádosti na 3 roky a u FO je důležité splňovat podmínky bezúhonnosti, odborné způsobilosti a trvalý pobyt na území ČR a u PO tyto podmínky musí splňovat osoba, která plní funkci odpovědného zástupce 

24. SOCIÁLNÍ REPREZENTACE ZAMĚSTNANCŮ V PRACOVNĚPRÁVNÍCH VZTAZÍCH (odbory, rady zaměstnanců) – ZÁKLADNÍ PRINCIPY, OBECNÁ CHARAKTERISTIKA
Pracovní právo se dělí do dvou částí:

· právo individuální = právo pracovní smlouvy

· právo kolektivní = právo kolektivní smlouvy

Kolektivní pracovní právo charakterizujeme jako souhrn právních vztahů, které vznikají mezi účastníky pracovněprávních vztahů, jimž jsou na straně jedné zaměstnavatel nebo kolektiv zaměstnavatelů a na straně druhé organizovaný kolektiv zaměstnanců. 

Novela ZP č. 155/2000 Sb. v souladu se směrnicí o zřízení Evropské podnikové rady byly pro určitou oblast zřízeny orgány, které nejsou zařazeny do struktury odborových orgánů, rady zaměstnanců a zástupci pro bezpečnost a ochranu zdraví při práci.

Kolektivní právo je ta část pracovního práva, která se dotýká práv a povinností zaměstnanců jako sociální skupiny a vztahu k určitému zaměstnavateli nebo skupině zaměstnavatelů. 

Předmětem kolektivního pracovního práva jsou vztahy směřující ke tvorbě příznivých podmínek pro realizaci pracovního procesu všech zaměstnanců nebo určité skupiny zaměstnanců, tedy tvorba příznivých podmínek pro realizaci právních vztahů individuálního pracovního práva. Typické pro vztah mezi individuálními a kolektivními pracovními vztahy je: 1. individuální pracovní vztahy jsou předpokladem vzniku kolektivních vztahů

    2. po svém vzniku se kolektivní pracovní vztahy vyvíjejí relativně samostatně

    3. vztah mezi individuálními a kolektivními pracovními vztahy není jednosměrný,

   kolektivní pracovní vztahy mají bezprostřední vliv na utváření a obsah


   individuálních pracovních vztahů 

Subjekty kolektivního pracovního práva
Právní vztah může vzniknout jen mezi právními subjekty. Zde je ale výjimka. Pro účely informace a projednání podle §24 ZP mohou v kolektivních pracovních vztazích vystupovat představitelé kolektivu zaměstnanců bez právní subjektivity. Jsou to rady zaměstnanců, které nemohou mít práva a povinnosti a nemohou se svým jednáním zavazovat a nést odpovědnost. Rada zaměstnanců je sociálním reprezentantem kolektivu zaměstnanců, jejímž prostřednictvím zaměstnanci realizují své subjektivní právo.   

Subjekty kolektivního práva mají zvláštní charakter: 

· u zaměstnanců jsou to organizované skupiny lidí – kolektivy
· u zaměstnavatelů to mohou být subjekty kolektivních pracovních vztahů

· osoby fyzické

· osoby právnické

· organizace (spolky) zaměstnavatelů

Vznik pracovněprávní subjektivity se u každého typu subjektů řídí jinými pravidly.

Odbory
Sdružení, které chce být odborovou organizací , musí být budováno na následujících principech:

1. svoboda sdružování

2. ochrana hospodářských a sociálních práv a zájmů členů

3. právní a ekonomická nezávislost

4. evidence orgány státu

1. svoboda sdružování
· právo zakládat zájmové organizace popř. do nich vstupovat podle vlastního uvážení a výběru, zaměstnavatel nemůže do tohoto práva svých zaměstnanců nijak zasahovat

· pravidla vstupu a výstupu jsou dána jedině vnitřními předpisy jednotlivých odborových organizací

· svoboda výběru odborové organizace = každý musí mít možnost volit takovou odborovou organizaci, kterou považuje za nejlepší pro uplatňování svých hospodářských a sociálních zájmů

· dobrovolnost vstupu, odborová organizace nemůže mít stanoveno povinné členství

2. ochrana hospodářských a sociálních práv a zájmů
· odborová organizace je výrazem vůle zaměstnanců sdružit se k prosazování svých zájmů

· odborová organizace je každá organizace, která má za cíl podporovat a hájit zájmy pracujících zaměstnanců převážně zájmy skupinové

· prosazují zájmy i  nečlenů

· nesní prosazovat zájmy a cíl politické, nemohou usilovat o podíl na výkonu veřejné moci

3. právní a ekonomická nezávislost

· odborová organizace musí být nezávislá na jiných subjektech, především na státu a jeho orgánech a zaměstnavatelích a jejich orgánech

Právní nezávislost je dána 

· způsobem vzniku odborových organizací bez zásahu státu nebo zaměstnavatelů, je zde nezbytná pouze základní evidence
· odbory přijímají vlastní stanovy, jednací řády atd., vytváří nezávisle své vnitroodborové právo, § 6 ZP
· členové mají právo samostatně organizovat vlastní činnost a formulovat program, sdružovat se do federací a konfederací a vstupovat do mezinárodních odborových organizací
Ekonomická nezávislost odborů na státu a zaměstnavatelích

· vlastní zdroje příjmů (příspěvky členů, dary, výnosy z vlastní hospodářské činnosti atd.), musí na vlastní účet hospodařit a snášet náklady vlastní činnosti

· každá činnost odborové organizace musí být prováděna na náklady odborů samotných, odborovou činnost nemůže platit zaměstnavatel
Rada zaměstnanců

· mohou si ji zvolit pouze zaměstnanci zaměstnavatele, který zaměstnává více než 25 zaměstnanců

· je možné si zvolit i zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a to u zaměstnavatele, u kterého je v pracovním poměru více než 10 zaměstnanců

· § 25 ZP vyplývá, že rada zaměstnanců i zástupci pro BOZP mohou u zaměstnavatele působit vedle sebe

·   § 25 – 25b ZP podrobná ustanovení upravující způsob navrhování a průběh volby rady zaměstnanců

· § 25d – 25l upravují postavení a působnost Evropské rady zaměstnanců ( až po vstupu do EU)

25. ODBOROVÁ ORGANIZACE, JEJÍ VZNIK A PRÁVNÍ POSTAVENÍ V PRACOVNÍM PRÁVU

Pracovní právo v ČR uznává organizovanou skupinu zaměstnanců za subjekt kolektivního pracovního práva jedině tehdy, je-li tato skupina organizována v podobě odborové organizace

· odborová organizace je především zájmovou organizací, vytvořenou k prosazování a ochraně práv a zájmů svých členů, čímž jde o organizaci svou podstatou sociální

· je možné trojí postavení odborů vůči zaměstnavatelům:
· zaměstnance zastupuje nějaký všezaměstnanecký orgán, volený všemi zaměstnanci podniku a odbory působí vedle takového orgánu

· odbory mají výlučné postavení a jednají jménem všech

· smíšený model, kdy odbory sice zastupují jen své členy, avšak jsou součástí všezaměstnanecké kultury

· odborová organizace vystupuje ex lege jako sociální reprezentant zájmů zaměstnanců a vyjadřují stanoviska strany zaměstnance

· § 7 z. č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání , kde se stanoví, která kolektivní smlouva vyššího stupně je závazná i pro zaměstnavatele, kteří nejsou členy organizace zaměstnavatelů, jež tuto smlouvu uzavřela

· v kolektivních vztazích každá odborová organizace sociálně reprezentuje všechny zaměstnance § 2/1 z. č. 120/1990 Sb. a v individuálně pracovněprávních vztazích platí podle § 3 z. 120/1990 Sb., že jako reprezentant jednotlivého zaměstnance vystupuje:

1. v odborově organizovaných zaměstnanců orgán odborové organizace, jejímž je zaměstnanec členem

2. v odborově neorganizovaných orgán odborové organizace s největším počtem členů nebo kterou výslovně určil zaměstnanec 

Právo na odborové sdružování
· je základním občanským právem

· jeho obsahem je právo a) zakládat, měnit nebo rušit odborové organizace

b) vstupovat do již existujících odborových organizací a vystupovat z nich






c) sdružovat odborové organizace do federací a konfederací

d)  vstupovat do mezinárodních odborových organizací

· odbory mají zvláštní režim sdružování § 9a z. č. 83/1990 Sb.

· vznik odborové organizace je vázán na evidenci státu, což je pouhé oznámení, že byla odborová organizace založena čl. 27/2 LZPS

Vznik 
· pro založení odborové organizace je třeba nejméně tří zaměstnanců a alespoň jeden občan ze tří žádajících o registraci musí být starší 18 let

· nutné je splnění podmínky pracovněprávní subjektivity v §11 ZP 

· evidence orgány státu používá princip oznamovací

· vznik odborové organizace probíhá ve 2 fázích:

1. přípravný výbor založí odborovou organizaci

2. den po doručení oznámení státnímu orgánu o jejím založení vznikne odborová organizace jako právnická osoba

Nezávislost odborů na veřejných orgánech se projevuje v uplatnění principu evidence vzniku odborových orgánů, není ale absolutní, protože stát může pomocí práva stanovit formální náležitosti potřebné pro vznik odborové organizace.

Podmínky pro vznik odborové organizace a její právní subjektivity musejí být formulovány tak, aby neomezovaly možnost odborového sdružování. Důsledkem uplatnění tohoto principu je, že odborová organizace ze své činnosti odpovídá pouze svým členům a nemůže být státem rozpuštěna a ani pozastavena její činnost.  

26. KOLEKTIVNÍ VYJEDNÁVÁNÍ – POJEM, SUBJEKTY
· je nejvýznamnějším způsobem uplatňování kolektivního pracovního práva

· jeho hlavním sociálním cílem je dojednat dohodnutý soubor pravidel, která upravují podstatné i procedurální podmínky zaměstnaneckého vztahu a definovat vztah mezi stranami tohoto procesu

· úmluva MOP charakterizuje kolektivní vyjednávání jako veškerá jednání mezi zaměstnavatelem nebo skupinou zaměstnavatelů na straně jedné a jednou či více organizacemi zaměstnanců na straně druhé, za účelem vymezení pracovních podmínek a podmínek zaměstnání, úpravy vztahů mezi zaměstnavateli a jejich zaměstnanci a organizacemi zaměstnavatelů a organizacemi zaměstnanců
· tripartita je zvláštním případem kolektivního vyjednávání

– trojstrannost, vymezena 3 subjekty 1. zaměstnanci, zastoupenými odbory

      2. zaměstnavateli, zastoupenými sdružením zaměstnavatelů

      3. státem, zastoupeným vládou

- je to způsob komunikace mezi těmito subjekty prostřednictvím trojstranných orgánů 

V kolektivním vyjednávání se uplatní následující principy:

a) kolektivně lze vyjednávat o všech otázkách práce
· § 18 ZP stanoví právní povinnost zaměstnavatele projednat s příslušným odborovým orgánem řadu otázek a informovat příslušný odborový orgán o některých otázkách

( není nic o čem by nemohlo být vedeno na určité úrovni kolektivní vyjednávání

· ZP dále výslovně požaduje kolektivní vyjednávání mimo úpravu v kolektivní smlouvě v otázkách

· přídělu do fondu kulturních a sociálních potřeb § 19

· kontroly nad dodržováním pracovněprávních předpisů § 22/2

· příprava pracovněprávních předpisů § 23/1

· příprava ostatních právních předpisů § 23/2

· převedení na jinou práci, pokud s tím pracovník nesouhlasí § 41 

· výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru § 59/1,2

· vydání pracovního řádu § 82/3

· rozvržení pracovní doby § 84/1

· stanovení začátku a konce pracovní doby § 87/2

· rozdělení směny na části § 87/3

· stanovení přestávky na jídlo § 89/2

· nařízení práce ve dnech pracovního klidu § 91/2

· stanovení celkového rozsahu přesčasové práce § 98

· stanovení plánu dovolených a učení nástupu dovolené mimo tento plán § 108/1

· vymezení vážných provozních důvodů při určení překážek v práci § 130/2

· spolupráci při prevenci rizik § 136a/3

· kontrolu nad stavem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci § 136

· individuální úpravu pracovní doby těhotné ženy a zaměstnankyně či zaměstnance, kteří pečují o dítě do 15 let věku § 156/2

· stanovení výše náhrady škody § 158/4

· způsob a rozsah výše náhrady škody zaměstnanci, který utrpěl pracovní úraz nebo u nějž byla zjištěna nemoc z povolání § 193/2

b) kolektivně vyjednávat lze vždy, za všech okolností
· kolektivní vyjednávání má dva základní úkoly a to upravovat podmínky výkonu práce a udržovat sociální mír, oba úkoly se navzájem podmiňují

· na případné kolektivní pracovní spory doplatí vždy obě strany, zaměstnavatel ztrácí část zisku a zaměstnanci dosahují nižšího výdělku a zpravidla mají horší podmínky práce

c) jednání je neformální

· nejsou stanovena pravidla pro způsob jednání stran

· strany se při svém jednání budou řídit především pravidly slušnosti a zákazem diskriminace

d) strany jsou si při jednání rovny
· rovnost je nezbytným předpokladem úspěšného kolektivního vyjednávání, to, že v některých případech musí zaměstnavatel respektovat stanovisko odborů, nepovažujeme za porušení rovnosti stran

Jediným obecným pracovněprávním předpisem, který upravuje určitá pravidla kolektivního vyjednávání, je zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání. 

