
		
			
				[image: ]
			

		

	
		
			Vzor citace: Vysokajová, M.; Kahle, B.; Randlová, N.; Hůrka, P.; Doležílek, J. Zákoník práce. Komentář. Praha: Wolters Kluwer, 2015, 792 s. ISBN 978-80-7478-955-7

		

	
		
			Zákoník práce

			Komentář

			Margerita Vysokajová, Bohuslav Kahle, 

			Nataša Randlová, Petr Hůrka, Jiří Doležílek

			Právní stav publikace k 1. 10. 2015

			© Wolters Kluwer, a. s., 2015

			ISBN 978-80-7478-955-7 (váz.)

			ISBN 978-80-7478-956-4 (e-pub)

			Vydává Wolters Kluwer, a. s., U Nákladového nádraží 6, 130 00 Praha 3,

			v roce 2015 jako svou 2128. publikaci. 

			Odpovědná redaktorka Šárka Korečková

			Vydání páté

			Stran 792

			Sazba Cadis Praha

			Tisk Serifa s. r. o., Jinonická 80, 150 00 Praha 5

			Obsah této publikace naleznete také v systému ASPI.

			E-kniha je dostupná na www.wolterskluwer.cz/ochod

			www.wolterskluwer.cz

			e-mail: obchod@wolterskluwer.cz

			tel.: 246 040 405

			fax: 246 040 401

		

	
		
			AutoŘi komentáře

			JUDr. Jiří Doležílek (předseda senátu Nejvyššího soudu České republiky) judikatura

			doc. JUDr. Petr Hůrka, Ph.D. (specialista na pracovní právo, katedra pracovního práva a práva sociálního zabezpečení Právnická fakulta Univerzity Karlovy v Praze) § 1 až 29, § 211 až 223, § 300 až 316, § 320 až 333

			JUDr. Bohuslav Kahle (odborný poradce v oblasti pracovního práva a odměňování, soudní znalec z oboru mezd) § 109 až 190, § 346 až 363

			JUDr. Nataša Randlová (advokátka a partnerka advokátní kanceláře Randl Partners, člena aliance Ius Laboris) § 78 až 100, § 224 až 247, § 276 až 299, § 319, § 338 až 345 

			doc. JUDr. Margerita Vysokajová, CSc. (katedra pracovního práva Právnické fakulty Univerzity Karlovy v Praze) § 30 až 77, § 101 až 108, § 191 až 210, § 248 až 275, § 317 až 318, § 334 až 337, § 364 až 396

		

	
		
			Seznam použitých zkratek

			
				
					
					
				
				
					
							
							předchozí zákoník práce

						
							
							zákon č. 65/1965 Sb.

						
					

					
							
							zákoník práce (ZP)

						
							
							zákon č. 262/2006 Sb. ve znění k 1. 1. 2012

						
					

					
							
							o. s. ř.

						
							
							zákon č. 99/1963 Sb.

						
					

					
							
							občanský zákoník (obč. zák.)

						
							
							zákon č. 89/2012 Sb.

						
					

					
							
							BOZP

						
							
							bezpečnost a ochrana zdraví při práci

						
					

					
							
							EU

						
							
							Evropská unie

						
					

					
							
							OZP

						
							
							osoby se zdravotním postižením

						
					

					
							
							
					

					
							
							BIS

						
							
							Bezpečnostní informační služba

						
					

					
							
							MPSV

						
							
							Ministerstvo práce a sociálních věcí

						
					

					
							
							MZV

						
							
							Ministerstvo zahraničních věcí

						
					

					
							
							NKÚ

						
							
							Nejvyšší kontrolní úřad

						
					

					
							
							
					

					
							
							ESD

						
							
							Evropský soudní dvůr

						
					

					
							
							KS

						
							
							Krajský soud

						
					

					
							
							MS

						
							
							Městský soud

						
					

					
							
							NS

						
							
							Nejvyšší soud ČR

						
					

					
							
							NS SSR

						
							
							Nejvyšší soud SSR

						
					

					
							
							NS ČSR

						
							
							Nejvyšší soud ČSR

						
					

					
							
							NS ČSSR

						
							
							Nejvyšší soud ČSSR

						
					

					
							
							NSS

						
							
							Nejvyšší správní soud

						
					

					
							
							ÚS

						
							
							Ústavní soud

						
					

					
							
							VS

						
							
							Vrchní soud

						
					

					
							
							
					

					
							
							B

						
							
							Bulletin Nejvyššího soudu ČR (v době do 31. 12. 1992) a Vrchního soudu v Praze (od 1. 1. 1993)

						
					

					
							
							PR

						
							
							Právní rozhledy

						
					

					
							
							R 

						
							
							Sbírka soudních rozhodnutí a stanovisek

						
					

					
							
							S III

						
							
							Nejvyšší soud o občanském soudním řízení v některých věcech pracovněprávních, občanskoprávních a rodinněprávních (Sborník stanovisek, závěrů, rozborů a zhodnocení soudní praxe, zpráv o rozhodování soudů a soudních rozhodnutí Nejvyššího soudu), vydal Nejvyšší soud ČSSR, Praha 1980

						
					

					
							
							S IV

						
							
							Nejvyšší soud ČSSR, Nejvyšší soud ČSR a Nejvyšší soud SSR o občanském soudním řízení a o řízení před státním notářstvím (Sborník stanovisek, zpráv o rozhodování soudů a soudních rozhodnutí Nejvyšších soudů ČSSR, ČSR a SSR), vydal Nejvyšší soud ČSSR, Praha 1986

						
					

					
							
							Sb. NSS

						
							
							Sbírka rozhodnutí Nejvyššího správního soudu

						
					

					
							
							Sb. ÚS

						
							
							Sbírka nálezů a usnesení Ústavního soudu České republiky

						
					

					
							
							SJ

						
							
							Soudní judikatura

						
					

					
							
							SR

						
							
							Soudní rozhledy

						
					

					
							
							SRNS

						
							
							Soubor rozhodnutí Nejvyššího soudu

						
					

				
			

		

	
		
			Přehled citovaných právních předpisů

			Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech (vyhláška ministra zahraničních věcí č. 120/1976 Sb.)

			Evropská sociální charta práci (sdělení Ministerstva zahraničních věcí č. 14/2000 Sb. m. s.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 1/1919 o pracovní době v průmyslu (č. 80/1922 Sb. z. a n.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 12/1921 o odškodňování pracovních úrazů v zemědělství (sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 437/1990 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 17/1925 o odškodnění pracovních úrazů (sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 437/1990 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 26/1928 (sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 439/1990 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 29/1930 o nucené nebo povinné práci (sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 506/1990 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 42/1934 o odškodnění nemocí z povolání (sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 438/1990 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 95/1949 o ochraně mzdy (sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 411/1991 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 135/1971 o ochraně zástupců pracovníků v podniku a úlevách, které jim mají být poskytnuty (sdělení č. 108/2001 Sb. m. s.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 140/1974 o placeném studijním volnu (sdělení č. 491/1990 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 155/1981 o bezpečnosti a zdraví pracovníků a o pracovním prostředí (vyhláška ministra zahraničních věcí č. 20/1989 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 158/1982 o skončení pracovního poměru z podnětu zaměstnavatele

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 171/1990 o noční práci (sdělení Ministerstva zahraničních věcí č. 230/1998 Sb.)

			Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 181/1997 o soukromých agenturách práce (sdělení Ministerstva zahraničních věcí č. 38/2003 Sb. m. s.)

			Smlouva o založení Evropského společenství (Úř. věst. C 321E, 29. 12. 2006, s. 327–329)

			Smlouva o fungování Evropské unie (Úř. věst. C 83, 30. 3. 2010, s. 366–388)

			směrnice Rady 75/117/EHS ze dne 10. února 1975 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy

			směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky

			směrnice Rady 89/391/EHS ze dne 12. června 1989 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců při práci

			směrnice Rady 89/654/EHS ze dne 30. listopadu 1989 o minimálních požadavcích na bezpečnost a ochranu zdraví na pracovišti

			směrnice Rady 89/656/EHS ze dne 30. listopadu 1989 o minimálních požadavcích na bezpečnost a ochranu zdraví pro používání osobních ochranných prostředků zaměstnanci při práci

			směrnice Rady 91/383/EHS ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru

			směrnice Rady 91/533/EHS ze dne 14. října 1991 o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy nebo pracovního poměru

			směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň

			směrnice Rady 94/33/ES ze dne 22. června 1994 o ochraně mladistvých pracovníků

			směrnice Rady 94/45/ES ze dne 22. září 1994 o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách podniků působících na území Společenství

			směrnice Rady 96/34/ES ze dne 3. června 1996 o rámcové dohodě o rodičovské dovolené uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS

			směrnice Evropského parlamentu a Rady 96/71/ES ze dne 16. prosince 1996 o vysílání pracovníků v rámci poskytování služeb

			směrnice Rady 97/74/ES ze dne 15. prosince 1997, kterou se oblast působnosti směrnice 94/45/ES o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednávání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách podniků působících na území Společenství rozšiřuje na Spojené království Velké Británie a Severního Irska

			směrnice Rady 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997 o rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS

			směrnice Rady 98/59/ES ze dne 20. července 1998 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění

			směrnice Rady 99/70/ES ze dne 28. června 1999 o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS

			směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ

			směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání

			směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů

			směrnice Rady 2001/86/ES ze dne 8. října 2001, kterou se doplňuje statut evropské společnosti s ohledem na zapojení zaměstnanců

			směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/14/ES ze dne 11. března 2002, kterou se stanoví obecný rámec pro informování zaměstnanců a projednávání se zaměstnanci v Evropském společenství

			směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/15/ES ze dne 11. března 2002 o úpravě pracovní doby osob vykonávajících mobilní činnosti v silniční dopravě

			směrnice Rady 2003/72/ES ze dne 22. července 2003, kterou se doplňuje statut evropské družstevní společnosti s ohledem na zapojení zaměstnanců

			směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých aspektech úpravy pracovní doby

			směrnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování

			směrnice Rady 2005/47/ES ze dne 18. července 2005 o dohodě mezi Společenstvím evropských železnic (CER) a Evropskou federací pracovníků v dopravě (ETF) o některých aspektech pracovních podmínek mobilních pracovníků poskytujících interoperabilní přeshraniční služby v železniční dopravě

			směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání

			směrnice Rady 2006/109/ES ze dne 20. listopadu 2006, kterou se z důvodu přistoupení Bulharska a Rumunska upravuje směrnice 94/45/ES o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách podniků působících na území Společenství

			směrnice Evropského parlamentu a Rady 2009/38/ES ze dne 6. května 2009 o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na úrovni Společenství a skupinách podniků působících na úrovni Společenství

			směrnice Rady 2010/18/EU ze dne 8. března 2010, kterou se provádí revidovaná rámcová dohoda o rodičovské dovolené uzavřená mezi organizacemi BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP a EKOS a zrušuje se směrnice 96/34/ES

			směrnice Rady 2010/32/EU ze dne 10. května 2010, kterou se provádí Rámcová dohoda o prevenci poranění ostrými předměty v nemocnicích a ostatních zdravotnických zařízeních, uzavřená mezi HOSPEEM a EPSU