Subjekty

Předmětem kolektivního vyjednávání je kolektivní smlouva, která může být podniková, kterou uzavírá příslušný podnikový odborový orgán se zaměstnavatelem, a vyššího stupně, zpravidla odborový svaz a svaz podnikatelů. Subjekty mohou být i státní orgány, ale jen v pozici zaměstnavatele.

Jménem smluvní strany jednat a uzavírat kolektivní smlouvu může:

1. zástupce příslušného odborového orgánu, jehož oprávnění vyplývá ze stanov nebo příslušného předpisu odborové organizace

2. vedoucí nebo jiný oprávněný zástupce zaměstnavatelské organizace

3. zástupce příslušné organizace zaměstnavatelů

27. Pracovní poměr a jeho charakteristické rysy
Pracovní poměr

· pro pracovní právo nejčastější, nejtypičtější a základní pracovněprávní vztah, jehož prostřednictvím se realizuje účast FO v pracovním procesu a zaměstnavatel zajišťuje pracovní sílu potřebnou k plnění aktivit, které jsou předmětem jeho činnosti

· další pracovněprávní vztahy jsou vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr

Subjekty pracovního poměru:
1) fyzická osoba, která se zavazuje v pracovním poměru konat práci a je zaměstnancem

2) fyzická osoba nebo právnická osoba, pro níž je práce vykonávána a je zaměstnavatel

Obsahem pracovního poměru jsou vzájemná práva a povinnosti subjektů. Objektem pracovního poměru je opakující se osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele.

Předpoklady vzniku je právní norma, kterou může být zákoník práce a právní skutečnost stanovená právní normou.

Základní charakteristické rysy

a) vztah závazkový – obsahem prac. poměru je pracovní závazek na straně zaměstnance, směřující k výkonu práce a na straně zaměstnavatele je tzv. dispoziční pravomoc zaměstnavatele, což znamená možnost zaměstnavatele využívat pracovní sílu zaměstnance v mezích a hranicích daných formulovaným pracovním závazkem

b) smluvní základ - § 7/1 ZP – práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů mohou vznikat jen na základě souhlasného projevu vůle obou účastníků (smluvní základ pracovněprávního poměru má specifickou podobu, která ho odlišuje od ostatních závazkových vztahů v oblasti soukromého práva, ten je obvykle spojován s tzv. autonomií vůle stran závazkových vztahů)

V pracovním poměru právní úprava ovlivňuje autonomii vůle subjektů v daleko větším rozsahu, což musíme chápat jako uplatnění veřejného zájmu na ochraně subjektů pracovního poměru, tj. ochrana zejména zaměstnance, promítá se zde zájem státu na ochraně např. zdraví a života svých občanů, zájem státu na zajištění některých úkolů v sociální oblasti. Promítnutí veřejného zájmu v pracovním poměru je zajištěn tak, že převaha ustanovení pracovněprávních předpisů má kogentní povahu, která nepřipouští možnost odchylného smluvního ujednání. Účastníci , kteří uzavřou pracovní smlouvu, nemohou vlastní vůlí vyloučit kogentně stanovená práva a povinnosti z obsahu pracovního poměru. 

c) zvláštní postavení subjektů tohoto právního vztahu – při vzniku pracovního poměru můžeme do jisté míry hovořit o rovném postavení subjektů v tom smyslu, že obě strany mají možnost vybrat si druhého účastníka pracovního poměru a rozhodnout o sjednání pracovní smlouvy či nikoliv

V průběhu pracovního poměru již zásada rovného postavení subjektů neplatí. 

28. ČAS, DOBA, LHŮTA A JEJICH APLIKACE V PRACOVNÍM PRÁVU
Čas je nejobjektivnější právní skutečností. V pracovním právu hraje důležitou roli při určování pracovní doby, doby dovolené, přestávek v práci, výpovědních dob atd. V pracovním právu jsou právní skutečnosti ve většině případů stanoveny přímo právní normou v podobě lhůty (doby). Také může být někdy určení časového úseku ponecháno na vůli účastníků např. při sjednávání pracovního poměru na dobu určitou. 

Počítání v času je v ZP upraveno jako hmotně právní , tím pádem se vztahuje na všechny lhůty určené předpisy hmotného pracovního práva. Projev vůle musí být poslední den lhůty přímo doručen adresátovi.

Zásady určení počátku a konce lhůty §266 ZP

· lhůta určená podle dní počíná dnem , který následuje po události, která je rozhodující pro její počátek

· lhůta určená podle týdnů, měsíců nebo let, tak poslední den takovéto lhůty připadá na den, který se pojmenováním nebo číslem shoduje se dnem, na který připadá událost, od níž lhůta počíná, pokud není takový den v měsíci, tak připadne poslední den lhůty na poslední den v měsíci

Polovina měsíce se rozumí 15 dnů. Připadne-li poslední den lhůty na víkend nebo svátek, je posledním dnem lhůty nejblíže následující pracovní den. 

! U výpovědní doby končí uplynutím posledního dne kalendářního měsíce § 45 ZP.

Promlčení a prekluze
· pracovní právo je budováno na principu promlčení, prekludují se pouze ta práva, o kterých to výslovně stanoví zákon § 261/4 ZP

Zvláštní ustanovení:

· běh výpovědní doby § 45/2 ZP, kdy počátek běhu lhůty je stanoven na 1. den měsíce následujícího po doručení výpovědi

· běh dob, na které byly omezeny práva a povinnosti § 258 ZP

Délky jednotlivých lhůt jsou v § 263 ZP stanoveny pro určité případy odlišně:

1. Obecná promlčecí doba u peněžitých nároků je stanovena na 3 roky a počíná běžet ode dne, kdy právo mohlo být uplatněno poprvé. 

2. Lhůta k uplatnění nároků písemně uznaných co do důvodu i výše a nároků zajištěných zástavním právem je 10 let.

3. Lhůta k uplatnění nároků na náhradu škody je 2 roky. Lhůta začíná běžet ode dne, kdy se poškozený dozví o tom, že škoda vznikla a o tom, kdo za ni odpovídá (subjektivní odpovědnost). Pokud nebyl návrh na náhradu škody uplatněn ve lhůtě tří let, tak se promlčí a pokud jde o úmyslnou škodu promlčení je 10 let ode dne, kdy došlo k události, z níž škoda vznikla (objektivní lhůta). Objektivní lhůta neplatí u nároku na náhradu škody na zdraví.

+ § 263/4

29. ODSTOUPENÍ OD SMLOUVY V PRACOVNÍM PRÁVU

· smlouva je podle ZP dvoustranný právní úkon

· k jejich perfektnosti se vyžaduje souhlasný projev vůle dvou subjektů, zpravidla zaměstnance a zaměstnavatele nebo zaměstnavatele a odborového orgánu, např. § 43 dohoda o skončení pracovní doby, § 27/2, § 29 pracovní smlouva, § 20 kolektivní smlouva apod.                                                                                                                                        

Pracovní smlouva

§ 33/2 připouští odvrácení právních účinků vzniku pracovního poměru za určitých podmínek

· k odvrácení právních účinků vzniku pracovního poměru má zaměstnavatel právo odstoupit od pracovní smlouvy za podmínek:

· zaměstnanec ve sjednaný den nenastoupil do práce 

· a v nenastoupení do práce mu nebránila překážka v práci 

· nebo překážka v práci mu sice bránila v nastoupení do práce, ale zaměstnanec do týdne zaměstnavatele o této překážce neuvědomil

Odstoupení od smlouvy je jednostranný právní úkon zaměstnavatele, kterým se sjednaná pracovní smlouva ruší od samého počátku ( účinky ex tunc

31. ZPŮSOB ZÁNIKU PRACOVNÍHO POMĚRU
· jedná se na základě některé z právních skutečností , s níž právo takové právní účinky spojuje

· skončení prac. poměru znamená i zánik většiny práv a povinností tvořících jeho obsah např. všechna práva a povinnosti spojené s přítomností zaměstnance na pracovišti, s řízením a organizováním výkonu práce zanikají spolu s pracovním poměrem

Rozlišujeme zánik, což je obecný termín bez bližší specifikace na konkrétní druh pracovněprávního vztahu, dále skončení, které obsahuje zvláštní úpravu obsaženou v ustanovení § 42 ( ZP, která zahrnují jednotlivé skutečnosti speciálně vztažené k pracovnímu poměru a znamenající jeho zánik. Rozvázání pracovního poměru je termínem velice specifickým, který označuje skupinu subjektivních právních skutečností, které činí účastníci pracovního poměru a které vedou k jeho skončení.

Způsob zániku pracovního poměru:

Skončení pracovního poměru sjednaného na dobu určitou

Pracovní poměr, kdy se účastníci již při sjednávání pracovního poměru v pracovní smlouvě dohodli na dobu trvání tohoto pracovního poměru. Pro pracovní poměr sjednaný na dobu určitou je typické, že končí na základě prostého uplynutí sjednané doby.

Uplynutí doby § 56/1 ZP

· je objektivní právní skutečností

· ke skončení pracovního poměru na dobu určitou uplynutím doby musejí být naplněny tyto předpoklady:

· dohoda o skončení pracovního poměru na dobu určitou musí být součástí dohody o změně pracovní smlouvy nebo součástí pracovní smlouvy

· uplynutí doby, která byla účastníky pracovního poměru sjednána jako doba trvání pracovního poměru

· před uplynutím sjednané doby nedošlo ke smluvní změně doby trvání pracovního poměru ani zaměstnanec po uplynutí této doby nepokračoval s vědomím zaměstnavatele v konání práce

( jsou-li splněny tyto podmínky, pracovní poměr uzavřený na dobu určitou končí uplynutím této doby

Skončení pracovního poměru smrtí zaměstnance

· jedním ze základních předpokladů existence pracovního poměru je existence jeho subjektů

· pokud zanikne zaměstnavatel a v této souvislosti mají zaniknout i pracovní poměry, musejí být použity obecné způsoby rozvázání pracovního poměru nebo se použije ustanovení § 249 až 251 ZP, kde dochází k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů na stanovený nástupnický subjekt

· smrt zaměstnance je skutečností, se kterou jsou vždy automaticky spojeny právní následky spočívající v zániku pracovního poměru

· smrt zaměstnance je objektivní právní skutečnost a pracovní poměr zaniká přímo tím okamžikem, kdy zaměstnanec zemřel § 42/4 ZP 

32. OCHRANA ZAMĚSTNANCE PŘI ROZVAZOVÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU

Dohoda o rozvázání pracovního poměru

· s rozvázáním pracovního poměru souhlasí oba účastníci, proto se předpokládá, že skončení pracovního poměru je v zájmu jak zaměstnavatele, tak zaměstnance, není tedy zapotřebí upravovat zvláštní pravidla, která by chránila postavení některého ze subjektu

· rozvazuje-li se pracovní poměr dohodou účastníků neplatí žádné zákazy a možnost uzavření této dohody není omezena stanovenými důvody

· pokud zaměstnanec vyžaduje uvedení důvodů o rozvázání pracovního poměru, tak musí být v dohodě obsaženy

Výpověď z pracovního poměru

· na základě jednostranného projevu vůle jednoho ze subjektů jako jednostranný právní úkon

· takový jednostranný zásah se může citelně dotknout postavení subjektu, vůči němuž výpověď směřuje a mohou být výrazně postiženy jeho důležité zájmy, proto jsou stanoveny hmotně právní podmínky, které určují předpoklady, za nichž může být ukončen pracovní poměr výpovědí

Hmotně právní podmínky platnosti výpovědi:

· výpověď musí být učiněna písemně § 44/1 ZP

· doručení adresátovi §46/3 ( ZP, ZP výslovně upravuje způsob doručování  písemností od zaměstnavatele k zaměstnanci § 266a, výpověď musí být doručena zaměstnanci do vlastních rukou a to na pracovišti, v místě bydliště nebo kdekoliv, kde bude zastižen 

· právní účinky projevu vůle nejsou vázány přímo na doručení písemné listiny, ale odkládají se o určité časové období, které nazýváme výpovědní dobou
· výpovědní doba řádná podle § 45/1 ZP v délce 2 měsíce, eventuelně 3 měsíce podle § 46/1 a) až c) ZP

· zvláštní výpovědní doba u výpovědi z vedlejšího pracovního poměru 15 dnů podle § 70/1 ZP

· projev vůle musí být určitý a srozumitelný

· zaměstnavatel může dát výpověď pouze z důvodů, které jsou uvedeny v § 46/1, jinak je výpověď neplatná

33. SOUBĚŽNÉ PRACOVNÍ POMĚRY
· taková právní situace, kdy zaměstnanec je subjektem více než jednoho, ve stejném čase existujícího, pracovního poměru, je to tehdy, sjednal-li zaměstnanec několik pracovních poměrů § 69 ZP

· souběžné pracovní poměry se posuzují zcela samostatně, pokud v ZP nebo jiném právním předpisu není stanoveno jinak

Rozlišujeme rovnocenné a samostatně se posuzující pracovní poměry a pracovní poměry v určitém vztahu závislosti, označované jako hlavní a vedlejší pracovní poměr. 