			ústavní zákon č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky

			usnesení předsednictva České národní rady č. 2/1993 Sb., o vyhlášení Listiny základních práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České republiky

			zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád

			zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník

			zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce

			zákon č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník

			zákon č. 500/2004 Sb., správní řád

			zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce

			zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník

			zákon č. 94/1963 Sb., o rodině

			zákon č. 20/1966 Sb., o péči o zdraví lidu

			zákon České národní rady č. 2/1969 Sb., o zřízení ministerstev a jiných ústředních orgánů státní správy České republiky

			zákon České národní rady č. 133/1985 Sb., o požární ochraně

			zákon České národní rady č. 61/1988 Sb., o hornické činnosti, výbušninách a o státní báňské správě

			zákon č. 100/1988 Sb., o sociálním zabezpečení

			zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů

			zákon č. 300/1990 Sb., kterým se mění a doplňuje zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů

			zákon č. 526/1990 Sb., o cenách

			zákon č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti

			zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

			zákon č. 3/1991 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce

			zákon České národní rady č. 283/1991 Sb., o Policii České republiky

			zákon č. 328/1991 Sb., o konkursu a vyrovnání

			zákon č. 451/1991 Sb., kterým se stanoví některé další předpoklady pro výkon některých funkcí ve státních orgánech a organizacích České a Slovenské Federativní Republiky, České republiky a Slovenské republiky

			zákon č. 455/1991 Sb., o živnostenském podnikání (živnostenský zákon)

			zákon České národní rady č. 483/1991 Sb., o České televizi

			zákon České národní rady č. 484/1991 Sb., o Českém rozhlasu

			zákon č. 519/1991 Sb., kterým se mění a doplňuje občanský soudní řád a notářský řád

			zákon České národní rady č. 550/1991 Sb., o všeobecném zdravotním pojištění

			zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku

			zákon č. 119/1992 Sb., o cestovních náhradách

			zákon č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech

			zákon č. 231/1992 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce a zákon o zaměstnanosti

			zákon České národní rady č. 337/1992 Sb., o správě daní a poplatků

			zákon České národní rady č. 517/1992 Sb., o České tiskové kanceláři

			zákon České národní rady č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů

			zákon České národní rady č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti

			zákon České národní rady č. 592/1992 Sb., o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění

			zákon České národní rady č. 6/1993 Sb., o České národní bance

			zákon č. 283/1993 Sb., o státním zastupitelství

			zákon č. 74/1994 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce č. 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony

			zákon č. 266/1994 Sb., o dráhách

			zákon č. 114/1995 Sb., o vnitrozemské plavbě

			zákon č. 117/1995 Sb., o státní sociální podpoře

			zákon č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění

			zákon č. 236/1995 Sb., o platu a dalších náležitostech spojených s výkonem funkce představitelů státní moci a některých státních orgánů a soudců a poslanců Evropského parlamentu

			zákon č. 85/1996 Sb., o advokacii

			zákon č. 13/1997 Sb., o pozemních komunikacích

			zákon č. 18/1997 Sb., o mírovém využívání jaderné energie a ionizujícího záření (atomový zákon) a o změně a doplnění některých zákonů

			zákon č. 49/1997 Sb., o civilním letectví a o změně a doplnění zákona č. 455/1991 Sb., o živnostenském podnikání (živnostenský zákon), ve znění pozdějších předpisů

			zákon č. 77/1997 Sb., o státním podniku

			zákon č. 151/1997 Sb., o oceňování majetku a o změně některých zákonů (zákon o oceňování majetku)

			zákon č. 201/1997 Sb., o platu a některých dalších náležitostech státních zástupců a o změně a doplnění zákona č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech, ve znění pozdějších předpisů

			zákon č. 111/1998 Sb., o vysokých školách a o změně a doplnění dalších zákonů (zákon o vysokých školách)

			zákon č. 167/1998 Sb., o návykových látkách a o změně některých dalších zákonů

			zákon č. 219/1999 Sb., o ozbrojených silách České republiky

			zákon č. 26/2000 Sb., o veřejných dražbách

			zákon č. 29/2000 Sb., o poštovních službách a o změně některých zákonů (zákon o poštovních službách)

			zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů

			zákon č. 104/2000 Sb., o Státním fondu dopravní infrastruktury

			zákon č. 118/2000 Sb., o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele a o změně některých zákonů

			zákon č. 128/2000 Sb., o obcích (obecní zřízení)

			zákon č. 129/2000 Sb., o krajích (krajské zřízení)

			zákon č. 131/2000 Sb., o hlavním městě Praze

			zákon č. 211/2000 Sb., o Státním fondu rozvoje bydlení a o změně zákona č. 171/1991 Sb., o působnosti orgánů České republiky ve věcech převodů majetku státu na jiné osoby a o Fondu národního majetku České republiky, ve znění pozdějších předpisů

			zákon č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích

			zákon č. 220/2000 Sb., o změnách některých zákonů v souvislosti s přijetím zákona o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích

			zákon č. 227/2000 Sb., o elektronickém podpisu a o změně některých dalších zákonů (zákon o elektronickém podpisu)

			zákon č. 245/2000 Sb., o státních svátcích, o ostatních svátcích, o významných dnech a o dnech pracovního klidu

			zákon č. 247/2000 Sb., o získávání a zdokonalování odborné způsobilosti k řízení motorových vozidel a o změnách některých zákonů

			zákon č. 250/2000 Sb., o rozpočtových pravidlech územních rozpočtů

			zákon č. 256/2000 Sb., o Státním zemědělském intervenčním fondu a o změně některých dalších zákonů (zákon o Státním zemědělském intervenčním fondu)

			zákon č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a o změně některých souvisejících zákonů

			zákon č. 361/2000 Sb., o provozu na pozemních komunikacích a o změnách některých zákonů (zákon o silničním provozu)

			zákon č. 365/2000 Sb., o informačních systémech veřejné správy a o změně některých dalších zákonů

			zákon č. 56/2001 Sb., o podmínkách provozu vozidel na pozemních komunikacích a o změně zákona č. 168/1999 Sb., o pojištění odpovědnosti za škodu způsobenou provozem vozidla a o změně některých souvisejících zákonů (zákon o pojištění odpovědnosti z provozu vozidla), ve znění zákona č. 307/1999 Sb.

			zákon č. 120/2001 Sb., o soudních exekutorech a exekuční činnosti (exekuční řád) a o změně dalších zákonů

			zákon č. 491/2001 Sb., o volbách do zastupitelstev obcí a o změně některých zákonů

			zákon č. 6/2002 Sb., o soudech, soudcích, přísedících a státní správě soudů a o změně některých dalších zákonů (zákon o soudech a soudcích)

			zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů

			zákon č. 274/2003 Sb., kterým se mění některé zákony na úseku ochrany veřejného zdraví

			zákon č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů

			zákon č. 95/2004 Sb., o podmínkách získávání a uznávání odborné způsobilosti a specializované způsobilosti k výkonu zdravotnického povolání lékaře, zubního lékaře a farmaceuta

			zákon č. 96/2004 Sb., o podmínkách získávání a uznávání způsobilosti k výkonu nelékařských zdravotnických povolání a k výkonu činností souvisejících s poskytováním zdravotní péče a o změně některých souvisejících zákonů (zákon o nelékařských zdravotnických povoláních)

			zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti

			zákon č. 499/2004 Sb., o archivnictví a spisové službě a o změně některých zákonů

			zákon č. 561/2004 Sb., o předškolním, základním, středním, vyšším odborném a jiném vzdělávání (školský zákon)

			zákon č. 563/2004 Sb., o pedagogických pracovnících a o změně některých zákonů

			zákon č. 585/2004 Sb., o branné povinnosti a jejím zajišťování (branný zákon)

			zákon č. 627/2004 Sb., o evropské společnosti

			zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce

			zákon č. 341/2005 Sb., o veřejných výzkumných institucích

			zákon č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami a o změně souvisejících zákonů

			zákon č. 412/2005 Sb., o ochraně utajovaných informací a o bezpečnostní způsobilosti

			zákon č. 21/2006 Sb., o ověřování shody opisu nebo kopie s listinou a o ověřování pravosti podpisu a o změně některých zákonů (zákon o ověřování)

			zákon č. 108/2006 Sb., o sociálních službách

			zákon č. 115/2006 Sb., o registrovaném partnerství a o změně některých souvisejících zákonů

			zákon č. 159/2006 Sb., o střetu zájmů

			zákon č. 182/2006 Sb., o úpadku a způsobech jeho řešení (insolvenční zákon)

			zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění

			zákon č. 245/2006 Sb., o veřejných neziskových ústavních zdravotnických zařízeních a o změně některých zákonů

			zákon č. 264/2006 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákoníku práce

			zákon č. 307/2006 Sb., o evropské družstevní společnosti

			zákon č. 309/2006 Sb., kterým se upravují další požadavky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci v pracovněprávních vztazích a o zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při činnosti nebo poskytování služeb mimo pracovněprávní vztahy (zákon o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci)

			zákon č. 261/2007 Sb., o stabilizaci veřejných rozpočtů

			zákon č. 362/2007 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony

			zákon č. 125/2008 Sb., o přeměnách obchodních společností a družstev

			zákon č. 305/2008 Sb., kterým se mění zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony

			zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon)

			zákon č. 280/2009 Sb., daňový řád

			zákon č. 347/2010 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s úspornými opatřeními v působnosti Ministerstva práce a sociálních věcí

			zákon č. 365/2011 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony

			zákon č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách

			zákon č. 91/2012 Sb., o mezinárodním právu soukromém

			zákon č. 303/2013 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace soukromého práva

			zákon č. 234/2014 Sb., o státní službě

			zákon č. 250/2014 Sb., o změně zákonů souvisejících s přijetím zákona o státní službě

			zákon č. 164/2015 Sb., kterým se mění zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů, a zákon č. 120/2001 Sb., o soudních exekutorech a exekuční činnosti (exekuční řád) a o změně dalších zákonů, ve znění pozdějších předpisů

			vládní nařízení č. 141/1937 Sb., o závaznosti hromadných smluv pracovních.

			nařízení vlády č. 333/1993 Sb., o stanovení minimálních mzdových tarifů a mzdového zvýhodnění za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém pracovním prostředí a za práci v noci

			nařízení vlády č. 62/1994 Sb., o poskytování náhrad některých výdajů zaměstnancům rozpočtových a příspěvkových organizací s pravidelným pracovištěm v zahraničí

			nařízení vlády č. 290/1995 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání

			nařízení vlády č. 495/2001 Sb., kterým se stanoví rozsah a bližší podmínky poskytování osobních ochranných pracovních prostředků, mycích, čisticích a dezinfekčních prostředků

			nařízení vlády č. 168/2002 Sb., kterým se stanoví způsob organizace práce a pracovních postupů, které je zaměstnavatel povinen zajistit při provozování dopravy dopravními prostředky

			nařízení vlády č. 289/2002 Sb., kterým se stanoví rozsah a způsob poskytování údajů do Informačního systému o platech

			nařízení vlády č. 21/2003 Sb., kterým se stanoví technické požadavky na osobní ochranné prostředky

			nařízení vlády č. 330/2003 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě

			nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě

			nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí

			nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě

			nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci

			nařízení vlády č. 595/2006 Sb., o způsobu výpočtu základní částky, která nesmí být sražena povinnému z měsíční mzdy při výkonu rozhodnutí, a o stanovení částky, nad kterou je mzda postižitelná srážkami bez omezení (nařízení o nezabavitelných částkách)

			nařízení vlády č. 182/2007 Sb., o odchylné úpravě pracovní doby a doby

			nařízení vlády č. 182/2007 Sb., o odchylné úpravě pracovní doby a doby odpočinku členů jednotky hasičského záchranného sboru podniku

			nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se stanoví podmínky ochrany zdraví při práci

			nařízení vlády č. 201/2010 Sb., o způsobu evidence úrazů, hlášení a zasílání záznamu o úrazu

			nařízení vlády č. 222/2010 Sb., o katalogu prací ve veřejných službách a správě

			nařízení vlády č. 227/2010 Sb., o odchylné úpravě pracovního poměru zaměstnanců s pravidelným pracovištěm v zahraničí

			vyhláška ministerstva zdravotnictví České republiky č. 394/1991 Sb., o postavení, organizaci a činnosti fakultních nemocnic a dalších nemocnic, vybraných odborných léčebných ústavů a krajských hygienických stanic v řídící působnosti ministerstva zdravotnictví České republiky

			vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 342/1997 Sb., kterou se stanoví postup při uznávání nemocí z povolání a vydává seznam zdravotnických zařízení, která tyto nemoci uznávají

			vyhláška Ministerstva dopravy a spojů č. 175/2000 Sb., o přepravním řádu pro veřejnou drážní a silniční osobní dopravu

			vyhláška Ministerstva dopravy a spojů č. 201/2000 Sb., o technických a provozních podmínkách amatérské radiokomunikační služby

			vyhláška Ministerstva financí č. 430/2001 Sb., o nákladech na závodní stravování a jejich úhradě v organizačních složkách státu a státních příspěvkových organizacích

			vyhláška Ministerstva financí č. 114/2002 Sb., o fondu kulturních a sociálních potřeb

			vyhláška Státního úřadu pro jadernou bezpečnost č. 307/2002 Sb., o radiační ochraně

			vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 288/2003 Sb., kterou se stanoví práce a pracoviště, které jsou zakázány těhotným ženám, kojícím ženám, matkám do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým, a podmínky, za nichž mohou mladiství výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání

			vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 432/2003 Sb., kterou se stanoví podmínky pro zařazování prací do kategorií, limitní hodnoty ukazatelů biologických expozičních testů, podmínky odběru biologického materiálu pro provádění biologických expozičních testů a náležitosti hlášení prací s azbestem a biologickými činiteli

			vyhláška Ministerstva dopravy č. 466/2006 Sb., o bezpečnostní letové normě

			vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 180/2015 Sb., o pracích a pracovištích, které jsou zakázány těhotným zaměstnankyním, zaměstnankyním, které kojí, a zaměstnankyním-matkám do konce devátého měsíce po porodu, o pracích a pracovištích, které jsou zakázány mladistvým zaměstnancům, a o podmínkách, za nichž mohou mladiství zaměstnanci výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání (vyhláška o zakázaných pracích a pracovištích)

			vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 79/2013 Sb., o provedení některých ustanovení zákona č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách, (vyhláška o pracovnělékařských službách a některých druzích posudkové péče)

			vyhláška Ministerstva financí č. 354/2013 Sb., o stanovení výše základních sazeb zahraničního stravného pro rok 2014

			vyhláška Ministerstva dopravy č. 435/2013 Sb., o změně sazby základní náhrady za používání silničních motorových vozidel a stravného a o stanovení průměrné ceny pohonných hmot pro účely poskytování cestovních náhrad

			vyhláška Ministerstva práce a sociálních věcí č. 328/2014 Sb., o změně sazby základní náhrady za používání silničních motorových vozidel a stravného a o stanovení průměrné ceny pohonných hmot pro účely poskytování cestovních náhrad

		

	
		
			Předmluva

			Vážení čtenáři,

			předkládáme vám po déle než roční přestávce již páté vydání podrobného komentáře k zákoníku práce z nakladatelství Wolters Kluwer ČR. S novým vydáním jsme vyčkávali kvůli již delší dobu avizované novelizaci zákoníku práce, neboť naší snahou bylo zapracování právě těch nejaktuálnějších změn, které novela – zákon č. 205/2015 Sb. – s účinností od 1. října 2015 přináší. 

			Tyto změny se týkají především právní úpravy náhrady škody (majetkové a nemajetkové újmy), k níž došlo v důsledku pracovního úrazu či nemocí z povolání, včetně přizpůsobení dosavadní terminologie v této oblasti pojmům užívaným občanským zákoníkem a věcných změn některých ustanovení upravujících výši poskytovaných náhrad. Novela se dotkla také úpravy dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, zejména ustanovení vztahujících se k jejich skončení.

			Hlavní předností tohoto komentáře je způsob zpracování spočívající v komplexním pojetí, kde na podrobný a srozumitelný výklad jednotlivých ustanovení (včetně demonstrace na praktických příkladech) navazuje upozornění na související ustanovení zákona i další (zejména občanskoprávní normy), což usnadňuje orientaci a umožňuje celkový přehled. Dále je uváděna i aktuální judikatura Nejvyššího soudu ČR, nálezy a rozhodnutí Ústavního soudu, ale též směrnice ES/EU a judikatura Soudního dvora EU.

			Autorský kolektiv je stejně jako v předchozím vydání složen z předních odborníků z oblasti teorie i praxe. Jsou v něm zastoupeni učitelé vysokých škol, zkušení advokáti, špičkoví odborníci z justice i specialisté na personální práci. Autoři byli vedeni snahou připravit komentář, který bude užitečným pomocníkem pro všechny, kdo se v praxi zabývají pracovním právem, především pro personalisty, mzdové účetní, zaměstnavatele, vedoucí zaměstnance, ale i pro studenty a další okruh uživatelů, kteří ocení komplexní, přehledný a prakticky zaměřený způsob jeho zpracování. 

			Věříme, že i toto dílo bude opět přijato kladně, a stane se důležitou a praktickou součástí vašich knihoven.

			Za kolektiv autorů

			Margerita Vysokajová

		

	
    
      
        zákoník práce
      

      zákon č. 262/2006 Sb., ze dne 21. dubna 2006

      Změna: 585/2006 Sb., Změna: 181/2007 Sb., Změna: 261/2007 Sb., 296/2007 Sb., 362/2007 Sb., 357/2007 Sb., Změna: 116/2008 Sb., Změna: 121/2008 Sb., 126/2008 Sb., Změna: 294/2008 Sb., Změna: 305/2008 Sb., 382/2008 Sb., 451/2008 Sb., Změna: 262/2006 Sb. (viz 55/2010 Sb.m.s.), Změna: 320/2009 Sb., Změna: 326/2009 Sb., Změna: 286/2009 Sb., Změna: 306/2008 Sb., 462/2009 Sb., Změna: 347/2010 Sb., 377/2010 Sb., 427/2010 Sb., Změna: 73/2011 Sb., Změna: 180/2011 Sb., Změna: 185/2011 Sb., Změna: 466/2011 Sb., Změna: 341/2011 Sb., 364/2011 Sb., 365/2011 Sb., 367/2011 Sb., 429/2011 Sb., Změna: 375/2011 Sb., Změna: 167/2012 Sb., Změna: 385/2012 Sb., 396/2012 Sb., 399/2012 Sb., 472/2012 Sb., Změna: 155/2013 Sb., Změna: 303/2013 Sb., 435/2013 Sb., Změna: 101/2014 Sb., Změna: 182/2014 Sb., 250/2014 Sb., 328/2014 Sb., Změna: 205/2015 Sb.

      Parlament se usnesl na tomto zákoně České republiky:

      ČÁST PRVNÍ

      
        Všeobecná ustanovení
      

      HLAVA I

      
        Předmět úpravy a vymezení pracovněprávních vztahů
      

      
        § 1
      

      
        (Základní obsah zákona)
      

      Tento zákon

      a)	upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli; tyto vztahy jsou vztahy pracovněprávními,

      b)	upravuje rovněž právní vztahy kolektivní povahy a podporu vzájemných jednání odborových organizací a organizací zaměstnavatelů. Právní vztahy kolektivní povahy, které souvisejí s výkonem závislé práce, jsou vztahy pracovněprávními,

      c)	zapracovává příslušné předpisy Evropské unie1),

      d)	upravuje též některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů podle písmene a),

      e)	upravuje některá práva a povinnosti zaměstnavatelů a zaměstnanců při dodržování režimu dočasně práce neschopného pojištěnce podle zákona o nemocenském pojištění107) a některé sankce za jeho porušení.

      1)	Směrnice Rady ze dne 14. října 1991 o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy nebo pracovního poměru (91/533/EHS).

      Směrnice Rady 98/59/ES ze dne 20. července 1998 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění.

      Směrnice Rady 99/70/ES ze dne 28. června 1999 o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS.

      Směrnice Rady 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997 o rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS.

      Směrnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování.

      Směrnice Rady 94/45/ES ze dne 22. září 1994 o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách podniků působících na území Společenství.

      Směrnice Rady 97/74/ES ze dne 15. prosince 1997, kterou se oblast působnosti směrnice 94/45/ES o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednávání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách podniků působících na území Společenství rozšiřuje na Spojené království Velké Británie a Severního Irska.

      Směrnice Rady 2006/109/ES ze dne 20. listopadu 2006, kterou se z důvodu přistoupení Bulharska a Rumunska upravuje směrnice 94/45/ES o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách podniků působících na území Společenství.

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/14/ES ze dne 11. března 2002, kterou se stanoví obecný rámec pro informování zaměstnanců a projednávání se zaměstnanci v Evropském společenství.

      Čl. 13 směrnice Rady 2001/86/ES ze dne 8. října 2001, kterou se doplňuje statut evropské společnosti s ohledem na zapojení zaměstnanců.

      Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů.

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 96/71/ES ze dne 16. prosince 1996 o vysílání pracovníků v rámci poskytování služeb.

      Směrnice Rady 96/34/ES ze dne 3. června 1996 o rámcové dohodě o rodičovské dovolené uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS.

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých aspektech úpravy pracovní doby.

      Směrnice Rady 94/33/ES ze dne 22. června 1994 o ochraně mladistvých pracovníků.

      Směrnice Rady ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru (91/383/EHS).

      Směrnice Rady ze dne 12. června 1989 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců při práci (89/391/EHS).

      Směrnice Rady ze dne 30. listopadu 1989 o minimálních požadavcích na bezpečnost a ochranu zdraví pro používání osobních ochranných prostředků zaměstnanci při práci (třetí samostatná směrnice ve smyslu čl. 16 odst. 1 směrnice 89/391/EHS) (89/656/EHS).

      Směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň (desátá samostatná směrnice ve smyslu čl. 16 odst. 1 směrnice 89/391/EHS).

      Směrnice Rady 2010/18/EU ze dne 8. března 2010, kterou se provádí revidovaná rámcová dohoda o rodičovské dovolené uzavřená mezi organizacemi BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP a EKOS a zrušuje se směrnice 96/34/ES.

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání.

      Směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ.

      Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání.

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/15/ES ze dne 11. března 2002 o úpravě pracovní doby osob vykonávajících mobilní činnosti v silniční dopravě.

      Směrnice Rady 2005/47/ES ze dne 18. července 2005 o dohodě mezi Společenstvím evropských železnic (CER) a Evropskou federací pracovníků v dopravě (ETF) o některých aspektech pracovních podmínek mobilních pracovníků poskytujících interoperabilní přeshraniční služby v železniční dopravě.

      Čl. 15 směrnice Rady 2003/72/ES ze dne 22. července 2003, kterou se doplňuje statut evropské družstevní společnosti s ohledem na zapojení zaměstnanců.

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2009/38/ES ze dne 6. května 2009 o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na úrovni Společenství a skupinách podniků působících na úrovni Společenství (přepracované znění).

      107	§ 56 odst. 2 písm. b) zákona č. 187/2006 Sb., ve znění zákona č. 305/2008 Sb.

      K § 1

      1. Úvodní ustanovení vymezuje působnost zákoníku práce. Zákoník práce je základním předpisem pracovního práva, který upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce. Hovoříme o vztazích pracovněprávních. Funkcí a smyslem pracovněprávních předpisů je regulovat výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele. Cílem právní úpravy je na jedné straně poskytnout zaměstnavateli nástroje k organizaci a řízení práce zaměstnanců za účelem realizace jeho činnosti (organizační funkce), a na druhé straně zajistit zaměstnanci odpovídající podmínky při výkonu práce (ochranná funkce).

      2. Pracovněprávní vztah má přitom poněkud specifické postavení i v rámci vztahů soukromoprávních. Jedná se o dlouhodobý osobní vztah dvou subjektů, v němž je zaměstnanec organizačně podřízen zaměstnavateli. Vztah se realizuje neustálým konáním z obou stran. Z vnějšího pohledu je to vztah masově ve společnosti realizovaný, kdy jeho ochromení by ve větším měřítku přineslo negativa zaměstnavateli (utlumení činnosti), zaměstnanci (ztráta příjmu) i samotné společnosti (makroekonomické, fiskální i sociální dopady).

      3. Z pohledu zaměstnavatele a zaměstnance musí existovat autonomie vůle, smluvní volnost i rovnost stran, kdy strany se budou moci svobodně rozhodovat a vlastním právním jednáním nabývat práv a povinností. Na druhou stranu nelze opomenout veřejný zájem na fungování ekonomiky, životní standard obyvatel i sociální rovnováhu ve společnosti. Naplnit tyto cíle není jednoduché.

      4. Pracovněprávní vztahy je možné rozdělit do tří skupin – individuální, kolektivní a právní vztahy vznikající na úseku zaměstnanosti. Za individuální pracovněprávní vztahy jsou považovány právní poměry mezi subjekty, které k realizaci svého předmětu činnosti potřebují pracovní sílu subjektu jiného. Individuální pracovněprávní vztahy pak upravují práva a povinnosti subjektu, který práci nabízí, a subjektu, který ji pro něho za odměnu osobně vykonává. V kolektivních pracovněprávních vztazích jsou naopak upravovány pracovní podmínky zaměstnanců a práva a povinnosti mezi zaměstnavateli a zástupci zaměstnanců. Vyjma individuálních a kolektivních pracovněprávních vztahů doplňují pracovní právo ještě právní vztahy, které vznikají na úseku zaměstnanosti. Tyto však postrádají soukromoprávní charakter a nejsou obsaženy v zákoníku práce, nýbrž v zákoně č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti.

      5. Zákoník práce rovněž zapracovává předpisy EU. Jedná se o směrnice EU, které upravují pracovněprávní vztahy, zejména však garantují zaměstnancům v evropském prostoru odpovídající pracovní podmínky a ochranu při práci. Za účelem naplnění pravidel obsažených ve směrnicích jsou členské státy povinny je zapracovat (implementovat) do národních právních předpisů, v daném případě do zákoníku práce, a české pracovní právo tak uvést do souladu (harmonizovat) s právní úpravou obsaženou ve směrnicích. Ustanovení zákoníku práce, jimiž se zapracovávají předpisy EU, jsou taxativně vymezeny v § 363.

      6. Zákoník práce upravuje též některé právní vztahy, které vznikají před vznikem pracovněprávních vztahů (pracovní poměr, právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr). Jedná se zejména o práva a povinnosti smluvních stran před uzavřením pracovního poměru, kdy na jedné straně vystupuje zaměstnavatel a na straně druhé fyzická osoba, která se o práci uchází (§ 30 až 32). Do vzniku pracovněprávního vztahu nelze jejich právní vztah považovat za pracovněprávní.