Souběžné rovnocenné a samostatně se posuzující pracovní poměry se mohou vyskytovat v variantách:

· dva nebo více pracovních poměrů, z nichž žádný není uzavřen na stanovenou týdenní pracovní dobu, vztahuje se na ně obecná úprava pracovního poměru

· dva pracovní poměry na stanovenou týdenní pracovní dobu, při čemž v jednom pracovním poměru je dlouhodobě uvolněn pro výkon druhého pracovního poměru, tj. jeden pracovní poměr se nerealizuje, kdežto druhý se realizuje § 65/1, § 124/2 ZP

· nelze uzavřít dva pracovní poměry a stanovenou týdenní dobu tak, aby se oba realizovaly, je možná pouze vazba hlavního a vedlejšího pracovního poměru

34. VEDLEJŠÍ PRACOVNÍ POMĚR A VEDLEJŠÍ ČINNOST
Vedlejší pracovní poměr

· pracovní poměr, který je sjednáván za trvání pracovního poměru na stanovenou týdenní pracovní dobu §70/1

· PP uzavřený na stanovenou týdenní pracovní dobu je označován jako hlavní PP, kdežto k němu uzavíraný vedlejší PP může být sjednán na kratší než stanovenou týdenní pracovní dobu

· nejvyšší rozsah pracovní doby ve vedlejším PP není omezen pevně stanovenou hranicí, jediné omezení je v ZP, že doba musí být kratší než stanovená týdenní pracovní doba

Pro vedlejší PP platí některé odchylné úpravy od klasického PP, nevztahuje se na něho:

· zákaz sjednávání PP na dobu určitou pro některé kategorie zaměstnanců § 30/2 ZP

· povinnost nabídky jiného pracovního místa při výpovědi ze strany zaměstnavatele § 46/2 ZP

· povinnost pomáhat při hledání jiného místa mimo zaměstnavatele § 47 ZP

· zákaz výpovědi ze strany zaměstnavatele § 48 a 49 ZP

· předchozí souhlas úřadu práce k rozvázání PP s osobou se změněnou pracovní schopností § 50

· zákaz okamžitého zrušení PP § 53/3 ZP

· účast odborových orgánů při rozvazování PP § 59 ZP

· zvláštní úprava rozvázání pracovního poměru § 155

· vedlejší PP může být rozvázán výpovědí ze strany zaměstnavatele i zaměstnance z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu

· výpovědní doba je 15 dnů a začíná dnem, v němž byla výpověď doručena § 70/1 ZP

· pracovní dobu lze sjednat rovnoměrně i nerovnoměrně (§ 86/2,3 ZP), ale se souhlasem zaměstnance

· zákaz sjednání vedlejšího pracovního poměru je stanoven zaměstnavateli, pokud by chtěl takový pracovní poměr sjednat s mladistvým zaměstnancem § 70/4 ZP

· pracovní poměr uzavřený na dobu dovolené na zotavenou se posuzuje samostatně bez vazby na hlavní pracovní poměr

Vedlejší činnost

· neoznačuje žádný druh PP ani jiný pracovněprávní vztah

· § 71 ZP pojmenovává další činnost, kterou pro zaměstnavatele vykonává jeho zaměstnanec, který je u tohoto zaměstnavatele v PP

Vykonává se v rámci některého z možných pracovněprávních vztahů:

· v souběžném pracovním poměru § 69 ZP

· ve vedlejším PP § 70 ZP

· na základě dohody o pracovní činnosti ZP § 232 ( 

· na základě dohody o provedení práce ZP § 232 ( 

· může být konána pouze mino pracovní dobu stanovenou pro pracovní poměr

· práce vykonávány ve vedlejší činnosti musejí být jiného druhu, než práce, které byly sjednány v pracovní smlouvě původní

35. PREVENCE VZNIKU ŠKOD, PRÁVA A POVINNOSTI ZAMĚSTNANCE A ZAMĚSTNAVATELE NA ÚSEKU BOZP 


Prevencí rozumíme souhrn činností, práv a povinností, které jsou zaměřeny na předcházení ohrožení nebo porušení právem chráněných zájmů. Většinou prevence spočívá v požadavku, aby jednotlivé lidské činnosti byly vykonávány tak, aby se nestaly pramenem ohrožení nebo porušení těchto zájmů. 

Práva a povinnosti prevenčního charakteru:
prevence generální- (obecná), § 8/3, § 22/1, § 28, 73, 74, 75, 139, 170/1, 171/1 ZP

prevence speciální – směřuje k ochraně určitého konkrétního vztahu nebo zájmu, protože svými ustanoveními sledují předcházení možného ohrožení nebo porušení zcela konkrétního právem chráněného zájmu §171/2, § 154, 166, 167 ZP 

Opatření, kterými zajišťuje právní úprava předcházení možného ohrožení:

přímá prevenční opatření – jejím hlavním cílem je prevence  § 170 a 171 ZP

nepřímá prevenční opatření – jejich hlavním cílem je úprava jiného institutu § 154 ZP

Pokud je prevenční systém porušen, tak nastupuje odpovědnost.

Smyslem péče o bezpečnost a ochranu zdraví při práci (BZOP) je zajistit ochranu životů a zdraví zaměstnanců, hodnot, jejichž ztrátu nelze ničím nahradit. Základním cílem BOZP je od počátku především prevence poškozování zdraví v pracovním procesu a v této oblasti se prolínají  

· zájmy a potřeby k ochraně lidského zdraví

· zájmy společensko ekonomické

· zájmy pracovně právní

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci plní funkce:

1. preventivní, která vychází z principu, že je možné zabránit v podstatě každému pracovnímu úrazu

2. produkční, která má přímý vliv na zvyšování produkce

Práva a povinnosti

Právo zaměstnanců na BOZP vyplývá z ustanovení čl. 28 a 30LZPS. Základní úprava je obsažena v ZP, 2. část, hlava 5., § 132 – 138. 

Další předpisy jsou 

Zákon č. 20/66 Sb. o péči o zdraví lidu

nařízení vlády MPSV č. 209/1994 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání 

vyhláška MPSV č. 204/1994 Sb., kterou se stanoví rozsah a bližší podmínky poskytování osobních ochranných pracovních prostředků atd.

+ specializované předpisy a vyhlášky, technické normy, které upravuje zákon o technických požadavcích na výrobky č. 22/1997 Sb.

+ rezortní a vnitropodnikové předpisy, které řeší zajištění bezpečnosti práce v konkrétních podmínkách určitého odvětví nebo podniku

ZP charakterizuje v § 273 právní a ostatní předpisy k zajištění BZOP jako:

· předpisy k ochraně života a zdraví

· pokyny k zajištění BOZP jako konkrétní pokyny dané zaměstnanci jeho nadřízenými, pokyny nejsou obecně závazné protože mají individuální charakter

Povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance při zajišťování BOZP

· v novele ZP bylo cílem komplexně řešit zajišťování BOZP na pracovištích, určit bezpečnostní a hygienické požadavky a stanovit zmocnění pro vydání prováděcích předpisů

§ 132 ZP - povinnost zaměstnavatele je 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 odst. 3

§ 132a – prevence rizik – zaměstnavatelé mají povinnost vytvářet podmínky pro bezpečné, nezávadné a zdraví neohrožující pracovní prostředí vhodnou organizací BOZP a přijímáním opatření a prevencí rizik

riziko = možnost nebo pravděpodobnost poškození zdraví

přijatelná rizikovost = míra pravděpodobnosti vzniku úrazu, která je únosná

zbytková rizikovost = zařízení, které dosahuje přijatelné rizikovosti, stále není zcela bezpečné, ale má stále přijatelnou rizikovost

Důležité je zajistit, aby technika a zařízení v pracovním procesu měla přijatelnou rizikovost. 

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

· má dva rozměry:

1. pravděpodobnost vzniku nebezpečné situace

2. závažnost možného následku

§ 132b – úkoly v prevenci rizik zajišťuje zaměstnavatel 

§ 133 – výčet povinností zaměstnavatele na úseku BOZP

Další povinnosti:

· zajištění bezpečnosti pracoviště a pracovního prostředí

· § 134b – zvláštní odborná způsobilost zaměstnanců

§ 135 - práva a povinnosti zaměstnanců v oblasti BOZP ( právo na zjištění BOZP, informace o rizicích práce a o opatřeních na ochranu před jejich působením, právo odmítnout výkon práce, právo podílet se na vytváření zdravého a bezpečného pracovního prostředí

§ 136a – upravena účast zaměstnanců na řešení otázek BOZP, prostřednictvím odborových orgánů, zástupců pro oblast BOZP nebo přímo zaměstnancům

36. ODPOVĚDNOST V PRACOVNÍM PRÁVU – POJEM, FUNKCE
· v pracovním právu vychází ze situace ekonomické nerovnosti zaměstnavatele a zaměstnance v pracovněprávních vztazích

· úkolem odpovědnosti je zabezpečovat bezporuchový vývoj pracovněprávních vztahů

Pojem

· chápeme jako důsledek porušení právní povinnosti

Koncepce právní odpovědnosti: (obecně)

1. aktivní – odpovědný vztah FO nebo PO k náležitému plnění právních povinností s hrozbou sankce pro případ nesplnění právních povinností

2. pasivní – právní odpovědnost vzniká až v důsledku porušení primární právní povinnosti

Teorie pracovněprávní odpovědnosti vychází z koncepce pasivní právní odpovědnosti a konstruuje pracovněprávní odpovědnost za porušení právní povinnosti. 

Pracovněprávní odpovědnost

· je pracovněprávní vztah, který vzniká porušením povinnosti subjektů základního pracovněprávního vztahu

· je to vztah sankční a má podobu relativního, závazkového vztahu

Subjekty odpovědnostního vztahu jsou totožné se subjekty primárního pracovněprávního vztahu, který byl porušen.

Obsah tvoří pouze jedna dvojice práva a povinnosti, a to povinnost jednoho subjektu strpět negativní následek porušení ( povinnost nahradit škodu a druhého subjektu požadovat odčinění vzniklé újmy ( právo na náhradu škody. 

Objektem je ochrana základního narušeného pracovněprávního vztahu a odstranění následků jeho porušení. 

Porušením povinností tvořících obsah základního pracovněprávního vztahu vzniká nový právní vztah ( odpovědnost.

Pracovní právo vytváří jednotný odpovědnostní systém, v jehož rámci rozlišujeme:

· odpovědnost za porušení pracovní kázně

· odpovědnost za škodu

· odpovědnost za neuspokojení nároku

· odpovědnost za bezdůvodné obohacení

· odpovědnost subjektivní a objektivní

Funkce pracovněprávní odpovědnosti

Systém odpovědnosti, uplatňovaný v pracovním právu, vychází z obecného poznatku, že vzniklá újma není ve vlastním slova smyslu nahraditelná. Cílem systému pracovněprávní odpovědnosti je přesunout břemeno újmy z poškozeného na škůdce. Někdy ale škůdce není schopen unést břemeno újmy, a tak se uplatnil názor, že riziko pracovní činnosti má nést ten subjekt, který organizuje práci, v jehož zařízením a pomocí jeho nástrojů se práce uskutečňuje, což je zaměstnavatel. 

Obecné funkce

a) preventivně výchovná – odpovědnost působí preventivně vůči tomu, kdo je postižen jejím působením, protože mu dává pocítit nepříznivé následky jeho protiprávního chování a odrazuje ho tak od podobného chování v budoucnosti

b) ochranná – chrání pracovněprávní vztahy a sankcionuje jejich porušování

c) represivní – spočívá v postihu subjektu za jeho protiprávní chování tím, že mu ukládá povinnost snášet nepříznivé důsledky stanovené jako sankce za jeho protiprávní chování

d) reparační – vyjadřuje přenesení břemena škody z poškozeného na škůdce ve vlastním slova smyslu, tj. buď odčinění škody nebo náhrada v penězích

Zvláštní funkce

a) sociálně ochranná – je odvoditelná ze zvláštních funkcí pracovního práva jako právního odvětví

b) stimulační – odpovědnostní systém pracovního práva odstraňuje těžký ekonomický dopad škod způsobných v pracovněprávním procesu na sociální sféru zaměstnance

Funkce každého právního institutu působí v konkrétních právních vztazích vždy jako jednotný celek. 

37. LIBERACE A EXKULPACE – POJEM, PODSTATA, PRÁVNÍ ÚPRAVA


Liberace

= zproštění se odpovědnosti  

· existence právem předpokládaných skutečností, které vyvolávají to, že se zaměstnavatel zprostí objektivně vzniklé odpovědnosti

· zaměstnavatel neprokazuje své vlastní chování, ale existenci nějakého jevu mimo něj, který je právem stanoven a jehož prokázaná existence ho zbavuje odpovědnosti

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

částečná liberace – pouze částečné zbavení odpovědnosti, část odpovědnosti zůstává na zaměstnavateli

objektivní odpovědnost s možností liberace ( objektivní odpovědnost bez možnosti liberace
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 (lex generalis)

· odpovědnost za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání § 190 a násl. 

· odpovědnost za škodu na odložených věcech § 204

· odpovědnost za škodu vzniklou při odvrácení škody § 205

Pro odpovědnost zaměstnavatele je liberace obecně upravena v § 205a, a to jako liberace částečná.

Exkulpace

= vyvinění se

· povinný subjekt prokazuje, že svým chováním vznik škody nezavinil

· možnost odpovědného zaměstnance prokázat, že škodu nezavinil, zaměstnanec prokazuje skutečnosti spočívající v něm samotném, že zde nebyla ani rozumová ani volní stránka v jeho chování, které by vedly ke způsobení škody

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

Odpovědnost zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli dělíme na skutkové podstaty:

· obecná odpovědnost zaměstnance § 172 ZP (lex generalis)

odpovědnost zvláštní

· odpovědnost za nesplnění povinnosti k odvrácení škody § 175 ZP

· odpovědnost za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování § 176 ZP

· odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů § 178 ZP

· odpovědnost za zmetek § 184 ZP

38. VNITŘNÍ PŘEDPISY – POJEM, DRUHY, PRAVOMOC K VYDÁVÁNÍ
· zaujímají zvláštní místo mezi prameny pracovního práva

· jsou to předpisy vydávané zaměstnavateli k úpravě některých podmínek výkonu práce ( autonomní právo, (je možné použít formu kolektivní smlouvy, ale všude nepůsobí odborové organizace)

· funkcí těchto předpisů je úprava určitých specifik a překonávání rozporů v zájmech zaměstnanců a zaměstnavatelů 

· označují se např. vnitropodnikové předpisy, vnitropodnikové pracovněprávní normy, lokální normy, vnitřní předpisy atd. 

vnitřní předpisy – vydává je zaměstnavatel v rámci své pravomoci k provedení nebo konkretizaci normativních právních aktů a zavazují pouze zaměstnance konkrétního zaměstnavatele

· jsou specifickými právními normami proto, že 

· upravují blíže neurčený počet případů téhož druhu

· vydává je subjekt k tomu ze zákona oprávněný

· porušení dispozice vnitřního předpisu je stíháno sankcí

· práva přiznaná vnitřním předpisem mohou mít vlastnost nároku

· vnitřní předpisy musejí být publikovány

Podle znění ZP mohou v rámci pracovněprávních vztahů existovat 3 druhy vnitřních předpisů:

1. předpisy týkající se organizace práce

2. předpisy týkající se mezd (platů) a náhrad mezd

3. předpisy ostatní, které upravují nejrůznější jiné pracovněprávní otázky

Vnitřní předpisy mohou být vydány pouze k provedení

 (konkretizaci) normativních právních aktů.

Pravomoc vydávat vnitřní předpisy

· je stanovena v několika předpisech:

· obecně - § 21 ZP, kdy podmínkou platnosti předpisu je, že u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace

· v konkrétních případech – jednotlivé zákony zaměstnavatele k vydání určitého typu vnitřního předpisu

- § 82 ZP zmocnění zaměstnavatele k vydání pracovního řádu 

- § 11 ZP, § 18 1/1992 Sb., o mzdě, § 3 143/1992 Sb., o platu ( vydání vnitřních mzdových předpisů



- § 16 1/1992 Sb., o mzdě ( normy spotřeby práce
Jménem zaměstnavatele jsou oprávněny vydávat vnitřní předpisy v širším slova smyslu statutární orgány, zaměstnavatel (FO).

Publikace vnitřních předpisů není řešena na obecné úrovni. Nutné je seznámení zaměstnance s vnitřním předpisem. Výjimka je u pracovního řádu a norem k zachování bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

normy spotřeby práce
· zaměstnavatel určuje množství práce, kterou má zaměstnanec odevzdat a vedou zaměstnance k vyšší intenzitě práce

· u některých činností (vysoce rizikové práce) je ale zakázáno odměňování tzv. úkolovou mzdou  = odměňování výhradně podle množství odvedené práce

· zaměstnavatel je povinen předem projednat normy s odborovým orgánem a mohou být i předmětem kolektivní smlouvy

· zaměstnanci musejí být seznámeni s normami před započetím práce

· nesmí být aplikovány se zpětnou účinností

pracovní řád § 82 ZP

· nejčastější vnitřní předpis

· zaměstnavatelé uvedeni v § 73/2 ZP jsou povinni vydat pracovní řád

· funkcí pracovního řádu je konkretizace, rozvedení a aplikace obecných ustanovení ZP a jeho prováděcích předpisů na zvláštní podmínky u zaměstnavatele § 82/2 ZP

· je prováděcím předpisem k zákoníku práce

· § 82/3 – ZP podmínkou platnosti je předchozí souhlas příslušného odborového orgánu

· § 82/4 ZP závaznost pracovního řádu 

mzdové předpisy
· § 18/2 zákona o mzdě je stanovena povinnost zaměstnavatele, který vydal mzdový předpis, umožnit zaměstnancům do něj nahlížet

· § 17/10 z. o mzdě hovoří o bližší úpravě zjišťování průměrného výdělku pomocí vnitřního předpisu

· stanový pravidla pro poskytování mzdy

· nazýván jako platový nebo mzdový řád

39. PRACOVNÍ DOBA – POJEM, PRÁVNÍ ZÁKLADY, DRUHY, ROZVRŽENÍ, EVIDENCE

Z právního hlediska je možné posuzovat pracovní dobu na:

a) dobu, kdy zaměstnanec skutečně vykonává práci

b) dobu, kdy je zaměstnanec k dispozici zaměstnavateli pro výkon práce, bez ohledu na to, zda skutečně pracuje

§ 83/1 ZP – upravuje pracovní dobu jako časový úsek , ve kterém je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci, to znamená, že je zaměstnavateli k dispozici a ten by mu měl přidělovat práci

§ 35/1b ZP – zaměstnanec je povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy ve stanovené pracovní době

Pracovní doba 

· je časovým úsekem, ve kterém realizují svá práva a povinnosti oba subjekty pracovněprávního vztahu

· je pravidelným časovým intervalem, kde se periodicky opakuje činnost

· představuje časovou dimenzi, v níž se uskutečňují práva a povinnosti z pracovního poměru

Pracovní doba je v českém pracovním právu stanovena jako týdenní pracovní doba. Normy pracovního práva stanoví maximální délku a je zde ponechán prostor pro lokální úpravu kolektivní smlouvou, vnitřním předpisem nebo pracovní smlouvou. 

Pracovní dobu rozlišujeme na:

a) úplná pracovní doba (normální)

· je obecně stanovenou délkou  pracovní doby a vyjadřuje základní míru účasti zaměstnance v pracovním procesu

· v ZP je relativně kogentní úprava pracovní doby ( je stanovena maximální pracovní doba, která se dá smluvně nebo i vnitřním předpisem stanovit na dobu kratší

   § 83a/5 ZP – stanovená pracovní doba, která je obecně nejvýše 40 hod. týdně + výjimky

b) zkrácená pracovní doba
· stanovená týdenní pracovní doba, ale tato stanovená týdenní pracovní doba je ve srovnání s výše uvedenou stanovenou pracovní dobou kratší

· provádí se zpravidla bez snížení mzdy

Zkrácená pracovní doba je upravena:  

· 30hod. týdně pro mladistvé zaměstnance mladší 16 let + odpovídající krácení mzdy mladistvých zaměstnanců

· § 83/3 ZP ze zdravotních důvodů bez snížení mzdy

· § 83a/4 pracovní doba sjednaná v kolektivní smlouvě nebo stanovená vnitřním předpisem

c) neúplná pracovní doba (kratší)

· druh individuálně stanovené pracovní doby

· je vždy předmětem dohody, zpravidla v pracovní smlouvě

· zaměstnanci s kratší pracovní dobou náleží mzda odpovídající této kratší pracovní době

Požádat o kratší pracovní dobu je možné u zaměstnance:

· § 156/2 + 270/1 ZP který pečuje o dítě mladší než 15 let

· § 270/2 ZP který dlouhodobě převážně sám soustavně pečuje o převážně nebo úplně bezmocného občana

Rozvržení pracovní doby
· je v pravomoci zaměstnavatele

· je to důležitý prvek organizace práce, který odráží potřeby zaměstnavatele

· patří mezi závazné pokyny § 9/3 ZP

Při rozvržení pracovní doby je třeba skloubit zájmy:

· zaměstnance na ochraně jeho života a zdraví ( dostatečný prostor pro odpočinek a reprodukci pracovní síly

· zaměstnance na vytvoření časového prostoru pro realizaci jeho zájmů a potřeb

· zaměstnavatele na něco lepší organizaci práce a využití pracovní síly

ZP upravuje tři formy rozvržení pracovní doby:

1. rovnoměrně rozvržená – rozdíl délky pracovní doby připadající na jednotlivé týdny nepřesáhne tři hodiny a délka směny nepřesáhne 9 hodin

2. nerovnoměrné rozvržení – týdenní pracovní doba nepřekračuje v průměru stanovenou pracovní dobu po stanovené období, délka směny se v jednotlivých týdnech liší více než o 3 hodiny, ale nesmí překročit 12 hod.

3. pružná – dobu vlastního výkonu práce určuje jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec

- § 94 ZP evidence 

40. PRUŽNÁ PRACOVNÍ DOBA


 §85a až 85d ZP volnost režimu pružné pracovní doby ( zaměstnanec sám volí začátek a konec pracovní doby v jednotlivých dnech v rámci časových úseků stanovených zaměstnavatelem = volitelná pracovní doba

· základní pracovní doba musí činit minimálně 5 hod. denně

§ 85b ZP – stanovení pružné pracovní doby

a) pružný pracovní den – zaměstnanec si volí začátek a konec pracovní směny a je povinen příslušný pracovní den odpracovat celou stanovenou pracovní směnu

b) pružný pracovní týden, při rovnoměrně rozvržené pracovní době – zaměstnanec si sám volí začátek a konec pracovních směn a je povinen v příslušném týdnu odpracovat celou stanovenou týdenní pracovní dobu

c) pružné čtyřtýdenní pracovní období při nerovnoměrně rozvržené pracovní době – zaměstnanec si sám volí začátek a konec pracovních směn a je povinen v příslušném období čtyř po sobě jdoucích týdnů odpracovat celou pracovní dobu, která na toto období připadá

Stanovení pružné pracovní doby má dopad do režimu překážek v práci a přesčasové práce

· překážky v práci na straně zaměstnance se posuzují jako výkon práce jen tehdy, zasahují-li do základní pracovní doby, pokud překážka v práci zasahuje do volitelné pracovní doby, posuzuje se tato překážka jako omluvená neúčast zaměstnance v práci bez náhrady mzdy

· překážky v práci na straně zaměstnavatele se posuzují jako výkon práce, pokud zasáhly do směny zaměstnance v rozsahu, který je závislý na délce směny

Pro případ pracovní cesty nebo dočasné pracovní neschopnosti zaměstnavatel stanoví pevnou pracovní dobu.