      7. Zákoník práce rovněž upravuje některá práva a povinnosti zaměstnavatele a zaměstnanci při dodržování režimu dočasně práce neschopného zaměstnance. Jedná se de facto pouze o povinnost zaměstnance zdržovat se v místě, které určil ošetřující lékař, který vystavil pracovní neschopnost, jako místo, kde má být pracovní neschopnost realizována. Zaměstnavatel přitom může provádět kontrolu dodržování této povinnosti ze strany zaměstnance. Jako sankci za porušení této povinnosti je možné snížit nebo nepřiznat náhradu mzdy nebo místo toho nově rozvázat pracovní poměr výpovědí. Aby byl tento postup z pohledu pozitivního práva možný, vymezuje zákoník práce tyto povinnosti zaměstnance. Toto pojetí je velmi vzdálené soukromoprávnímu charakteru pracovního práva a necitlivě směšuje soukromoprávní vztahy se vztahy veřejnoprávními. Samotné pravidlo, kdy náhradu mzdy v době prvních 14 dnů bude poskytovat zaměstnavatel, obecně akceptovat lze. Pracovní neschopnost je osobní překážka v práci na straně zaměstnance, při níž, stejně jako při dalších osobních překážkách, může náležet náhrada mzdy ze strany zaměstnavatele. Naprosto nekoncepční je však způsob výpočtu náhrady, resp. podmínky pro její poskytování. De facto se jedná o implementaci výpočtu a poskytování sociální dávky nemocenského, které je naprosto odlišné od náhrady mzdy. Smyslem náhrady mzdy je kompenzovat mzdu ušlou v důsledku překážky (snaha průměrným výdělkem poskytnout zaměstnanci takovou mzdu, kterou by získal, pokud by překážka nenastala). Naopak smyslem sociální dávky je solidarita, která má poskytnout práce neschopnému zaměstnanci přiměřenou dávku, která má být dostačující jeho potřebám v nemoci. Zaměstnavatel dále není schopen posuzovat podmínky vzniku nároku spočívající v situaci, ve které si přivodil pracovní neschopnost (opilost, zaviněná účast ve rvačce apod.). V soukromoprávním vztahu je rovněž nepřípustné, aby jeden subjekt prováděl kontrolu chování jiného subjektu v jeho soukromí po dobu překážky v práci. Překážka v práci suspenduje, přerušuje pracovní závazek, přičemž právo zaměstnavatele řídit a kontrolovat zaměstnance se neuplatní. Absurdní je v této souvislosti sama výpověď, kdy zaměstnavatel bude muset doložit, že zaměstnanec povinnost zdržovat se v místě určení porušil zvlášť hrubým způsobem, což není možné provést jinak než monitoringem zaměstnance.

      8. S účinností od 1. 10. 2015 bylo do ustanovení § 1 písm. doplněno, že tento zákon upravuje rovněž podporu vzájemných jednání odborových organizací a organizací zaměstnavatelům za účelem vytvoření právního prostoru pro úpravu podmínek pro vedení sociálního dialogu, včetně jeho materiální podpory.

      Z judikatury:

      Právní vztah založený tím, že zaměstnavatel poskytl zaměstnanci peněžní částku k zaplacení pokuty, která byla zaměstnanci uložena příslušným orgánem za přestupek, není vztahem pracovněprávním, a to ani v případě, že se zaměstnanec přestupku dopustil při plnění svých pracovních úkolů. (NS 21 Cdo 385/2014, R 61/2015)

      Základní charakteristikou pracovněprávního vztahu je skutečnost, že osoba vykonává činnost přinášející ekonomickou hodnotu pro jiný subjekt a na základě jeho pokynů a že je za tuto činnost odměňována. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 3. 7. 1986 ve věci 66/85, Deborah Lawrie-Blum v. Land Baden-Württemberg, celexové č. 61985CJ0066, http://eur-lex.europa.eu/)

      Pracovní smlouvy a další obdobné smlouvy, jejichž předmětem je výkon závislé práce, se liší od ostatních smluv – včetně smluv o poskytování služeb – tím, že vytvářejí trvalé pouto, které do určité míry zapojuje zaměstnance do organizačního rámce podniku zaměstnavatele, a že se váží k místu, kde zaměstnanec vykonává svou činnost, což je rozhodující pro použití kogentních ustanovení předpisů a kolektivních smluv. V důsledku těchto specifik se soud, v jehož působnosti je činnost podle takové smlouvy vykonávána, považuje za nejvhodnější k rozhodování o sporech, které z této smlouvy mohou vyplývat. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 15. 1. 1987 ve věci C-266/85, Hassan Shenavai v. Klaus Kreischer, celexové č. 61985CJ0266, http://eur-lex.europa.eu/)

      Související ustanovení:

      § 2 – závislá práce, § 3 – specifikace závislé práce, § 6 až 12 – strany pracovněprávního vztahu, § 22 až 29 – kolektivní smlouva, § 30 až 32 – postup před vznikem pracovněprávního vztahu, § 363 – seznam ustanovení, která zapracovávají předpisy Evropské unie

      Související předpisy:

      obč.zák., – zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, – zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti

      Předpisy práva Evropských společenství:

      viz písm. c), seznam předpisů uvedený v zákonné poznámce pod čarou č. 1

      
        § 1a
      

      
        (Základní zásady)
        nadpis vypuštěn
      

      (1) Smysl a účel ustanovení tohoto zákona vyjadřují i základní zásady pracovněprávních vztahů, jimiž jsou zejména

      a)	zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance,

      b)	uspokojivé a bezpečné podmínky pro výkon práce,

      c)	spravedlivé odměňování zaměstnance,

      d)	řádný výkon práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele,

      e)	rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace.

      (2) Zásady zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, uspokojivých a bezpečných pracovních podmínek pro výkon práce, spravedlivého odměňování zaměstnance, rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace vyjadřují hodnoty, které chrání veřejný pořádek.

      K § 1a

      Zásady

      1. Ustanovení nově vymezuje přímo v právním předpise pět základních zásad pracovního práva. Základní zásady jsou významným teoretickým východiskem při výkladu a použití dalších zvláštních ustanovení zákoníku práce i regulátorem použití ustanovení občanského zákoníku na pracovněprávní vztahy. Stejně tak je třeba z těchto zásad vyjít při realizaci principu „co není zakázáno, je dovoleno“ a při posouzení, zda je možné se od daného ustanovení odchýlit. Povahu předmětného ustanovení je třeba posuzovat zejména z úhlu naplnění základních zásad pracovního práva. Předmětné zásady tak v žádném případě nelze považovat ustanovení zákoníku práce a občanského zákoníku na pracovněprávní vztahy.

      2. Základní zásady soukromého práva, resp. práva pracovního jsou klíčem k realizaci smyslu a účelu právní normy, stejně jako regulátorem právního jednání stran. Předvětí odstavce prvního výslovně stanoví, že uvedené základní zásady vyjadřují smysl a účel zákoníku práce. Odráží přitom cíl předpisu i samotného právního odvětví, jímž je vytvořit optimální podmínky pro osobní výkon jedné strany pro stranu druhou za odměnu.

      3. Hlavní zásady vyplývají pro pracovní právo již z principu subsidiarity, zákoník práce v této souvislosti pouze stanoví zásady speciální pro pracovní právo. Tímto vymezením jsou modifikovány obecné zásady občanskoprávní (např. rovnost stran je modifikována zvýšenou ochranou postavení zaměstnance), ostatní přitom jakožto subsidiární jsou účinné i pro právo pracovní.

      4. Zásady soukromého práva, které se použijí na pracovněprávní vztahy, jsou především autonomie vůle, „co není zakázáno, je dovoleno“, ochrana dobrých mravů, pacta sunt servanta (uzavřené smlouvy mají být dodržovány), neminem leadere (nikoho nepoškozovat), zákaz zneužití práva, bona fides (ochrana dobré víry) a ignorantia legis non excusat (neznalost zákona neomlouvá).

      5. Zákoník práce pro pracovní právo definuje tyto své zásady:

      ■	zvláštní

      ■	zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance,

      ■	uspokojivé a bezpečné pracovní podmínky pro výkon práce,

      ■	spravedlivé odměňování zaměstnance,

      ■	řádný výkon práce v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele,

      ■	rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace.

      6. Klíčovou zásadou je zejména zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance, jejíž zařazení je celkem jednoznačné, problematičtější je však její vyjádření. Pracovněprávní vztahy mají jistá specifika oproti jiným soukromoprávním vztahům, smluvní volnost subjektů (dohodou se odchýlit od zákona) je v pracovním právu omezena z důvodu ochrany zaměstnance jako podřízené strany právního vztahu. Právní předpis tak často stanoví povinnost chovat se určitým způsobem a neumožňuje odchylné ujednání, a to ani při souhlasu zaměstnance. Pracovní právo vychází z toho, že svobodná vůle zaměstnance (např. při uzavírání pracovního poměru) může být ekonomicky a sociálně determinována tlakem získat práci., stejně jako, že při práci konané dle pokynů zaměstnavatele nemá zaměstnanec takový prostor realizovat svoji vůli a brát se o své štěstí. Snahou pracovněprávní normy je vyrovnávat tuto nerovnost právní ochranou nebo zvýhodněním zaměstnance jakožto slabší strany. Cílem by přitom mělo být dosažení rovnováhy, což však není vůbec jednoduché.

      7. Vycházíme ze skutečnosti, že pro fyzickou osobu je získání zaměstnání převážně nezbytný předpoklad k uspokojování potřeb svých i osob blízkých. V samotném pracovněprávním vztahu navíc zaměstnanec koná práci v organizační podřízenosti. Jeho postavení by tak měla být poskytována zvláštní ochrana, a to jak co do pracovních podmínek, tak do zvýšené stability zaměstnání. V duchu této zásady by ustanovení zákoníku práce měla obsahovat úpravu, která garantuje takovéto postavení zaměstnance a měla by být i v tomto směru interpretována.

      8. Další nově promítnutou zásadou je řádný výkon práce v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele. V zájmu vyváženosti pracovního práva by měl rovněž zaměstnanec v právním vztahu nést jisté povinnosti a mít obecný osobní závazek se v právním vztahu jistým způsobem chovat. Jeho základním směřováním by měl být řádný výkon práce v souladu se zájmy zaměstnavatele. Řádný výkon práce by měl vycházet z individuálního smluvního ujednání podpořeného dále interními pravidly zaměstnavatele a jeho individuálními pokyny ve vztahu ke konání práce. Uvedená zásada však vede zaměstnance ještě o něco dále, při konání práce a v přímé souvislosti s ním by měl jednat v souladu se zájmy zaměstnavatele (zásada loajality). Za zájmy zaměstnavatele lze považovat úspěšnou realizaci jeho činnosti, dodržování právních předpisů, reprezentaci společnosti navenek, ochranu zdraví a majetku atd.

      9. Druhý odstavec nově deklaruje, že zásady zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, uspokojivých a bezpečných pracovních podmínek, spravedlivého odměňování zaměstnance a rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace chrání veřejný pořádek. Právní předpis tak přímo prohlašuje dané zásady za reprezentanty veřejného pořádku v pracovním právu a preferuje je oproti ostatním pracovněprávním zásadám.

      Z judikatury:

      Vyloučení malých zaměstnavatelů z národního systému ochrany zaměstnanců před nespravedlivým propuštěním, v jehož důsledku nebudou takoví zaměstnavatelé povinni platit kompenzaci v případě sociálně nespravedlivého propuštění nebo nést náklady sporu v řízeních, která se nespravedlivého propuštění zaměstnanců týkají, není státní podporou podle článku 92 odst. 1 Smlouvy.

      Ve vztahu k podmínce propuštění podle článku 2 odst. 1 a článku 5 odst. 1 směrnice 76/207 princip rovného zacházení nebrání použití vnitrostátních předpisů, které při stanovení, zda se na zaměstnavatele vztahuje systém ochrany před nespravedlivým propuštěním, neberou v potaz zaměstnance, jejichž pracovní doba nepřesahuje 10 hodin týdně nebo 45 hodin měsíčně, pokud není stanoveno, že zaměstnavatelé, kteří nemusí systém aplikovat, nezaměstnávají mnohem větší počet žen než mužů. I v takovém případě by takový předpis mohl být legitimní z objektivních důvodů, které se nevztahují k pohlaví zaměstnanců, pokud by jeho cílem bylo zmírnit zátěž na malé zaměstnavatele. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 30. 11. 1993 ve věci C-189/91, Petra Kirsammer-Hack v. Nurhan Sidal, celexové č. 61991CJ0189, http://eur-lex.europa.eu/)

      S ohledem na cíle směrnice 76/207 její článek 5 odst. 1 zakazuje propuštění transsexuálního zaměstnance z důvodu souvisejícího se změnou pohlaví dotčené osoby. Protože zákaz diskriminace na základě pohlaví je základním lidským právem, nelze omezit rozsah směrnice pouze na diskriminaci založenou na příslušnosti k určitému pohlaví. Směrnice musí dopadat i na diskriminaci založenou na změně pohlaví, protože taková diskriminace ve své podstatě, ačkoli ne výlučně, vyplývá z pohlaví dané osoby. Propuštění zaměstnance z důvodu, že podstoupil nebo se chystá podstoupit změnu pohlaví, je nerovným zacházením s takovou osobou v porovnání s příslušníky pohlaví, mezi něž zaměstnanec patřil před zákrokem. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 30. 4. 1996 ve věci C-13/94, P. v. s. a Cornwall County Council, celexové č. 61994CJ0013, http://eur-lex.europa.eu/)

      Je věcí vnitrostátního soudu, aby zajistil plný účinek obecné zásady nediskriminace na základě věku tím, že nepoužije žádné ustanovení vnitrostátního práva, jež je s touto zásadou v rozporu, a to i v případě, že lhůta k provedení uvedené směrnice ještě neuplynula. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 22. 11. 2005 ve věci C-144/04, Werner Mangold v. Rüdiger Helm, celexové č. 62004CJ0144, http://eur-lex.europa.eu/)

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 33 a násl. – pracovní poměr, pracovní smlouva a vznik pracovního poměru, § 73 až 77 – odvolání vedoucího zaměstnance, dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, § 81 a násl. – rozvržení pracovní doby, § 301 a násl. – povinnosti zaměstnanců

      Související předpisy:

      čl. 9 a hlava IV. Listiny základních práv a svobod, – § 2 až 4 obč. zák.

      
        § 2
      

      
        (Vymezení závislé práce)
      

      (1) Závislou prací je práce, která je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem zaměstnavatele, podle pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec ji pro zaměstnavatele vykonává osobně.

      (2) Závislá práce musí být vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu za práci, na náklady a odpovědnost zaměstnavatele, v pracovní době na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě.

      K § 2

      1. Ustanovení vymezuje předmět pracovního práva, tzv. závislou práci. Jedná se o činnost, kterou pracovní právo upravuje a jak stanoví zákoník práce v § 3, jedná-li se mezi subjekty o vztah, jehož předmětem je činnost, která má znaky závislé práce, musí být vykonávána v pracovněprávním vztahu.

      2. Závislá práce je vymezena těmito znaky:

      ■	organizační podřízenost zaměstnance (subordinace),

      ■	osobní výkon práce zaměstnance dle pokynů zaměstnavatele,

      ■	práce konaná jménem zaměstnavatele.

      3. Pro závislou práci v rozporu s činností samostatně výdělečnou je typická nadřízenost a podřízenost subjektů, kteří práci vykonávají. Výkon práce je tak konán způsobem a dle pokynů dávaných zaměstnavatelem, který také průběžně práci řídí a kontroluje. Zaměstnanec tak dle pokynů koná druhově určenou opakující se činnost. Při závislé práci je práce vykonávaná jménem zaměstnavatele.

      4. Pro identifikaci, zda se jedná o závislou práci, a tedy potažmo o pracovněprávní vztah, je třeba rozlišovat znaky závislé práce a podmínky (povinnosti), za nichž má být konána. Zákoník práce tak nově nejprve závislou práci definuje, jakožto práci konanou osobně zaměstnancem ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem zaměstnavatele a podle jeho pokynů. Dále již stanoví podmínky, za nichž musí být vykonávána, jedná se o povinnost, že tato závislá práce musí být konána za odměnu, na náklady a odpovědnost zaměstnavatele, v pracovní době, na pracovišti nebo na jiném dohodnutém místě.

      5. Právní úprava ponechává zcela na vůli smluvních stran, zda pro vzájemnou spolupráci zvolí vztah pracovněprávní nebo naopak jiný soukromoprávní vztah, který se řídí předpisy občanského nebo obchodního práva. Ve vazbě na ustanovení § 3 ZP však platí, že bude-li předmětem daného vztahu činnost, která naplňuje znaky práce závislé, uvedené v tomto ustanovení, jedná se o pracovněprávní vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, který se řídí zákoníkem práce.

      Z judikatury:

      Ustanovení komunitárního práva vztahující se na volný pohyb zaměstnanců se vztahují i na občany členského státu, kteří pracují na území jiného členského státu za odměnu nižší, než která se v takovém státě považuje za životní minimum. Není důležité, zda takový zaměstnanec svůj příjem doplňuje dalším příjmem, aby dosáhl hranice životního minima, nebo zda vystačí s příjmem, který takového minima nedosahuje, pokud práci vykonává skutečně a opravdově.

      Důvody, které mohou vést zaměstnance z jednoho členského státu k hledání práce v jiném členském státě, nejsou významné při posuzování jeho práva vstoupit a pobývat na území jiného členského státu, pokud tam skutečně a opravdově vykonává nebo zamýšlí vykonávat práci. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 23. 3. 1982 ve věci 53/81, D. M. Levin v. Staatssecretaris van Justitie, celexové č. 61981CJ0053, http://eur-lex.europa.eu/)

      Pokud občan jednoho členského státu jako zaměstnanec na území druhého členského státu vykonává skutečně a opravdově práci, pak mu skutečnost, že žádá o finanční podporu z veřejných prostředků takového členského státu, aby doplnil svůj příjem z uvedené práce, nemůže bránit ve využití výhod, které mu poskytují komunitární předpisy o volném pohybu zaměstnanců. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 3. 6. 1986 ve věci 139/85, R. H. Kempf v. Staatssecretaris van Justitie, celexové č. 61985CJ0139, http://eur-lex.europa.eu/)

      Pojem „pracovník“ v článku 48 Smlouvy má komunitární význam a musí být vykládán v souladu s objektivními kritérii, která charakterizují pracovněprávní vztah odkazem na práva a povinnosti dotčených osob. Základní charakteristikou pracovněprávního vztahu je skutečnost, že zaměstnanec vykonává činnost přinášející ekonomickou hodnotu pro jiný subjekt, podle jeho pokynů a za odměnu. Povaha právního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem není z hlediska aplikace článku 48 Smlouvy podstatná. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 3. 7. 1986 ve věci 66/85, Deborah Lawrie-Blum v. Land Baden-Württemberg, celexové č. 61985CJ0066, http://eur-lex.europa.eu/)

      Pojem „pracovník“ v článku 48 Smlouvy má komunitární význam. Pokud jde o skutečný a opravdový výkon činnosti s ekonomickou hodnotou, nemá pro posouzení, zda se jedná o pracovníka, význam úroveň výkonnosti, zdroj odměny za práci ani povaha právního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.

      Činnost vykonávanou podle vnitrostátních předpisů, která má za cíl poskytnout práci za účelem udržení, znovuzískání nebo rozvoje pracovních schopností osoby, která z důvodu vnějších okolností není schopna přijmout zaměstnání za běžných podmínek, nelze považovat za skutečnou a opravdovou ekonomickou činnost, pokud je jejím důvodem pouze rehabilitace nebo znovuzapojení uvedené osoby. Z toho důvodu nelze občana členského státu zaměstnaného v takovém programu v jiném členském státě považovat pouze na tomto základě za pracovníka pro účely článku 48 odst. 1 Smlouvy. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 31. 5. 1989 ve věci 344/87, I. Bettray v. Staatssecretaris van Justitie, celexové č. 61987CJ0344, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 2 Smlouvy o EHS musí být vykládán tak, že činnosti vykonávané členy náboženské obce jako součást obchodních činností takového společenství jsou ekonomickou činností, pokud lze služby, které společenství poskytuje svým členům, nahlížet jako nepřímé protiplnění poskytované za opravdovou a skutečnou práci. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 5. 10. 1988 ve věci 196/87, Udo Steymann v. Staatssecretaris van Justitie, celexové č. 61987CJ0196, http://eur-lex.europa.eu/)

      Pojem pracovníka ve smyslu článku 48 Smlouvy předpokládá, že osoba vykonává po za určitou stanovenou dobu služby pro jiný subjekt a na základě jeho pokynů, za což dostává odměnu. Na tuto charakteristiku nemá vliv skutečnost, že pracovník, který je v pracovněprávním vztahu k zaměstnavateli, je zároveň členem odborové organizace spolu s ostatními pracovníky. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 10. 12. 1991 ve věci C-179/90, Merci convenzionali porto di Genova SpA v. Siderurgica Gabrielli SpA, celexové č. 61990CJ0179,http://eur-lex.europa.eu/)

      Členský stát nesplní povinnosti, které pro něj vyplývají z článku 49 ES, když stanoví právní domněnku zaměstnaneckého poměru u umělců, kteří jsou poskytovateli služeb usazenými ve svém členském státě původu, kde obvykle poskytují obdobné služby, právní domněnku předpokládající podřízení režimu sociálního zabezpečení zaměstnaných osob, jakož i režimu placené dovolené.

      Sociální ochrana poskytovatelů služeb může v zásadě patřit mezi naléhavé důvody obecného zájmu, které mohou odůvodnit omezení volného pohybu služeb. Právní předpisy použitelné v oblasti sociálního zabezpečení uvedených poskytovatelů služeb jsou nicméně předmětem koordinace Společenství, podle které dotyční umělci požívají sociálního zabezpečení, které upravuje jejich členský stát původu, takže dotčený členský stát nemá oprávnění k tomu, aby je podřídil vlastnímu režimu sociálního zabezpečení. Pokud jde o právo na placenou dovolenou pro poskytovatele služeb, je obtížně slučitelné s konceptem nezávislé činnosti.

      Krom toho nemůže být dotčené opatření odůvodněno cílem boje proti zastírané práci, jelikož okolnost, že umělci jsou zpravidla najímáni občasně a na krátká období různými organizátory představení, nemůže sama o sobě zakládat obecné podezření na zastíranou práci. Je tomu tak tím spíše, že dotyční umělci jsou uznáni jako poskytovatelé služeb usazení ve svém členském státě původu, kde obvykle poskytují obdobné služby. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 15. 6. 2006 ve věci C-255/04, Komise Evropských společenství v. Francouzská republika, celexové č. 62004J0255, http://eur-lex.europa.eu/)

      Činnost profesionálního sportovce není jednoduše podřaditelná pod pojem „závislá práce“ ve smyslu zákoníku práce. Nelze proto vyloučit uzavírání i jiných než pracovních smluv mezi sportovci a jejich kluby. (NSS 2 Afs 16/2011)

      Související ustanovení:

      § 1a – základní zásady, § 3 – základní pracovněprávní vztahy, § 6 až 12 – strany pracovněprávního vztahu, § 248 až 275 – náhrada škody, § 363 – seznam ustanovení, která zapracovávají předpisy Evropské unie a ustanovení, od kterých není možné se odchýlit, § 365 až 393 – odpovědnost zaměstnavatele za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání

      
        § 3
      

      
        (Základní pracovněprávní vztahy)
      

      Závislá práce může být vykonávána výlučně v základním pracovněprávním vztahu, není-li upravena zvláštními právními předpisy.2) Základními pracovněprávními vztahy jsou pracovní poměr a právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr.

      2)	Například zákon č. 234/2014 Sb., o státní službě, zákon č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších předpisů.

      K § 3

      1. Ustanovení vymezuje pravidlo, dle něhož závislá práce definovaná v § 2 musí být vykonávána jen v základním pracovněprávním vztahu. Koná-li tak fyzická osoba osobně práci, která má znaky práce závislé, pro jinou fyzickou nebo právnickou osobu, musí tuto činnost vykonávat ve vztahu pracovněprávním (není možné konat např. na základě smlouvy o dílo nebo jiného smluvního typu dle občanského zákoníku). Za pracovněprávní budou tyto vztahy považovat i státní orgány ve vazbě na otázky daňové nebo sociálně pojistné, stejně jako v individuálním sporu soud.

      2. Za základní pracovněprávní vztahy se považují pracovní poměr a právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o provedení práce a dohoda o pracovní činnosti).

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel se dohodl s fyzickou osobou, že pro něho bude vykonávat instalatérské práce po dobu 3 měsíců. Budou-li tyto činnosti vykonávány fyzickou osobou osobně, jménem zaměstnavatele, zcela v jeho organizační podřízenosti, pod jeho vedením, kdy mu bude určováno, jakou práci, jakým způsobem a v jakém časovém úseku bude vykonávat, načež práce bude konaná pod kontrolou zaměstnavatele, jedná se o práci závislou. Tato práce musí být konána v základním pracovněprávním vztahu (pracovní poměr, právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr). Zaměstnavatel je potom povinen poskytnout zaměstnanci k této práci nástroje a materiál, určit mu dobu a místo, kde bude práci konat. Práce musí být konána na náklady zaměstnavatele a na jeho odpovědnost. Pokud by však činnost byla vykonávána fyzickou osobou samostatně na základě obecného zadání (tzv. subdodávka) za využití vlastních nástrojů, přičemž odměnu za dílo by netvořila pouze cena práce, ale i ostatních nákladů, je možné takovouto činnost realizovat na základě občanskoprávního nebo obchodněprávního vztahu (např. smlouva o dílo).