41. DOBY ODPOČINKU – POJEM, FUNKCE, DRUHY
· doba mimopracovní, kdy část časového fondu je ve vlastní dispozici zaměstnance

· zaměstnavatel nemůže vůči zaměstnanci uplatnit svou dispoziční pravomoc, pouze výjimečně (pracovní pohotovost, práce přesčas)

· doba odpočinku musí být dostatečně dlouhá, aby v její části mohlo dojít nejen k pouhé reprodukci pracovní síly, ale i k lidskému a sociálnímu rozvoji zaměstnance

Doby odpočinku mohou:

· být umístěny uvnitř pracovní doby, kdy znamenají přerušení výkonu práce

· bezprostředně navazovat na výkon práce

· bezprostředně předcházet výkonu práce

ZP upravuje následující formy odpočinku:

1. přestávky v práci
· jsou nejkratší z dob odpočinku a jsou umístěny uvnitř pracovní doby, která je přestávkou jakoby rozdělena

· nutnost přestávek vyplývá ze skutečnosti, že lidský organismus není schopen po celý den podávat stejný pracovní výkon, jako stroj

· přestávka v práci má za úkol snížit únavu zaměstnance a pozitivně ovlivňovat jeho pracovní výkon

· musí být tak dlouhá, aby mohla objektivně splnit svůj účel ( odpočinek zaměstnance

Dva přístupy:

a) přestávka v práci se započítává do pracovní doby (přestávky na kojení § 161 ZP)

b) přestávka v práci se do pracovní doby nezapočítává (přestávka na jídlo § 89 ZP)

· způsob trávení přestávky je plně v dispozici zaměstnance

· zaměstnavatel nemá právo zaměstnanci v době přestávky přidělovat práci

·  § 89/1 ZP stanoví minimální délku přestávky na jídlo a oddech na 30 min., konkrétní délku přestávky, její počátek a konec, stanoví zaměstnavatel, s předchozím souhlasem příslušného odborového orgánu

· přestávka na práci musí být zařazena v rámci pracovní doby nejpozději po 4,5 hod. nepřetržité práce a ZP zakazuje zařazení přestávky na začátek nebo konec pracovní doby

· není součástí pracovní doby, zaměstnavatel nemůže určit kde a jak mají zaměstnanci trávit přestávku

· pracoviště, kde není možné přerušit práci mohou být dána objektivně charakterem pracovní činnosti nebo subjektivně tím, že určitou pracovní činnost vykonává jen jediný zaměstnanec a není možné jej nahradit jiným( musí být poskytnuto přiměřeného oddychu, což není přestávkou a proto se započítává do pracovní doby

· mladiství zaměstnanci musí mít vždy přestávku v práci

· vedle uvedené nárokové přestávky je možné stanovit i další přestávky

2. přestávky na kojení § 161 ZP

· je účelově přesně určeným druhem přestávky

Matce, která kojí své dítě je zaměstnavatel povinen poskytnout zvláštní přestávky na kojení

a) matce, která pracuje po stanovenu týdenní pracovní dobu přísluší 2x0,5hod. přestávky pro dítě do 1 roku a v dalších 3 měsících 1x0,5hod.

b) u polovičního úvazku 1x0,5

c) u kratší pracovní doby než je poloviční úvazek nevzniká nárok na přestávku ke kojení

Přestávky ke kojení se započítávají do pracovní doby a poskytuje se za ně náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Zaměstnavatel si může ověřit, zda zaměstnankyně během přestávky skutečně kojí.  

3. nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami
= denní odpočinek

· doba odpočinku, která vytváří větší časový prostor pro regeneraci sil

· během této doby odpočinku nemá zaměstnanec konat práci, ale je možná pracovní pohotovost nebo práce přesčas

· délka nepřetržitého odpočinku mezi směnami je stanovena na 12 hod. minimálně, ale § 90 ZP uvádí výjimečné zkrácení až na 8 hod. pro určité případy

( zkrácení nepřetržitého odpočinku znamená, že následující odpočinek mezi směnami bude prodloužen o dobu zkrácení

§ 156/2 ZP – požádá-li žena nebo zaměstnanec, pečující o dítě mladší než 15 let nebo těhotná žena, o úpravu pracovní doby, je zaměstnavatel povinen vyhovět.

4. dny pracovního klidu

· připadá na ně nepřetržitý odpočinek zaměstnance v týdnu a svátky

5. nepřetržitý odpočinek v týdnu

= víkendové volno

· svým rozsahem je určen nejen k regeneraci pracovní síly, ale mnohem více i k realizaci dalších zájmů a potřeb zaměstnance a jeho rodiny

Zásady:

· poskytuje se jedenkrát týdně

· tvoří souvislé volno a na rozdíl od přestávek v práci je nelze rozdělit do částí

· § 92/1 ZP - minimální délka volna je stanovena na 35 hod

· volno se zásadně poskytuje hromadně

· volno by se mělo poskytovat tak, aby do něj spadala i neděle

· v den nepřetržitého odpočinku v týdnu lze nařídit jen práce, které jsou taxativně vyjmenované v § 91/3 a) až h) ZP

· nepřetržitý odpočinek v týdnu u mladistvých zaměstnanců nesmí činit méně než 48 hod a nemůže být za žádných okolností krácen

6. svátky

· jsou zvláštním druhem odpočinku

· ZP je zahrnuje do marginální rubriky „dny pracovního klidu“

· ZP připouští, aby ve svátek byla zaměstnanci nařízena práce jen zcela výjimečně a to v případech, kdy lze nařídit práci ve dnech nepřetržitého odpočinku v týdnu, práce v nepřetržitém provozu a práce potřebné při střežení objektů zaměstnavatele

· za dobu práce ve svátek přísluší zaměstnanci dosažená mzda a náhradní volno v rozsahu práce konané ve svátek ( toto volno musí mít poskytnuto nejpozději do 3 měsíců po výkonu práce a za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku nebo může být poskytnut příplatek ke mzdě

7. dovolená na zotavenou
viz. další otázka

42. DOVOLENÁ NA ZOTAVENOU – POJEM, DRUHY, PODMÍNKY VZNIKU NÁROKU

· delší souvislé pracovní volno a to volno delší než je odpočinek v týdnu a je určené k zotavení, zdravotní kompenzaci nebo jiným specifickým účelům

· je určeno k jakési generální regeneraci pracovní síly

Dva základní modely:

1. dovolená jako odměna za dobrou práci – dovolená je poskytována v závislosti na délce trvání pracovního poměru

2. dovolená jako volno vyvolané fyziologickými potřebami lidského organismu – dovolená poskytována bez ohledu na délku pracovního úvazku (zdravotní volno)

· nárok na dovolenou je právním nárokem, který přísluší výhradně zaměstnanci

Úprava dovolené se řídí těmito pravidly:

a) jde o nárok zaměstnance

b) nástup dovolené určuje vždy zaměstnavatel

c) dovolená by měla být poskytována na základě plánu dovolených

d) dovolená se zásadně poskytuje v pracovním volnu, náhrada mzdy za nevyčerpanou dovolenou je zcela výjimečná

e) dovolená je volnem, při kterém náleží zaměstnanci náhrada mzdy

f) dovolená je koncipována jako volno v rámci kalendářního roku

g) minimální délku dovolené stanoví zákoník práce, delší dovolená může být poskytnuta na základě kolektivní smlouvy nebo vnitřního předpisu

Nárok na dovolenou je vázán splněním podmínky odpracování určité doby v pracovním poměru.

Podle českého pracovního práva se poskytují v rámci dovolené na zotavenou:

a) dovolená za kalendářní rok a její poměrná částka
· je základním druhem dovolené

· nárok na ni vzniká splněním 2 podmínek: 1. pracovní poměr zaměstnance musí trvat     

     nepřetržitě celý kalendářní rok § 106/2 ZP

  2. zaměstnanec musí v kalendářním roce  

    odpracovat nejméně 60 dnů 

Pro účely dovolené se za odpracované dny považují podle § 40 nař. vlády č. 108/1994 Sb.:

· kdy zaměstnanec nepracoval pro překážky v práci

· dovolené na zotavenou

· náhradního volna za práci přesčas, práci v neděli nebo ve svátek

· mateřské dovolené

· doba, po kterou otec čerpá rodičovskou dovolenou do doby, po kterou je žena oprávněná čerpat mateřskou dovolenou

· pracovní neschopnosti vzniklé v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání

Za výkon práce se pro účely dovolené nepovažuje doba:

· rodičovské dovolené, čerpané po době, kdy žena čerpá mateřskou dovolenou

· vojenské základní služby, civilní služby

· zameškaná pro důležité osobní překážky v práci

Pokud zaměstnanec odpracoval u zaměstnavatele v kalendářním roce potřebných 60 dnů, ale jeho pracovní poměr netrval kalendářní celý rok, vznikne mu nárok na poměrnou část dovolené, která je vždy 1/12 nároku za každý celý kalendářní měsíc trvání pracovního poměru.

Základní výměra dovolené činí:

· obecně 4 týdny

· základní výměra zaměstnanců zaměstnavatelů, kteří neprovozují podnikatelskou činnost, činí 5 týdnů

· zaměstnavatelé, kteří provozují podnikatelskou činnost, mohou dovolenou prodloužit na základě kolektivního vyjednávání nebo vnitřních předpisů

· dovolená pedagogických a akademických pracovníků vysokých škol činí 8 týdnů

· týden dovolené je 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů 

· jestliže čerpá dovolenou zaměstnanec s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou, přísluší mu na jeden týden dovolené tolik pracovních dnů, kolik jich na dobu jednoho týdne připadá v celoročním průměru

· § 109/2 ZP stanoví podmínky, za kterých zaměstnanec nemohl vyčerpat dovolenou a tím mu vznikne nárok vyčerpání dovolené do konce následujícího roku ( pokud zaměstnanec nemá možnost vyčerpat dovolenou ani v následujícím roce, tak mu za ni zaměstnavatel poskytne náhradu mzdy § 17 zákona o mzdě

Smyslem dovolené je zaměstnancův odpočinek, ale mohou nastat podmínky, kdy se běh dovolené přerušuje:

· nastoupí-li zaměstnanec během dovolené službu v ozbrojených silách nebo civilní službu

· byl-li uznán práce neschopným pro nemoc nebo úraz

· ošetřuje-li nemocného člena rodiny

· nástupem mateřské nebo rodičovské dovolené

Nástup dovolené

· určuje zásadně zaměstnavatel, ale celozávodní dovolená nesmí být delší než 2 týdny a u uměleckých souborů než 4 týdny

· výjimka je pokud zaměstnankyně o poskytnutí dovolené požádá tak, aby navazovala bezprostředně na mateřskou dovolenou, je zaměstnavatel povinen žádosti vyhovět

§ 11 nař. vlády č. 108/1994 Sb. – krácení dovolené je možné u zaměstnanců, jejichž pracovní poměr trval celý pracovní rok, ale pro různé překážky neodpracovali všechny pracovní dny a u zaměstnanců, kteří neomluvně zameškali směnu nebo její část

b, dovolená za odpracované dny
· vzniká zaměstnanci nárok, pokud mu nevznikl nárok na dovolenou na zotavenou, protože si u zaměstnavatel neodpracoval minimálně 60 dnů

· zaměstnanci vznikne nárok na dovolenou za odpracované dny,jestliže odpracoval u zaměstnavatele méně než 60 dnů a více než 22 dnů

· za každých 22 odpracovaných dnů má nárok na 1/12 délky dovolené

· § 17 zákona o mzdě – nárok na náhradu mzdy

c) dodatková dovolená § 105

· smyslem je ochrana zdraví těch zaměstnanců, kteří pracují v mimořádně obtížných nebo zdraví ohrožujících podmínkách

§ 105/2 ZP -  vyjmenování pracovištích

· je nutné, aby zaměstnanec pracoval na pracovištích podle § 105/2 celý kalendářní rok a pak má nárok na 1 týden dovolené

· pokud pracuje v obtížných podmínkách kratší dobu než rok, náleží mu za každých 22 odpracovaných dnů dodatková dovolená v rozsahu 1/12 dodatkové dovolené

· nelze ji převést do dalšího kalendářního roku

d) další dovolená
· jejím smyslem je kompenzace ztížení života zaměstnanců, kteří mají nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobu a zaměstnancům, jejichž práce je závislá na povětrnostních vlivech

· když tito zaměstnanci čerpají dovolenou v období s nižší potřebou práce, náleží jim za každý týden dovolené, čerpané v tomto období, další 2 dny dovolené, ale maximálně to může být 1 týden

43. MZDA A PLAT – POJEM, FORMY, SLOŽKY, PRÁVNÍ ÚPRAVA
Odměňování práce
Práce, kterou zaměstnanec vykonává v pracovním poměru, je zásadně úplatná. To znamená, že za každou práci konanou v pracovním poměru musí být zaměstnanci poskytnuta odměna. 

Výše odměny se sjednává v pracovní smlouvě, kolektivní smlouvě nebo jiné smlouvě. Není-li takto určena, rozhoduje o její výši zaměstnavatel sám. Musí přitom respektovat platné právní předpisy.

Naše pracovní právo rozeznává čtyři druhy odměny za práci:
1.   mzdu za práci konanou v pracovním poměru u zaměstnavatelů, kteří jsou podnikateli (upravuje zákon č 1/1992 Sb., o mzdě),
2.      plat za práci konanou v pracovním či služebním poměru u zaměstnavatelů, kteří nejsou podnikateli (např. armáda, policie, státní úřady – upravuje zákon č. 143/1992 Sb., o platu),
3.      plat zaměstnanců některých státních orgánů (ústavní činitelé, soudci, státní zástupci apod. – upravují zvláštní předpisy),
4.      odměnu za práci konanou na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr (právními předpisy blíže neupraveno).

Mzda je odměna za vykonanou práci, to znamená, že se poskytuje teprve po té, když zaměstnanec vykoná přidělenou práci. Mzda se vyplácí měsíčně pozadu (tj. za únor v březnu, za březen v dubnu…) v předem stanovených výplatních termínech (zaměstnavatel je povinen stanovit výplatní termín), v pracovní době a na pracovišti. Nemůže-li si zaměstnanec mzdu ve výplatním termínu vyzvednout, je zaměstnavatel povinen mu ji zaslat na vlastní náklady a riziko na poslední známou adresu. Zaměstnanec se může se zaměstnavatelem dohodnout, že mu bude mzda nebo její část poskytována bezhotovostně na jeho účet u peněžního ústavu. V žádném případě však nemůže zaměstnavatel nařídit, aby si zřídil účet u peněžního ústavu.