      Související ustanovení:

      § 2 – vymezení závislé práce

      
        § 4
      

      
        (Vztah k 
        občanskému zákoníku
        )
      

      Pracovněprávní vztahy se řídí tímto zákonem; nelze-li použít tento zákon, řídí se občanským zákoníkem, a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů.

      K § 4

      1. Ustanovení vymezuje vztah zákoníku práce a občanského zákoníku, a to na principu tzv. subsidiarity.

      2. Již Ústavní soud svým nálezem tento princip zavedl jako obecný princip soukromoprávních vztahů. Na pracovněprávní vztahy tak použijeme občanský zákoník vždy, pokud nelze použít ustanovení zákoníku práce. Na pracovněprávní vztahy mezi zaměstnavateli a zaměstnanci se tak podle nového zákoníku práce při promítnutí nálezu Ústavního soudu za určitých předpokladů a v určitém rozsahu použijí ustanovení občanského zákoníku. Základním pravidlem pro použití občanského zákoníku na pracovněprávní vztahy je, že ustanovení občanského zákoníku se použijí tehdy, jestliže zákoník práce použít nelze.

      3. Občanský zákoník se tak použije na pracovněprávní vztahy:

      ■	nevylučuje-li to výslovně zákoník práce,

      ■	nemá-li zákoník práce použitelnou úpravu,

      ■	použití v souladu se zásadami pracovního práva (§ 1a).

      Související ustanovení:

      § 1a – základní zásady, § 4a – princip „co není zakázáno, je dovoleno“

      Související předpisy:

      zejména § 1 až 4, § 6, § 10, § 18 až 20j, § 22 až 40, § 41 až 45, § 48 až 51, § 100 až 103, § 106 až 107, § 110 až 113, § 122, § 451 až 459, § 488 až 494, § 497 až 498, § 511, § 516 až 534, § 544 až 545, § 558 až 575, § 577 až 578, § 580 až 581, § 584 až 587 obč. zák. – rozsudek Ústavního soudu ze dne 12. března 2008 (č. 116/2008 Sb.)

      
        § 4a
      

      
        (Princip „co není zakázáno, je dovoleno“)
      

      (1) Odchylná úprava práv nebo povinností v pracovněprávních vztazích nesmí být nižší nebo vyšší, než je právo nebo povinnost, které stanoví tento zákon nebo kolektivní smlouva jako nejméně nebo nejvýše přípustné.

      (2) Podle odstavce 1 může dojít k odchylné úpravě smlouvou, jakož i vnitřním předpisem; k úpravě povinností zaměstnance však smí dojít jen smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem.

      (3) Od ustanovení uvedených v § 363 je možné se odchýlit jen ve prospěch zaměstnance.

      (4) Vzdá-li se zaměstnanec práva, které mu tento zákon, kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis poskytuje, nepřihlíží se k tomu.

      K § 4a

      1. Ustanovení zákoníku práce vymezuje pracovněprávní specifika principu „co není zakázáno, je dovoleno“. Princip „co není zakázáno, je dovoleno“ vychází z obecné soukromoprávní autonomie vůle, resp. smluvní volnosti a je vyjma Listiny základních práv a svobod zakotven v § 1 odst. 2 obč. zák. Princip výrazně posiluje smluvní volnost v pracovněprávních vztazích a flexibilitu při zaměstnávání vůbec.

      2. Práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích mohou být upraveny odchylně od tohoto zákona, jestliže to zákon neomezuje (nazakazuje). Platí tak, že subjekty mohou v pracovněprávních vztazích konat vše, co jim zákon nezakazuje. Flexibilní pojetí tohoto principu je však bohužel vzápětí výrazně omezeno širokým výčtem kogentních ustanovení, od nichž se není možné odchýlit. Ustanovení § 1 odst. 2 obč. zák. a § 4a ZP přináší tato omezení principu „co není zakázáno, je dovoleno“. Jedná se o:

      ■	zákonný zákaz,

      ■	tzv. minimax,

      ■	postavení osob a ochrana osobnosti,

      ■	dobré mravy,

      ■	veřejný pořádek a základní zásady,

      ■	ustanovení uvedená v § 363 ZP, kterými se zapracovávají předpisy Evropské unie.

      3. Hlavní kategorií norem, od nichž se není možné odchýlit, jsou kategorické zakazující normy, resp. normy, které svým obsahem výslovně zakazují určité jednání subjektů. Rozpoznání tohoto typu norem by nemělo v praxi způsobovat problémy, měly by být patrné zákazovým imperativem, tj. zejména používáním slovních spojení jako např. „je zakázáno, nesmí se, není dovoleno“ atd.

      4. Většinu kogentních norem je však třeba poznat z její konstrukce (hovoříme o tzv. minimaxu), kdy zákonodárce za pomoci interpretačních pravidel dává najevo, zda se jedná o právní normu, od níž není možné se odchýlit, či nikoliv. Za kogentní právní normu je možné považovat takovou, která připouští pouze jediný, a to navržený způsob řešení. Právní věta bude používat slov jako „jen, pouze, výlučně“ (např. § 3). Odchýlení není možné, pokud by to bylo v rozporu s dobrými mravy, veřejným pořádkem, resp. se zásadami pracovního práva. Povahu ustanovení je dále třeba zjistit výkladem, při němž je třeba vyjít ze smyslu, cíle a účelu daného ustanovení, resp. cíle, účelu a funkce zákoníku práce a pracovního práva. Takovýto teleologický výklad není nikterak jednoduchý, je třeba vycházet z organizační a na druhé straně ochranné funkce pracovního práva. Při výkladu lze vyjít ze zásad pracovního práva. Ustanovení, od nichž se není možné odchýlit, jsou rovněž statusové věci, tj. ustanovení upravující postavení smluvních stran – § 6 až 12 zákoníku práce.

      5. Postavení osob a ochrana osobnosti jsou považovány za tzv. statusové věci. Jedná se o ustanovení, kterými se upravuje právní osobnost a svéprávnost zaměstnavatele a zaměstnance, včetně ochrany osobnosti (§ 23 a násl. obč. zák.).

      6. Poslední kategorií omezení principu „co není zakázáno, je dovoleno“ je výčtové ustanovení § 363, které taxativně vyjmenovává ustanovení, od nichž je možné se odchýlit pouze ve prospěch zaměstnance. Jedná se o harmonizační ustanovení, jimiž se do našeho právního řádu implementovalo právo EU, obsažené ve směrnicích ES. Odchýlení ve prospěch zaměstnance v tomto směru není na překážku, neboť ze strany směrnic se jedná o minimální míru ochrany zaměstnance, která odchýlením v jeho prospěch nebude narušena.

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel se dohodl se zaměstnancem v pracovní smlouvě, že při rozvázání pracovního poměru dohodou poskytne zaměstnanci odstupné ve výši dvojnásobku průměrného měsíčního výdělku, a to bez ohledu na důvod rozvázání. Dále bylo v pracovní smlouvě dohodnuto, že výpovědní doba činí jeden měsíc a na zaměstnance se nevztahuje ochrana před výpovědí dle § 53. Pokud se odstupného týče, dikce § 67 odst. 1 stanoví zaměstnavateli povinnost („zaměstnanci přísluší“) poskytnout odstupné nejméně ve výši trojnásobku průměrného měsíčního výdělku při rozvázání pracovního poměru z organizačních důvodů (při trvání pracovního poměru alespoň 2 roky). Při posouzení možnosti odchýlení je třeba zhodnotit, zda to neomezuje zákon v tomto ustanovení. Omezení by mohlo přicházet v úvahu z hlediska povahy ustanovení. Vzhledem ke skutečnosti, že není uvedeno, že by odstupné příslušelo „jen“, „pouze“, „výlučně“ při organizačních změnách, lze ho poskytnout i v jiných případech. Od zákonné povinnosti se lze odchýlit ve prospěch zaměstnance, což v tomto případě je splněno (při takovémto skončení pracovního poměru by mu nenáleželo ze zákona žádné odstupné). Přípustné je tak poskytnout i dvojnásobek průměrného výdělku, neboť dikce „nejméně trojnásobek“ se týká minimálního požadavku pouze pro organizační důvody.

      Pokud se však týká dalších ujednání v pracovní smlouvě, výpovědní dobu nelze zkrátit pod 2 měsíce, neboť ustanovení § 51 stanoví, že musí být dlouhá „nejméně“ 2 měsíce. Rovněž tak není možné vyloučit ochranu dle § 53, neboť je zde kogentní zákaz v podobě „zaměstnavatel nesmí“.

      Související ustanovení:

      § 1a – základní zásady, § 3 – vymezení závislé práce, § 4a – vyloučená ustanovení občanského zákoníku, § 6 až 12 – zaměstnanec, § 16 až 21 – rovné zacházení a zákaz diskriminace, právní jednání, § 363 – ustanovení, kterými se zapracovávají předpisy Evropské unie

      Související předpisy:

      obč. zák.

      
        § 4b
      

      zrušen

      
        § 5
      

      
        (Veřejná funkce a členství v družstvu)
      

      (1) Na vztahy vyplývající z výkonu veřejné funkce se tento zákon vztahuje, pokud to výslovně stanoví nebo pokud to stanoví zvláštní právní předpisy.

      (2) Jestliže je veřejná funkce vykonávána v pracovním poměru, řídí se tento pracovní poměr tímto zákonem.

      K § 5

      1. Ustanovení vymezuje vztah zákoníku práce ke zvláštním právním předpisům, které upravují zvláštní druhy zaměstnání. Jedná se o určení pravidel a míry použití zákoníku práce na pracovní podmínky těchto osob. Zvláštní právní předpisy upravují např. výkon veřejné funkce, pracovní vztahy mezi družstvem a jeho členy, pracovněprávní vztahy justičních a právních čekatelů, státních zástupců, koncipientů, úředníků územně samosprávných celků, akademických a pedagogických pracovníků. Ve většině případů je zákoník práce považován za obecný právní předpis, přičemž zvláštní zákon obsahuje speciální úpravu.

      Z judikatury:

      Mezi obcí a členem jejího zastupitelstva, který byl zvolen místostarostou obce, může vzniknout pracovněprávní vztah, není-li náplní tohoto vztahu výkon funkce člena zastupitelstva obce (místostarosty) a nejde-li ani o žádný z případů neslučitelnosti funkce člena zastupitelstva obce s funkcí vykonávanou v pracovněprávním vztahu uvedených v ustanoveních § 5 odst. 2 a 3 zákona č. 491/2001 Sb. (ve znění pozdějších předpisů). (NS 21 Cdo 2430/2014)

      Související předpisy:

      zákon č. 283/1993 Sb., o státním zastupitelství, – zákon č. 85/1996 Sb., o advokacii, – 111/1999 Sb., o vysokých školách, – zákon č. 6/2002 Sb., o soudech a soudcích, – zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků

      HLAVA II

      
        Smluvní strany základních pracovněprávních vztahů
      

      Díl 1

      Zaměstnanec

      
        § 6
      

      Zaměstnancem je fyzická osoba, která se zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.

      K § 6

      1. Ustanovení základním způsobem vymezuje zaměstnance, jakožto smluvní stranu základního pracovněprávního vztahu. Definice zdůrazňuje soukromoprávní, závazkový charakter vztahu. Je patrný výrazný osobní charakter vztahu, stejně jako podřízenost při plnění úkolů typická pro předmět pracovněprávního vztahu. Z definic zaměstnavatele i zaměstnance vyplývá vzájemnost vztahu, kdy ani jednu ze stran není při zachování vztahu samotného nahradit stranou jinou.

      2. Otázky týkající se osobního statutu zaměstnance, tj. zákonné požadavky kladené na fyzickou osobu, která má konat závislou práci v pracovněprávních vztazích, řeší § 34 obč. zák.

      3. Fyzická osoba se může stát zaměstnancem, pokud má právní osobnost a svéprávnost. Obě přitom nabývá dosažením patnáctého roku věku. Uzavřít pracovní smlouvu nebo dohodu o provedení práce nebo dohodu o pracovní činnosti, stejně jako konat práci může fyzická osoba jako zaměstnanec nejdříve dovršením patnáctého roku věku. Dnem, který je sjednán jako den nástupu do práce, vzniká pracovní poměr. Omezení svéprávnosti, stejně jako zastupování zaměstnance řeší rovněž nový občanský zákoník.

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel se dne 28. 5. sešel s žákem středního odborného učiliště, který tento den slaví 15 narozeniny, povinnou školní docházku však ukončí až dne 30. 6. téhož roku, a to za účelem uzavření pracovního poměru. Pracovní smlouva může být uzavřena stejně jako den nástupu do práce může být sjednán až po 30. 6., po ukončení povinné školní docházky.

      Související ustanovení:

      § 34 – obsah pracovní smlouvy

      Související předpisy:

      § 34 obč. zák.

      Díl 2

      Zaměstnavatel

      
        § 7
      

      Zaměstnavatelem je osoba, pro kterou se fyzická osoba zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.

      K § 7

      1. Obdobně jako ustanovení § 6 se zde vymezuje zaměstnavatel, jakožto smluvní strana základního pracovněprávního vztahu. Zaměstnavatelem je fyzická nebo právnická osoba, pro níž koná zaměstnanec osobně závislou práci, neboli osoba, která zaměstnává zaměstnance v pracovněprávních vztazích. Jak již vyplývá z definice závislé práce, vystupuje zaměstnavatel v pracovněprávních vztazích vlastním jménem a na vlastní odpovědnost.

      2. Právní osobnost, svéprávnost, stejně jako její omezení, případně zastupování upravuje nový občanský zákoník.

      3. V případě zaměstnavatele je třeba rozlišovat mezi fyzickou a právnickou osobou. Fyzická osoba nabývá právní osobnosti již narozením. Znamená to, že fyzická osoba již od narození může být zaměstnavatelem, může vlastnit podnik i se zaměstnanci. Svéprávnost, tj. vlastním právním jednáním nabývat práv a povinností, získá fyzická osoba až zletilosti (blíže obč. zák.). Právnická osoba nabývá právní osobnost a svéprávnost dnem jejího zřízení.

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel fyzická osoba zemřel a zanechal jednoho syna ve věku 8 let. Nebrání-li tomu zvláštní povaha podnikání, stává se syn zaměstnavatelem vzhledem ke své právní osobnosti, nicméně jednat v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel může až dosažením zletilosti. Do této doby bude muset být v pracovněprávních vztazích zastoupen zákonným zástupcem.

      Související předpisy:

      obč. zák.

      
        § 8
      

      zrušen

      
        § 9
      

      
        (Zaměstnavatel stát)
      

      Za Českou republiku (dále jen „stát“)6) v pracovněprávních vztazích jedná a práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů vykonává organizační složka státu7), která jménem státu v základním pracovněprávním vztahu (§ 3) zaměstnance zaměstnává.

      6)	§ 6 a 7 zákona č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích.

      K § 9

      1. Ustanovení upravuje postavení státu v pracovněprávních vztazích. Česká republika je v pracovněprávních vztazích považována za právnickou osobu, na níž se stejně jako na jiné zaměstnavatele mají v pracovněprávních vztazích aplikovat soukromoprávní předpisy. Za stát jedná v pracovněprávních vztazích jeho organizační složka a způsob jednání upravuje zákon č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích.

      Související předpisy:

      zákon č. 2/1969 Sb., kompetenční zákon, – zákon č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích

      
        § 10
      

      zrušen

      
        § 11
      

      
        (Vedoucí zaměstnanci)
      

      Vedoucími zaměstnanci zaměstnavatele se rozumějí zaměstnanci, kteří jsou na jednotlivých stupních řízení zaměstnavatele oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny. Vedoucím zaměstnancem je nebo se za vedoucího zaměstnance považuje rovněž vedoucí organizační složky státu.

      K § 11

      1. Ustanovení obsahuje definici vedoucího zaměstnance. Vedoucí zaměstnanec jedná v pracovněprávních vztazích vůči jemu podřízenému zaměstnanci jménem zaměstnavatele. Za vedoucího zaměstnance se považuje zaměstnanec, který na základě rozhodnutí zaměstnavatele řídí práci jemu podřízených zaměstnanců. V kompetenci každého zaměstnavatele tak je stanovit hierarchickou organizační strukturu na vertikálním principu, z níž bude vyplývat nadřízenost a podřízenost jednotlivých zaměstnanců od ředitele společnosti až po řadového zaměstnance.

      2. Předmětné vymezení vedoucího zaměstnance je rozhodné zejména pro možnost sjednání delší zkušební doby (§ 35), sjednání mzdy, včetně práce přesčas (§ 114) a pro výši náhrady škody při společné odpovědnosti za schodek na hodnotách svěřených k vyúčtování (§ 260).

      
        Z judikatury:
      

      Vedoucím zaměstnancem ve smyslu ustanovení § 9 odst. 3 zákoníku práce33 je pouze zaměstnanec, kterému je na základě pověření zaměstnavatele podřízen nejméně jeden další zaměstnanec, jemuž je v rozsahu pověření oprávněn průběžně a soustavně stanovit a ukládat pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jeho práci a dávat mu k tomu účelu závazné pokyny; tyto podmínky nesplňuje zaměstnanec, kterému je ve vztahu k zaměstnancům zaměstnavatele svěřeno oprávnění jednorázovým opatřením zastavit výkon určité činnosti pro případ, dojde-li v budoucnu k předpokládané situaci, o níž není předem jisto, kdy vznikne a zda vůbec nastane. (NS 21 Cdo 1527/2003, R 96/2006)

      Pro posouzení, zda se jedná o vedoucího zaměstnance, není podstatné (určující), jakým způsobem je jeho funkce (pracovní místo) formálně označena, nýbrž zda jsou mu podřízeni zaměstnanci, jimž je oprávněn vydávat závazné pokyny. Pro posouzení postavení zaměstnance z tohoto hlediska je rozhodující, zda stav nadřízenosti funkce zastávané zaměstnancem vůči jiným funkcím je konstituován právním předpisem anebo vnitřním organizačním předpisem upravujícím organizační strukturu zaměstnavatele; při splnění této podmínky není právní postavení vedoucího zaměstnance dotčeno, jestliže pracovní místa, která jsou mu podle organizačního předpisu (organizačního aktu řízení) podřízena, fakticky (ještě) nejsou obsazena. (NS 21 Cdo 1863/2003, SRNS, sešit č. 28, str. 54)

      Související předpisy:

      § 10 obč. zák., zákon č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích

      nadpis vypuštěn

      
        § 12
      

      zrušen

      HLAVA III

      zrušena

      
        § 13
      

      zrušen

      
        § 14
      

      zrušen

      
        § 15
      

      zrušen

      HLAVA IV

      
        Rovné zacházení a zákaz diskriminace
      

      
        § 16
      

      (1) Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání.

      (2) V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace. Pojmy přímá diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a případy, kdy je rozdílné zacházení přípustné, upravuje antidiskriminační zákon108).

      
        (3) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce; účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Za diskriminaci se rovněž nepovažují opatření, jejichž účelem je odůvodněno předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v antidiskriminačním zákonu.
      

      108)	Zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon).

      K § 16

      1. Ustanovení rozvádí zásadu rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích. Ze zásady obecně vyplývá, že zaměstnavatel musí po celou dobu zacházet se zaměstnanci stejně, nikoho z nich neznevýhodňovat ani nezvýhodňovat z důvodu diskriminačních znaků. Úplné dodržení této zásady však není při účelné realizaci pracovněprávního vztahu možné, ustanovení § 16 tak stanoví zákonné výjimky z této zásady. Z povahy pracovněprávních vztahů jsou ze zásadního dodržování rovného zacházení se zaměstnanci a ze zákazu diskriminace připuštěny výjimky, kdy lze mezi zaměstnanci činit rozdíly. Jedná se však pouze o případy, kdy tak stanoví zákon, nebo jestliže pro takové nerovné zacházení existuje věcný důvod spočívající v povaze práce, tj. z povahy pracovní činnosti, kterou zaměstnanec vykonává, vyplývá, že je dán věcný důvod, jenž představuje rozhodující požadavek pro výkon dané práce a je pro výkon této práce nezbytný.

      2. Zákoník práce právní úpravu rovného zacházení blíže neupravuje a odkazuje na zvláštní zákon.

      
        Z judikatury:
      

      Zákaz diskriminace z důvodu národnosti v ekonomických činnostech, které mají povahu úplatného zaměstnání nebo práce za odměnu, se vztahuje na veškerou práci nebo služby bez ohledu na přesnou povahu právního vztahu, v jehož rámci jsou takové činnosti vykonávány. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 12. 12. 1974 ve věci 36/74, B. N. O. Walrave a L. J. N. Koch v. Association Union cycliste internationale, Koninklijke Nederlandsche Wielren Unie and Federación Española Ciclismo, celexové č. 61974CJ0036, http://eur-lex.europa.eu/)

      V souladu s třetím odstavcem článku 189 Smlouvy34 je směrnice závazná pro členské státy, kterým je určena, pokud jde o její zamýšlený výsledek, ponechává však na vnitrostátních úřadech rozhodnutí, jakou formou a způsobem výsledku dosáhnout. Právní předpisy členského státu tak nemohou být při transpozici zásady rovného zacházení podle článku 5 směrnice 76/207 do národního právního systému kritizovány, pokud bude ve vztahu k nejdůležitějším pracovním podmínkám přijata řada konkrétních ustanovení a ostatní pracovní podmínky budou podřazeny všeobecnému ustanovení, které je pokrývá. To neplatí, pokud se prokáže, že účelu směrnice nebylo dosaženo. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 26. 10. 1983 ve věci 163/82, Komise Evropských společenství v. Italská republika, celexové č. 61982CJ0163, http://eur-lex.europa.eu/)

      S ohledem na zásadní význam zásady rovného zacházení pro muže a ženy musí být článek 1 odst. 2 směrnice 76/207, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, který z působnosti směrnice vylučuje otázky sociálního zabezpečení, vykládán restriktivně, pokud jde o přístup k zaměstnání a o pracovní podmínky. Z toho plyne, že výjimka ze zákazu diskriminace z důvodu pohlaví uvedená v článku 7 odst. 1 písm. a) směrnice 79/7, o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení, se vztahuje pouze na stanovení důchodového věku pro účely poskytování starobního důchodu a na možné dopady na další dávky sociálního zabezpečení.

      Článek 5 odst. 1 směrnice 76/207 musí být vykládán tak, že všeobecná politika propouštění zaměstnanců zahrnující propouštění žen výhradně na základě skutečnosti, že dosáhly věku, v němž mají právo podat žádost o důchod, přičemž důchodový věk je podle národního práva odlišný pro muže a ženy, zakládá diskriminaci z důvodu pohlaví a je v rozporu se směrnicí. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 26. 2. 1986 ve věci 152/84, M. H. Marshall v. Southampton and South-West Hampshire Area Health Authority (Teaching), celexové č. 61984CJ0152, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 2 odst. 3 směrnice 76/207, který připouští výjimky z práva na rovné zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání a o pracovní podmínky, musí být vykládán restriktivně. Ochrana žen, kterou směrnice prostřednictvím výjimek zajišťuje, nezahrnuje ochranu před riziky a nebezpečím, která se týkají všech ozbrojených policistů a nikoli pouze žen jako takových. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 15. 5. 1986 ve věci 222/84, Marguerite Johnston v. Chief Constable of the Royal Ulster Constabulary, celexové č. 61984CJ0222, http://eur-lex.europa.eu/)

      Zaměstnavatel přímo porušuje zásadu rovného zacházení stanovenou v článku 2 odst. 1 a článku 3 odst. 1 směrnice Rady 76/207/EHS, pokud odmítne uzavřít pracovní smlouvu s těhotnou uchazečkou, která splňuje požadavky pro danou práci, jestliže je jeho odmítnutí odůvodněno pouze možnými negativními dopady zaměstnávání těhotné ženy. Skutečnost, že se o danou práci neucházel žádný muž, není rozhodující. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 8. 11. 1990 ve věci C-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v. Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus, celexové č. 61988CJ0177, http://eur-lex.europa.eu/)

      Důkazní břemeno při dokazování existence diskriminace z důvodu pohlaví, které v zásadě leží na zaměstnanci, který se domnívá, že je obětí takové diskriminace, a který zahájil proti zaměstnavateli soudní řízení, lze přenést, pokud je to nezbytné pro zachování efektivních nástrojů pro realizaci zásady rovného odměňování v případě takového zaměstnance.

      Pokud tedy statistika, která je podle národního soudu významná a která může sloužit jako důkaz, odhalí znatelný rozdíl v odměňování dvou srovnatelných povolání, z nichž jedno je téměř výhradně vykonáváno ženami a druhé zejména muži, je takový zaměstnavatel podle článku 119 Smlouvy35 povinen prokázat, že je tento rozdíl založen na objektivních důvodech, které nesouvisejí s diskriminací z důvodu pohlaví.