Mzda je splatná nejpozději v kalendářním měsíci, který následuje po měsíci, ve kterém zaměstnanci na mzdu vznikl nárok. Zaměstnanec a zaměstnavatel si však mohou sjednat kratší než měsíční období splatnosti mzdy.
Mzda se vyplácí zásadně zaměstnanci do vlastních rukou. Jiné osobě (včetně manžela) může zaměstnavatel mzdu vyplatit jen
· na základě písemné plné moci, kterou vystavil zaměstnanec, 
· na základě pravomocného rozsudku soudu, 
· jestliže zaměstnanec přede dnem výplaty zemře. 
Mzda se vyplácí v zákonných penězích. Je však možné, aby se zaměstnanec a zaměstnavatel dohodli, že část mzdy bude zaměstnanci poskytována v naturální podobě, tj. ve výrobcích nebo službách. 
Ze mzdy může zaměstnavatel srazit jen částky výslovně uvedené v zákoně – na základě pravomocného rozsudku soudu nebo pravomocného rozhodnutí státního orgánu, zálohu na daň z příjmu, částky zdravotního pojištění, sociálního pojištění atd. 
Jiné částky lze ze mzdy srazit jen na základě písemné dohody o srážkách ze mzdy.
Mzda nesmí být nižší než minimální mzda stanovená zvláštním nařízením vlády. V kolektivní smlouvě může být sjednána pro zaměstnavatele minimální mzda vyšší částkou, než je tímto nařízením vlády stanovena.

Mzda

§ 111
(1)    Zaměstnanci náleží za vykonanou práci mzda nebo plat podle zvláštního právního předpisu.

(Těmito předpisy jsou zákon č.1/1992 Sb., o mzdě a zákon č. 143/1992 Sb., o platu)

(2)    Pokud tento zákoník obsahuje ustanovení o mzdě, rozumí se tím i plat, není-li výslovně stanoveno jinak.

(3)    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.

Mzdové formy 

Zaměstnavatel může volit mezi těmito základními mzdovými formami:
· časovou 
· úkolovou 
· podílovou 
· provizní 
· smíšenou 
Časová mzda je základní a nejrozšířenější formou mzdy, používanou všude, kde množství vykonané práce nelze měřit jiným kriteriem, než je doba, po kterou zaměstnanec pracuje (účetní, údržbář) nebo tam, kde je výkon práce závislý na chodu technologických zařízení (pekař, topič, chemik). Používá se však i v případech speciálních a složitých činností, kdy mimořádně záleží na preciznosti práce. Mzda zaměstnance odměňovaného časovou mzdou je přímo závislá na odpracované době.

Úkolová mzda je používána na pracovištích, kde je možno stanovit přesné normy výkonu práce, kde převládá zájem zaměstnavatele na množství produkce a zaměstnanci mohou zvýšením intenzity práce toto množství přímo ovlivnit. Mzda zaměstnance odměňovaného úkolovou mzdou je přímo úměrná počtu výrobků nebo výkonů, za něž je stanovena sazba za výkonovou jednotku nebo je přímo závislá na stupni plnění stanoveného výkonu, vyjádřeného normou spotřeby práce. Podmínky stanovení norem spotřeby práce upravuje § 16 zákona o mzdě. Podle tohoto ustanovení je zaměstnavatel povinen při určování normy spotřeby práce vzít v úvahu lidské možnosti zaměstnance, předpisy o BOZP, čas na přirozené potřeby, jídlo a oddech. Zaměstnanec musí být s normou spotřeby práce vždy seznámen před započetím práce (aby věděl, za kolik pracuje a jaké tempo práce se po něm požaduje).

Podílová mzda je mzdovou formou, používanou v obchodě a v odvětví služeb, kde velmi účinně motivuje zaměstnance na dosažení co nejvyšších tržeb nebo obratu. Mzda zaměstnance, odměňovaného podílovou mzdou, je určena podílem, vyjádřeným v procentech, na tržbách za zboží nebo poskytované služby, vyjádřených v penězích, realizovaných za určité, většinou měsíční období. 
Provizní mzda je určitou variantou podílové mzdy. Rozdíl oproti klasické podílové mzdě spočívá v tom, že zaměstnanec si jako mzdu přímo ponechává stanovenou část dosažené tržby. Tato část může být určena buď pevnou částkou nebo procentem z tržeb nebo dosaženého rabatu, čímž je také dána míra a zaměření jeho mzdové motivace.
Smíšená mzda je, jak je zřejmé již z jejího názvu, kombinací shora uvedených mzdových forem, tedy časové mzdy s úkolovou nebo s podílovou, případně provizní mzdou. 
Uvedené základní mzdové formy mohou být dle potřeby kombinovány řadou doplňkových mzdových forem. Nejčastěji to jsou :
· prémie individuální nebo kolektivní, 
· odměny, cílové nebo mimořádné odměny, 
· výkonnostní odměny, 
· osobní ohodnocení, 
· osobní příplatky, 
· podíly na zisku nebo na jiných výsledcích hospodaření. 
Průměrný výdělek pro pracovněprávní účely

Způsob výpočtu průměrného výdělku stanoví zákon o mzdě v § 17. Průměrným výdělkem pro pracovněprávní účely se rozumí tzv. průměrný měsíční hrubý výdělek, tzn.výdělek zaměstnancem skutečně dosažený bez odpočtení jakýchkoliv srážek. 
Způsob výpočtu tzv. průměrného měsíčního čistého výdělku  stanoví § 275 odst. 3 zákoníku práce. Zjišťuje se z měsíčního hrubého výdělku odečtením
· zálohy na daň z příjmů fyzických osob, 
· pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a 
· pojistného na veřejné zdravotní pojištění, 
vypočtených podle podmínek a sazeb platných pro zaměstnance v měsíci, v němž se tento výdělek zjišťuje.
Průměrný výdělek se zjišťuje jako průměrný hodinový výdělek, popřípadě jako průměrný denní (směnový) výdělek. Pokud se podle pracovněprávních předpisů vychází z průměrného měsíčního výdělku, přepočte se průměrný hodinový (denní) výdělek podle průměrného počtu hodin (dní) připadajících na jeden měsíc v kalendářním roce.
Průměrný výdělek se zjišťuje k použití pro všechny pracovněprávní účely vždy k prvnímu dni kalendářního měsíce, následujícího po čtvrtletí, které je rozhodným obdobím. 
Průměrný výdělek podle § 17 zákona o mzdě zjišťuje zaměstnavatel
· z hrubé mzdy zaměstnance, zúčtované mu k výplatě v rozhodném období, kterým je, pokud zákon nestanoví jinak, předchozí kalendářní čtvrtletí a 
· z odpracované doby v tomto rozhodném období. 
Jestliže je zaměstnanci zúčtována k výplatě složka mzdy, která je poskytována za delší období než kalendářní čtvrtletí (např. pololetní prémie, roční podíl na dosaženém zisku apod.), započte se do průměrného výdělku její poměrná část, která připadá na jedno čtvrtletí. 

 44. NÁHRADA MZDY – POJEM, PODMÍNKY POSKYTOVÁNÍ

· přichází do úvahy, nebylo-li možné práci vykonávat

· pokud není určeno jinak, náleží zaměstnanci jako náhrada mzdy výše průměrné mzdy

· § 129  ZP - u prostojů náleží zaměstnanci náhrada mzdy 80% průměrného výdělku, v kolektivní smlouvě lze uvést i vyšší hranici, nejvýš ale do průměrného výdělku

· § 129 ZP - u překážky způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy je náhrada mzdy 60% průměrného výdělku

· za dobu ostatních překážek v práci na straně zaměstnavatele přísluší zaměstnanci obecně podle § 130/1 ZP náhrada mzdy ve výší průměrného výdělku nebo po písemné dohodě mezi zaměstnavatelem a příslušným odborovým orgánem v níž lze vymezit překážky a sjednat náhradu mzdy, která zaměstnancům přísluší v rozsahu mezi 60% až 80% průměrného výdělku, musí zde působit odborová organizace

45. VÝPLATA A OCHRANA MZDY

§ 120
Výplata mzdy

(1)    Mzda se vyplácí zaměstnanci v zákonných penězích 

(jedná se o platné bankovky a mince vydané Českou národní bankou - § 16 odst. 1 zákona č. 6/1993 Sb., o České národní bance). 

Naturální mzdu může zaměstnavatel zaměstnanci poskytovat za podmínek a v rozsahu stanoveném zvláštním právním předpisem.

(Tímto předpisem je zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě). 

(2)    Mzda se zaokrouhluje na celé koruny směrem nahoru. 

(3)    Mzda se vyplácí v pracovní době a na pracovišti, nebylo-li v kolektivní smlouvě nebo v pracovní smlouvě nebo v jiné smlouvě dohodnuto jinak. Nemůže-li se zaměstnanec dostavit k výplatě z vážných důvodů, zašle mu zaměstnavatel mzdu v den stanovený pro její výplatu, popřípadě nejpozději v nejbližší následující pracovní den na svůj náklad a nebezpečí, pokud se se zaměstnancem nedohodli jinak.

(4)    Při měsíčním vyúčtování mzdy je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci písemný doklad obsahující údaje o jednotlivých složkách mzdy a provedených srážkách. Na žádost zaměstnance předloží zaměstnavatel doklady, na jejichž základě byla mzda vypočtena.

(5)    Zaměstnanec může k přijetí mzdy písemně zmocnit jinou osobu. Manželu lze mzdu vyplatit jen na základě písemného zmocnění. Bez písemného zmocnění lze vyplatit mzdu jiné osobě než zaměstnanci, jen pokud to stanoví zákon

Komentář

Platná právní úprava rozlišuje mezi pojmy mzda a plat, podle toho kdo ji poskytuje či vyplácí. Pojmu mzda se používá k označování odměny za práci konanou zaměstnancem v pracovním poměru u zaměstnavatele, který je zpravidla podnikatelem.
Pojmu plat se kromě označení odměny za práci, konané v pracovním nebo služebním poměru u zaměstnavatele, který je organizační složkou státu nebo příspěvkovou organizací, používá při odměňování práce konané na základě služebních vztahů vojáků, policie, soudců, představitelů státní moci, duchovních a ústavních činitelů.

Pro označení odměňování prací konaných na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, při odměňování volených členů obecních zastupitelstev a v případě zvláštních způsobů odměňování (znalců, tlumočníků, zprostředkovatelů, rozhodců, přísedících, správců konkurzní podstaty, členů volebních komisí apod.) se používá blíže neurčený pojem odměna. 

Mzda je chápána jako odměna za vykonanou práci, vyplácí se tedy až po vykonání práce. To samozřejmě nevylučuje, aby se zaměstnanec a zaměstnavatel nedohodli na poskytnutí zálohy. Podle ustanovení § 4 odst. 2)  zákona o mzdě se za mzdu považují jednak peněžitá plnění a dále plnění peněžité hodnoty, tedy naturální mzda, poskytovaná zaměstnanci zaměstnavatelem za  vykonanou práci.

§ 10/2 zákona o mzdě – zaměstnavatel v rámci období, kdy se mzda stane splatnou, určí její konkrétní splatnost pravidelným termínem výplaty mzdy, pokud tento termín není sjednán v kolektivní smlouvě

§ 256 ZP - pokud zaměstnavatel v termínu výplaty splatnou mzdu nevyplatí, ocitá se v prodlení se všemi důsledky včetně práva zaměstnance požadovat úrok z prodlení ve výši stanovené OZ a zaměstnanec po uplynutí 15 dnů od termínu splatnosti může pomocí § 54 ZP okamžitě zrušit pracovní poměr

§ 11 zákona o mzdě – upravuje způsob a bližší podmínky výplaty mzdy

· převzetí mzdy zaměstnancem a její výplata zaměstnavatelem je součástí pracovněprávních vztahů, tudíž zaměstnavatel musí vytvořit podmínky k výplatě a převzetí mzdy

· mzda se vyplácí v zákonných penězích, v pracovní době a na pracovišti, pokud se zaměstnanec nemůže k výplatě mzdy dostavit, ukládá zákon zaměstnavateli v den výplaty nebo nejpozději v nejbližším následujícím pracovním dni, zaslat výplatu na vlastní náklad a nebezpečí zaměstnanci, pokud se nedohodnou jinak 

· zaměstnavatel je povinen vydat zaměstnanci písemný doklad o jednotlivých srážkách ze mzdy a provedených srážkách ( výplatní pásky

· mzda má osobně právní charakter a disponovat s ní může jen zaměstnanec sám, zaměstnavatel ji může vyplatit pouze do vlastních rukou zaměstnance

· mzda může být vyplacena jiné osobě než zaměstnanci samému pouze:

· na základě písemné plné moci, kterou vystavil zaměstnanec

· na základě pravomocného rozhodnutí soudu podle zákona o ochraně před alkoholismem a jinými toxikomániemi manželce nebo dětem

· v případě smrti zaměstnance v rozsahu a osobám podle § 260 ZP

· pokud byl zaměstnanec zcela nebo zčásti rozhodnutím soudu zbaven způsobilosti k právním úkonům podle § 12 ZP

Ochrana mzdy zaměstnanců při úpadku zaměstnavatele

· případě, kdy se zaměstnavatel  ocitne v prodlení, je zaměstnanec, jako v každém jiném případě prodlení dlužníka, oprávněn se zaplacení pohledávky domáhat klasickou žalobou na plnění u soudu

46. POJETÍ BOZP V PRACOVNÍM PRÁVU A NÁSTROJE ZABEZPEČENÍ OCHRANY ŽIVOTA A ZDRAVÍ ZAMĚSTNANCŮ
· smyslem BOZP je zajistit ochranu životů a zdraví zaměstnanců, hodnot, jejichž ztrátu nelze ničím nahradit

· prostřednictvím právní úpravy bezpečnosti a ochrany zdraví při práci se realizuje ústavní právo občanů na ochranu zdraví, protože právní úprava vede k zabezpečení příznivých a důstojných podmínek pro zaměstnance ( vede k zajištění plynulého, bezporuchového pracovního procesu

· základním cílem BOZP  je prevence poškozování zdraví v pracovním procesu, tz. Snížení a pokud je to možné úplné odstranění ohrožování  zdraví člověka v pracovním procesu

· v oblasti BOZP se prolínají :

· zájmy a potřeby k ochraně lidského zdraví

· zájmy společensko ekonomické

· zájmy pracovně právní

· základní rámec pro BOZP tvoří pracovní právo, které svými normami vytváří předpoklady k zajištění ochrany práce a bezpečnosti technických zařízení

· v právním smyslu představuje BOZP souhrn práv a povinností účastníků pracovního procesu, směřující k zajištění BOZP, a orgánů pověřených dozorem nad touto oblastí

· bezpečnost a ochrana zdraví při práci plní 2 funkce:

1. preventivní, která vychází z principu, že na současném stupni vědeckotechnického rozvoje je možné zabránit v podstatě každému pracovnímu úrazu

2. produkční, která vyjadřuje význam BOZP pro plynulou a kvalitní organizaci pracovního procesu, má přímý vliv na úroveň zvyšování produkce

Pracovní úrazy

· § 133c ZP – povinnosti zaměstnavatele při pracovních úrazech a nemocech z povolání 

( zaměstnavatel je povinen vyšetřit příčiny a okolnosti vzniku pracovního úrazu za účasti zaměstnance, pokud to jeho zdravotní stav dovolí a za účasti příslušného odborového orgánu nebo zástupce pro oblast BOZP

( dále musí zaměstnavatel vyhotovit záznamy a vést dokumentaci o všech pracovních úrazech, jejichž následkem došlo ke zranění zaměstnance s pracovní neschopností delší než 3 dny nebo k úmrtí zaměstnance a vést evidenci zaměstnanců, u nichž byla uznána nemoc z povolání, která vznikla na pracovišti zaměstnavatele

Odpovědnost za pracovní úrazy a nemoci z povolání

· patří mezi skutkové podstaty budované na principu odpovědnosti za výsledek a musí být doplněna liberací, buď úplnou nebo částečnou

Odpovědnost za pracovní úraz
§ 190 /1,2 ZP – základní znaky ( ZP pouze konstatuje, kdy se úraz považuje za pracovní, což je poškození zdraví nebo smrt, které bylo zaměstnanci způsobeno při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním

úraz – porucha zdraví vyvolaná zevními příčinami, nezávisle na vůli zaměstnance, příčiny působí náhle, nezávisle, krátkodobě, neočekávaně a jsou mechanického nebo chemického charakteru

· úraz, který zaměstnanec utrpěl na cestě do a ze zaměstnání není pracovním úrazem

· § 190/1 ZP – definice chování zaměstnance, které je vymezeno v § 25 nař. vlády č. 108/1994 

Škodou při odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání rozumíme jednak majetkovou újmu, vyjádřitelnou v penězích, a to buď škodu skutečnou, která představuje zmenšení majetku poškozeného nebo škodu jinou. Rozlišujeme nehmotnou újmu, která není vyčíslitelná v penězích a je újmou na zdraví zaměstnance.

Odpovědnost za nemoc z povolání

· zaměstnavatel odpovídá jen proto, že v rámci jeho pracovněprávního procesu existují podmínky, které mohou vyvolat určitý typ onemocnění

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

· musí být uvedena v seznamu nemocí z povolání

· neprokazuje se příčinná souvislost mezi podmínkami zaměstnavatele a konkrétní nemocí

Při odpovědnosti za pracovní úrazy a nemoci z povolání je připuštěna liberace, zproštění odpovědnosti zcela nastává, když:

· postižený zaměstnanec svým zaviněním porušil právní nebo ostatní předpisy

· zaměstnanec si škodu přivodil sám svou opilostí nebo požitím omamných látek

( tyto skutečnosti byly jedinou příčinou vzniku škody.

Zaměstnavatel se zprostí odpovědnosti zčásti, když:

( to bylo jednou z příčin škody u případů zproštění odpovědnosti zcela

· zaměstnanci vznikla škoda proto, že si počínal v rozporu s obvyklým způsobem chování tak, že neporušil žádné předpisy, jednal lehkomyslně a musel si být vědom vzhledem ke své kvalifikaci a zkušenostem, že si může přivodit újmu na zdraví, 

· zde se určuje míra odpovědnosti podle míry zavinění

§ 273  ZP – vymezuje právní a ostatní předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

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

Výše náhrady škody, jsou náhrady

1. za ztrátu na výdělku § 193a, 194, 195 ZP

2. za bolest a ztížení společenského uplatnění, je jednorázová, závisí na lékařském posudku, vyhl. Č. 32/1965 Sb., o odškodňování bolesti a ztížení společenského uplatnění, uplatňuje se systém bodového hodnocení

3. účelně vynaložených nákladů spojených s léčením

4. věcné škody (nezahrnuje škodu na osobním automobilu, který zaměstnanec použil při plnění pracovních úkolů bez souhlasu zaměstnavatele)

V případě, že zaměstnanec následkem pracovního úrazu  nebo nemoci z povolání zemře, přísluší pozůstalým následující náhrady:

· účelně vynaložených nákladů spojených s léčením

· přiměřených nákladů spojených s pohřbem

· nákladů na výživu pozůstalých

· jednorázové odškodnění pozůstalých (přísluší manželu a dítěti)

· věcné škody

47. PÉČE O ZAMĚSTNANCE – POJEM, FUNKCE, PRÁVNÍ ÚPRAVA
· § 139 až 148 ZP

· tímto institutem se projevuje především podniková sociální politika

· opatření, která zaměstnavatel činí ve prospěch zaměstnanců

· souhrn práv, povinností a právních institutů, které směřují k vytvoření optimálních podmínek pro výkon práce

· právní normy upravující problematiku péče o zaměstnance mají převážně doporučující charakter

Zahrnujeme sem:

§ 139 ZP – péči o pracovní a životní podmínky a odborný rozvoj zaměstnanců
- povinnost vytvářet bezpečné pracovní podmínky, odstraňovat práce, které jsou pro zaměstnance rizikové nebo neúměrně namáhavé, zřizovat, udržovat a zlepšovat zařízení pro zaměstnance, včetně vzhledu a úpravy pracovišť

§ 140 ZP - péče o stravování zaměstnanců
· zaměstnavatel je povinen umožnit zaměstnancům ve všech směnách stravování

· v kolektivní smlouvě lze sjednat bližší vymezení okruhu zaměstnanců, kterým se stravování poskytuje, organizaci stravování, způsob jeho provádění a financování

§ 141 až 144 ZP – péče o kvalifikaci zaměstnanců a její zvyšování

viz. následující otázka

§ 145 ZP - uložení svršků a dopravních prostředků
· zaměstnavatel je povinen zajistit bezpečné uložení svršků a osobních předmětů, které zaměstnanci obvykle do práce nocí, jakož i obvyklých dopravních prostředků, týká se to pouze těch svršků a předmětů, které zaměstnanci obvykle s sebou nosí do práce + dopravní prostředky, kterými zaměstnanci jezdí do práce

§ 145 ZP – demonstrativní výčet věcí, které zaměstnanec obvykle nocí do práce

· za obvyklý dopravní prostředek se nepovažuje osobní automobil

§ 146 až 148 ZP- zabezpečení při pracovní neschopnosti a ve stáří a zaměstnávání po návratu do práce
· zaměstnavatel nemá v současnosti se zabezpečením zaměstnanců v nemoci nebo ve stáří nic společného

· úprava je v právu sociálního zabezpečení

· § 147 ZP – zaměstnanec má být zařazen na původní práci a původní pracoviště po návratu z některých činností

48. KVALIFIKACE – POJEM, POVINNOSTI ZAMĚSTNAVATELE VE VZTAHU KE KVALIFIKACI ZAMĚSTNANCŮ, PROLUBOVÁNÍ KVALIFIKACE, DOHODY O ZVYŠOVÁNÍ KVALIFIKACE

§ 143 ZP - zaměstnavatel může se zaměstnancem uzavřít dohodu, kterou se zaměstnavatel zavazuje umožnit zaměstnanci zvýšení kvalifikace poskytováním pracovních úlev a hmotného zabezpečení a zaměstnanec se zavazuje zvýšit si kvalifikaci a setrvat u zaměstnavatele po určitou dobu, nejdéle po dobu 5 let, v pracovním poměru nebo mu uhradit náklady spojené se zvyšováním kvalifikace

§ 143/2 ZP – dohoda může být uzavřena při prohlubování kvalifikace, jestliže předpokládané náklady dosahují alespoň 100 000,- Kč, dohoda musí být písemná, jde o formální právní úkon se sankcí neplatnosti a musí obsahovat určité podstatné náležitosti

§ 143/3 ZP – obsah dohody

§ 143/7 ZP – o nevzniknutí povinnosti zaměstnance uhladit náklady na získání kvalifikace 

49. PRACOVNÍ PODMÍNKY – POJEM, PRÁVNÍ ÚPRAVA
· každá práce by vedle uspokojení z vytváření nových hodnot měla zároveň přinášet člověku radost a pohodu a stimulovat ho pozitivně ke stále lepším výsledkům, faktory, které tyto cíle pomáhají splnit, jsou uspokojivé a zdraví neohrožující pracovní podmínky, za kterých pracovní proces probíhá

· soubor všech činitelů, které působí na zaměstnance při práci, kterou vykonává

Pracovní podmínky v širším slova smyslu

· umístění pracoviště do určitého regionu s danými podmínkami demografickými, ekologickými, klimatickými a sociálně ekonomickými

Pracovní podmínky v užším slova smyslu

· spjaté přímo s výrobním a pracovním procesem ( materiálně technické prac. podmínky
· spjaté s pobytem zaměstnance u zaměstnavatele v pracovní době ( prac. podmínky nehmotné povahy, dělíme je na:

· organizační – dělba práce, rozvržení pracovní doby

· ekonomicko-sociální – mzda

· sociálně psychologické aspekty práce – vztahy na pracovišti

Právní úprava pracovních podmínek

LZPS 

čl. 28 – všichni zaměstnanci mají právo na uspokojivé pracovní podmínky

čl. 29 – ženy, mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvýšenou ochranu zdraví a na zvláštní pracovní podmínky

čl. 31 – každý má právo na ochranu zdraví

V ZP konkrétní vymezení pojmu pracovní podmínky nenajdeme, jsou součástí péče o zaměstnance atd.

Zákon č. 1747/1968 Sb., o státním odborném dozoru nad bezpečností práce upravuje stanovené pracovní podmínky a řadí sem:

· délku pracovní doby

· práci přesčas

· práci v noci

· podmínky zaměstnávání žen

· podmínky zaměstnávání mladistvých

( jsou konkrétně uvedeny v ZP

+ předpisy BOZP

Práce přesčas

· musí splňovat tři základní podmínky § 83/6 ZP:

1. konaná na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem

2. konaná nad stanovenou týdenní pracovní dobu vyplývající z předem stanoveného rozvržení pracovní doby

3. konaná mimo rámec rozvrhu pracovních směn

· prací přesčas není napracování práce, která se koná nad stanovenou týdenní pracovní dobu, pro pracovní volno, které mu zaměstnanec poskytl na jeho žádost

Pro práci přesčas je typické:

· je částečně v dispoziční pravomoci zaměstnavatele

· rozsah práce přes čas může činit nejvýše 8 hod. týdně a celkově nejvýše 150 hod. v kalendářním roce

· další práci přes čas může zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnout

· může být konaná výjimečně , jsou-li pro to vážné provozní důvody

· některým zaměstnancům nesmí být práce přes čas nařízena ( § 156/3 ZP těhotné ženy a ženy pečující o dítě do 1 roku , § 166/1 ZP mladiství, § 96/5 ZP zaměstnanci, u nichž byla pracovní doba zkrácena ze zdravotních důvodů

· poskytuje se kompenzace ve formě náhradního volna nebo příplatku  ke mzdě

· § 5/2 zákona o mzdě – mzda sjednaná již s přihlédnutím k případné práci přes čas

Noční práce  

- v době mezi 22. hod. a 6. hod

· zákaz noční práce platí pro: a) mladistvé do 16 let absolutně

b) mladistvé starší 16 let v rozsahu větším, než je jedna                hodina

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

· § 153/1 ZP - požádá-li těhotná žena pracující v noci o zařazení na denní práci, je zaměstnavatel povinen její žádosti vyhovět

Pracovní pohotovost

· zvláštní institut, kterým zaměstnavatel může zasahovat do způsobu trávení mimopracovní doby zaměstnance

· je to časový úsek mimo pracovní dobu, kdy je zaměstnavatel k dispozici pro případ potřeby a v případě potřeby je povinen se na vyzvání zaměstnavatele dostavit do zaměstnání a tam vykonat práci

§ 9/2 ZP – dohoda mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem

· nenáleží za ni mzda ani plat, ale odměna, která se liší:

· jestliže je zaměstnanec během pracovní pohotovosti povolán k výkonu práce, náleží mu za práci mzda, včetně kompenzace za práci přesčas

· jestliže zaměstnanec během pracovní pohotovosti k výkonu práce není povolán, přísluší mu odměna stanovená kolektivní smlouvou nebo mzdovým předpisem, pokud není tak má nárok na 20% průměrného výdělku za 1 hod na pracovišti a 10% mimo pracoviště

· pracovní pohotovost na pracovišti může být dohodnuta v rozsahu maximálně 400 hod. v kalendářním roce

50. MATEŘSKÁ A RODIČOVSKÁ DOVOLENÁ, VZNIK NÁROKU, FUNKCE 

( + podle komentáře Zákoníku práce)

Mateřská dovolená 

· mateřská dovolená je nejvýraznějším nástrojem ochrany průběhu těhotenství a zdravého vývoje dítěte v prvních týdnech jeho života

· jejím účelem je zabezpečit ženě pracovní volno v posledních týdnech těhotenství, v době  porodu a péče o narozené dítě, tedy v období, kdy je matka pro dítě nenahraditelná

· délka je v úmluvě MOP o ochraně mateřství

· aby dovolená mohla plnit svůj účel, je důležité, aby matka byla po tuto dobu hmotně zabezpečena 

· je obligatorní pracovní volno

§ 157

Zaměstnankyně má v souvislosti s poroden a péčí o narozené dítě nárok na mateřskou dovolenou po dobu 28 týdnů (ve stanovených případech po dobu 37 týdnů). Mateřskou dovolenou nastupuje zaměstnankyně zpravidla šest týdnů před očekávaným dnem porodu, nejdříve však 8 týdnů před tímto dnem. Zákon upravuje základní zásadu, že mateřská dovolená v souvislosti s porodem nesmí být nikdy kratší než 14 týdnů a v žádném případě nesmí skončit nebo být přerušena před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu. Doba 6 týdnů je z hlediska ochrany zdraví ženy dobou nezbytnou pro zotavení se po porodu. Zaměstnavatel nesmí ženě po dobu mateřské dovolené přidělovat práci, s výjimkou případů, kdy žena o to výslovně požádá a pokud by tato práce odpovídala jejímu zdravotnímu stavu a schopnostem v době mateřství. Nepřítomnost ženy v práci je omluvenou překážkou v práci, po kterou nenáleží zaměstnankyni mzda, je však hmotně zabezpečena podle předpisů nemocenského pojištění. 

Rodičovská dovolená § 158
· je individuálním právem každého z rodičů

· zákoník umožňuje, aby o dítě pečovala buď matka, nebo otec, nebo oba současně a stejné právo zákon přiznává i osobám, které dítě převzaly do své péče

· zaměstnavatel je povinen poskytnout matce dítěte v rozsahu, o jaký požádá, rodičovskou dovolenou  po skončení mateřské dovolené

· otci dítěte je zaměstnavatel povinen poskytnout na jeho žádost rodičovskou dovolenou od narození dítěte po dobu, o kterou požádá, je to zaměstnancův nárok, a může ji čerpat nejdéle do tří let věku dítěte 

· hmotné zabezpečení po dobu mateřské a rodičovské dovolené upravují zákony o nemocenském pojištění a o státní sociální podpoře

· podle zákona o státní podpoře lze poskytovat rodičovský příspěvek až do 4 let věku dítěte, ale zaměstnavatel po tuto dobu již na rozdíl od doby rodičovské dovolené není povinen poskytnout rodiči nebo oběma rodičům pracovní volno bez náhrady mzdy

Mateřská a rodičovská dovolená při odevzdání dítěte § 159

· toto ustanovení upravuje v podstatě stejná práva, jako mají otec a matka při narození dítěte

Společná ustanovení o mateřské a rodičovské dovolené § 160

· rodičovskou dovolenou mohou čerpat jak každý zvlášť, anebo oba současně, je to individuální právo každého z rodičů 

· čerpat rodičovskou dovolenou mohou oba rodiče ve stejnou dobu, nebo každý zvlášť, a to bez ohledu na skutečnost, že pracují u stejného zaměstnavatele, nebo odlišných

· úprava má umožnit oběma rodičům, aby sladily péči o dítě a pracovní a profesní růst tak, jak jim to oběma vyhovuje

· touto úpravou se odstraňuje dosavadní nerovné zacházení se zaměstnanci z hlediska povinností k rodině

51. ZVLÁŠTNÍ PRACOVNÍ PODMÍNKY ŽEN, MLADISTVÝCH  A OSOB SE ZMĚNĚNOU PRACOVNÍ SCHOPNOSTÍ, POJEM, FUNKCE

· jedna ze základních funkcí pracovního práva je funkce ochranná  a její součástí je ochrana života a zdraví zaměstnanců a významná je z hlediska potřeby reprodukce pracovní síly, dále hledisko demografické, společenské, biologické

· institut zvláštních pracovních podmínek je v o¨souladu s úmluvami MOP, Evropskou sociální chartou a dokumenty EU

Zvláštní pracovní podmínky žen

· potřeba těchto podmínek je u nás ještě zvýrazněna poměrně vysokou zaměstnaností žen

· jsou zakotveny v LZPS a konkrétně upraveny v ZP

2 základní faktory:

1. biologický, který znamená, že ženy jsou obecně citlivější vůči určitým druhům prací a pracovišť, zejména pokud jde o fyzicky namáhavé práce

2. společenský, který znamená, že v určitých fází života je žena zatížená vedle povinností ze zaměstnání i povinností souvisejícími s péčí o děti, zejména v těhotenství a po porodu

Právní formy:

· zákazy některých prací

· odpočinek mezi směnami

· noční práce

· zvláštní ochrana těhotných žen a matek

Tyto formy se odrazily v ZP v ustanoveních:

· převedení na jinou práci

· pracovní cesty

· úprava pracovní doby

· přestávky na kojení

· mateřská dovolená

· ochrana při skončení pracovního poměru

· v kolektivní smlouvě mohou být dohodnuty pouze výhodnější pracovní podmínky, než stanoví obecná právní úprava

· ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví č. 261/1997 jsou stanoveny práce a pracoviště, které jsou zakázané všem ženám, těhotným ženám, matkám do konce 9. měsíce po porodu a mladistvím

· pokud výkon určité práce ohrožuje podle lékařského posudku určitou zaměstnankyni vzhledem k jejímu těhotenství, zaměstnavatel musí respektovat stanovisko lékaře a musí ji převést na jinou práci, platí to i u kojící ženy nebo u matky do devátého měsíce po porodu

· těhotná žena nebo matka, která kojí nebo matka do devátého měsíce po porodu může požádat o přeřazení z noční práce na práci denní a zaměstnavatel je povinen její žádosti vyhovět

· práce přesčas jsou zakázány těhotným ženám a ženám, které pečují o dítě mladší než jeden rok

· práce na kterou je žena převáděna musí být pro ni ze zdravotního hlediska vhodná a pokud žena bez svého zavinění dosahuje nižšího výdělku, tak se jí rozdíl dorovnává z prostředků sociálního zabezpečení

· § 130 ZP - pokud zaměstnavatel nemá jinou vhodnou práci, tak se to považuje za pracovní neschopnost a zaměstnavatel by jí poskytoval náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku

· § 38 ZP – podmínky, za nichž může zaměstnavatel vyslat zaměstnance na pracovní cestu

· § 154 ZP – zvýšená ochrana žen vysílaných na pracovní cestu

· individuální úprava pracovní doby je předmětem dohody mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, ale v případě těhotných žen a matek pečující o dítě do 15 let věku je úprava v ZP § 156, kde je stanovena kontraktační povinnost zaměstnavatele

Zvláštní pracovní podmínky mladistvých

§ 11/1 + § 274/2 ZP – za mladistvého se považuje zaměstnanec ve věku 15 až 18 let

2 základní hlediska:

· biologické – mladý člověk ve věku mladistvých není po stránce biologické ještě docela vyvinutý a výkon nepřiměřeně namáhavých prací by mohl ohrozit jeho normální vývoj

· společenské- mladý člověk nemá dostatek životních zkušeností, aby se mohl správně orientovat ve složitých problémech souvisejících s pracovní činností a tím by mohl ohrozit nejen sebe, ale i své okolí

§ 163 ZP upravuje zvláštní pracovní podmínky:

a) zvláštní povinnosti zaměstnavatele

· vytvářet takové pracovní podmínky, aby byl zajištěn rozvoj jejich duševních i tělesných schopností

· spolupráce s rodiči, jednak informování rodičů o tom, co jejich nezletilé dítě dělá, jednak spolupráce na výchově dítěte

· vyjádření zákonného zástupce je zaměstnavatel povinen si vyžádat k uzavření pracovní smlouvy, uzavření dohody o skončení pracovního poměru, jednostranným právním úkonům mladistvého, které směřují k rozvázání pracovního poměru

· nesouhlas rodičů s projevem vůle mladistvého nemá za následek neplatnost právního úkonu

b) zákazy některých prací

· řada prací vzhledem k náročnosti, podmínkám, za nichž jsou vykonávány představuje zvýšené nebezpečí jak pro mladistvého, tak pro jeho okolí

1. práce stanovené přímo v zákoníku práce § 167

2. práce stanovené ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví č. 261/1997

3. práce v noci

4. práce přesčas

5. práce, které podle lékařského posudku v konkrétním případě ohrožují zdraví mladistvého

c) povinnost podrobovat se lékařským vyšetřením
· zajistit lékařskou prohlídku je povinen zaměstnavatel a mladiství zaměstnanec má povinnost se jí podrobit

Lékařská prohlídka musí být provedena:

· před nástupem do zaměstnání

· před převedením na jinou práci, která má být delší než 1 měsíc

· periodicky jednou za rok

· podle potřeby

52. DOHODY O PRACÍCH KONANÝCH MIMO PRACOVNÍ POMĚR – POJEM, PRÁVNÍ ÚPRAVA

· patří k základním pracovněprávním vztahům

· je to volnější vazba mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem a vyznačuje se nižší právní ochranou a větší smluvní volností

· mají doplňkový charakter a jsou jedním z druhů smluv v pracovněprávním právu

· v ZP §§ 232 – 239

· ustanovení ZP , která upravují pracovní poměr se použijí pouze tehdy, stanoví-li to sám zákoník práce nebo je-li to v konkrétní dohodě ujednáno

· subjekty jsou stejné jako u pracovního poměru, s výjimkou kolektivních pracovních vztahů, které se uplatňují zcela výjimečně

§ 232/1ZP stanoví, kdy může zaměstnavatel některou z dohod se zaměstnavatelem uzavřít

§ 232/2 ZP – dohody s mladistvými lze uzavřít pouze tehdy, pokud nebude ohrožen jejich zdravý vývoj nebo výchova k povolání

§ 75 ZP – úprava výkonu jiné výdělečné činnosti zaměstnance

Objektem vztahu založeného dohodou o provedení práce je individuálně určený pracovní úkon nebo dílo. Objektem vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti je výkon práce určené druhově.

Obsah řada práv a povinností, které jsou totožné jako u účastníků pracovního poměru a na straně zaměstnance jde zejména o to, že práce na základě dohod není osobním závazkem, ale může si přizvat na pomoc rodinné příslušníky, což je nutné uvést v dohodě.

Odměna za práci je upravena zcela samostatně a výše odměny i podmínky jejího poskytování musí být sjednány přímo v dohodě a odměna má být sjednána v závislosti na druhu a způsobu vykonané práce. Odměna má smluvní charakter a její výše není žádným ustanovením omezena. 