      Skutečnost, že výše odměny ve dvou rovnocenných povoláních, z nichž jedno vykonávají téměř výhradně ženy a druhé zejména muži, byla stanovena kolektivním vyjednáváním, které pro každou z uvedených profesních skupin probíhalo samostatně bez diskriminačních faktorů v rámci dané skupiny, nebrání zjištění očividné diskriminace, pokud výsledky takového jednání ukazují, že je se dvěma skupinami zaměstnanců u jednoho zaměstnavatele a ve stejné odborové organizaci zacházeno rozdílně. Zaměstnavatel je v takovém případě povinen doložit, že nedošlo k porušení článku 119 Smlouvy.36(Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 27. 10. 1993 ve věci C-127/92, Dr. Pamela Mary Enderby v. Frenchay Health Authority and Secretary of State for Health, celexové č. 61992CJ0127, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 2 odst. 3 a článek 5 odst. 1 směrnice 76/207, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, neumožňuje stanovení národní úpravy, která brání zhodnocení doby nepřítomnosti zaměstnankyně na pracovišti z důvodu čerpání mateřské dovolené a tím i možnosti jejího povýšení v zaměstnání. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 30. 4. 1998 ve věci C-136/95, Caisse nationale d’assurance vieillesse des travailleurs salariés (CNAVTS) v. Evelyne Thibault, celexové č. 61995CJ0136, http://eur-lex.europa.eu/)

      Na osobu, která byla propuštěna svým zaměstnavatelem výlučně z důvodu nemoci, se nevztahuje obecný rámec pro boj proti diskriminaci na základě zdravotního postižení stanovený směrnicí Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání.

      Zákaz diskriminace v oblasti propouštění na základě zdravotního postižení, stanovený v čl. 2 odst. 1 a čl. 3 odst. 1 písm. c) směrnice 2000/78, brání propouštění na základě zdravotního postižení, které není s ohledem na povinnost poskytovat zdravotně postiženým osobám přiměřenou úpravu odůvodněno skutečností, že dotčená osoba není kvalifikovaná, schopná a k dispozici pro výkon podstatných funkcí svého pracovního místa.

      Nemoc jako taková nemůže být považována za důvod doplňující důvody, na základě kterých směrnice 2000/78 zakazuje jakoukoli diskriminaci. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 11. 7. 2006 ve věci C-13/05, Sonia Chacón Navas v. Eurest Colectividades SA, celexové č. 62005CJ0013, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 141 ES37 musí být vykládán tak, že v případě, že použití kritéria počtu odsloužených let jako činitele přispívajícího k určení odměny má za následek rozdíly v odměně za stejnou nebo rovnocennou práci mezi zaměstnanci a zaměstnankyněmi, které musejí být zahrnuty do srovnání, vzhledem k tomu, že použití kritéria počtu odsloužených let je zpravidla způsobilé dosáhnout legitimního cíle odměnit nabytou zkušenost, která zaměstnanci umožňuje, aby lépe plnil své úkoly, zaměstnavatel nemusí zvlášť prokazovat, že použití tohoto kritéria je způsobilé dosáhnout uvedeného cíle co se týče daného zaměstnání, ledaže zaměstnanec předloží skutečnosti, které jsou způsobilé vzbudit závažné pochybnosti v tomto ohledu. Je tudíž povinností zaměstnavatele, aby prokázal, že to, co je zpravidla pravda, a sice že počet odsloužených let jde ruku v ruce se zkušeností a že zaměstnanci umožňuje, aby lépe plnil své úkoly, je rovněž pravda, co se týče dotčeného zaměstnání.

      Článek 141 ES38 musí být vykládán tak, že v případě, že použití kritéria počtu odsloužených let jako činitele přispívajícího k určení odměny má za následek rozdíly v odměně za stejnou nebo rovnocennou práci mezi zaměstnanci a zaměstnankyněmi, které musejí být zahrnuty do srovnání, pokud je pro určení odměny používán systém klasifikace prací založený na hodnocení práce, která má být vykonána, není nezbytné prokázat, že zaměstnanec, vzatý individuálně, nabyl během rozhodného období zkušenost, která mu umožnila lépe plnit jeho práci. Naopak je třeba vzít objektivně v úvahu povahu práce, která má být vykonána. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 3. 10. 2006 ve věci C-17/05, B. F. Cadman v. Health & Safety Executive, celexové č. 62005CJ0017, http://eur-lex.europa.eu/)

      Zákaz jakékoliv diskriminace na základě věku, jak jej zavedla směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, musí být vykládán v tom smyslu, že nebrání takové vnitrostátní právní úpravě, jaká je dotčena v původním řízení, která považuje za platné doložky o povinném odchodu do důchodu obsažené v kolektivních smlouvách, jež jako jediné podmínky stanoví to, aby pracovník dosáhl věkové hranice pro odchod do důchodu stanovené vnitrostátním právem na 65 let a aby splňoval ostatní podmínky nároku na starobní důchod příspěvkového typu stanovené v oblasti sociálního zabezpečení, pokud

      –	uvedené opatření, i když je založeno na věku, je v souvislosti s vnitrostátními právními předpisy objektivně a rozumně odůvodněno legitimním cílem souvisejícím s politikou zaměstnanosti a trhem práce, a

      –	prostředky zavedené k dosažení tohoto cíle obecného zájmu se nezdají být pro tento účel nepřiměřené, a nikoli nezbytné. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 16. 10. 2007 ve věci C-411/05, Félix Palacios de la Villa v. Cortefiel Servicios SA, celexové č. 62005CJ0411, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 141 ES39 musí být vykládán v tom smyslu, že brání takové vnitrostátní právní úpravě v oblasti odměňování úředníků, jako je právní úprava dotčená v původním řízení, která jednak definuje hodiny práce přesčas odpracované jak úředníky zaměstnanými na plný úvazek, tak úředníky zaměstnanými na částečný úvazek jako hodiny, které tito úředníci odpracují nad rámec své individuální pracovní doby, a jednak stanoví za tyto hodiny nižší sazbu odměny, než je hodinová sazba odměny za hodiny odpracované v rámci individuální pracovní doby, takže úředníci zaměstnaní na částečný úvazek jsou odměňováni méně než úředníci zaměstnaní na plný úvazek, co se týče hodin, které odpracují nad rámec své individuální pracovní doby, a až do výše počtu hodin, které je povinen odpracovat úředník zaměstnaný na plný úvazek v rámci své pracovní doby, v případě, že:

      –	mezi všemi pracovníky podléhajícími uvedené právní úpravě je dotčen značně vyšší procentní podíl žen než mužů, a

      –	rozdílné zacházení není odůvodněno objektivními faktory prostými jakékoliv diskriminace na základě pohlaví.

      
        (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 6. 12. 2007 ve věci C-300/06, Ursula Voß v. Land Berlin, informační systém ASPI)
      

      Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, a zejména její článek 1, čl. 2 odst. 1 a čl. 2 odst. 2 písm. a) musí být vykládány v tom smyslu, že zákaz přímé diskriminace, který stanoví, není omezen pouze na osoby, které jsou samy zdravotně postiženy. Pokud zaměstnavatel se zaměstnancem, který sám není zdravotně postižen, zachází méně příznivým způsobem, než zachází, zacházel nebo by zacházel s jiným zaměstnancem ve srovnatelné situaci, a je-li prokázáno, že nepříznivé zacházení, jemuž je tento zaměstnanec vystaven, se zakládá na zdravotním postižení jeho dítěte, jemuž poskytuje převážnou část potřebné péče, je takové zacházení v rozporu se zákazem přímé diskriminace zakotveným v uvedeném čl. 2 odst. 2 písm. a).

      Směrnice 2000/78, a zejména její článek 1 a čl. 2 odst. 1 a 3, musí být vykládány v tom smyslu, že zákaz obtěžování, který stanoví, není omezen pouze na osoby, které jsou samy zdravotně postiženy. Je-li prokázáno, že nežádoucí chování naplňující znaky obtěžování, jemuž je vystaven zaměstnanec, který sám není zdravotně postižen, souvisí se zdravotním postižením jeho dítěte, jemuž poskytuje převážnou část potřebné péče, je takové chování v rozporu se zákazem obtěžování zakotveným v uvedeném čl. 2 odst. 3. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 17. 7. 2008 ve věci C-303/06, s. Coleman v. Attridge Law a Steve Law, celexové č. 62006CJ0303, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 39 odst. 2 ES40 brání tomu, aby v rámci nahrazení pracovní smlouvy na dobu určitou o výkonu činnosti výměnného lektora pracovní smlouvou na dobu neurčitou o výkonu činnosti jazykového spolupracovníka a odborníka v oblasti mateřského jazyka bylo osobě, která se nachází v situaci žalobkyně v původním řízení, odmítnuto uznat práva, jichž nabyla od data prvního přijetí do pracovního poměru, s důsledky pro odměnu, zohlednění počtu odpracovaných let a hrazení příspěvků na sociální zabezpečení zaměstnavatelem, zatímco tuzemskému pracovníku, který se nachází ve srovnatelné situaci, by tato práva uznána byla. Vnitrostátnímu soudu přísluší ověřit, zda tomu tak je ve věci v původním řízení. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 15. 5. 2008 ve věci C-276/07, Nancy Delay v. Universita degli studi di Firenze, Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS), informační systém ASPI)

      Směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň (desátá směrnice ve smyslu čl. 16 odst. 1 směrnice 89/391/EHS), a zejména zákaz výpovědi těhotných zaměstnankyň stanovený v čl. 10 bodě 1 této směrnice musí být vykládány v tom smyslu, že se nevztahují na zaměstnankyni, která podstoupí oplodnění in vitro, jestliže v den, kdy dostala výpověď, byla vajíčka dané zaměstnankyně již oplozena spermiemi jejího partnera, takže existovala vajíčka oplodněná in vitro, avšak tato vajíčka ještě nebyla přenesena do její dělohy.

      Článek 2 odst. 1 a čl. 5 odst. 1 směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, brání propuštění zaměstnankyně, která je za okolností, jaké nastaly v původním řízení, v pokročilém stadiu oplodnění in vitro, totiž po odběru folikulární tekutiny a před bezprostředním přenesením vajíček oplodněných in vitro do její dělohy, jestliže se prokáže, že výpověď je založena především na skutečnosti, že dotyčná osoba podstoupila uvedenou léčbu. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 26. 2. 2008 ve věci C-506/06, Sabine Mayr v. Bäckerei und Konditorei Gerhard Flöckner OHG, celexové č. 62006CJ0506, http://eur-lex.europa.eu/)

      Vnitrostátní právní úprava může odůvodnit diskriminaci zaměstnanců z důvodu věku, jestliže představuje nezbytný, přiměřený a rozumný prostředek k dosažení legitimního cíle sociální politiky. Cíle v obecném zájmu se odlišují od důvodů čistě individuálních, které jsou vlastní situaci zaměstnavatele, jako je např. snížení nákladů či zlepšení konkurenceschopnosti. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 5. 3. 2009 ve věci C-388/07, The Queen, na žádost The Incorporated Trustees of the National Council for Ageing (Age Concern England) v. Secretary of State for Business, Enterprise and Regulatory Reform, celexové č. 62007CJ0388, PR č. 11/2009, str. 416)

      Ustanovení 2 body 6 a 7 rámcové dohody o rodičovské dovolené, uzavřené dne 14. prosince 1995, která je obsažena v příloze směrnice Rady 96/34/ES ze dne 3. června 1996 o rámcové dohodě o rodičovské dovolené uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS, ve znění směrnice Rady 97/75/ES ze dne 15. prosince 1997, musí být vykládáno v tom smyslu, že brání tomu, aby v případě, že zaměstnavatel bez závažného důvodu a dodržení výpovědní doby jednostranně ukončí pracovní smlouvu na dobu neurčitou uzavřenou s pracovníkem zaměstnaným na plný pracovní úvazek v období, kdy tento pracovník čerpá rodičovskou dovolenou na část pracovní doby, bylo odstupné, které je nutné tomuto pracovníkovi zaplatit, stanoveno na základě sníženého platu, který pobírá v okamžiku, kdy dojde k propuštění. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 22. 10. 2009 ve věci C-116/08, Christel Meerts v. Proost NV, informační systém ASPI)

      Zásada zákazu diskriminace na základě věku zakotvená v článku 21 Listiny a konkretizovaná směrnicí Rady 2000/78 ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, konkrétně pak články 2 a 6 odst. 1 této směrnice, musí být vykládány v tom smyslu, že zakazují takové opatření upravené v kolektivní smlouvě, jako je opatření dotčené v původním řízení, které stanoví, že v rámci každé platové třídy se stupeň základního platu zaměstnance ve veřejné službě k okamžiku jeho nástupu do zaměstnání určuje na základě jeho věku. V této souvislosti skutečnost, že právo Unie uvedené opatření zakazuje a že toto opatření je obsaženo v kolektivní smlouvě, neporušuje právo na sjednávání a uzavírání kolektivních smluv zaručené článkem 28 Listiny základních práv Evropské unie.

      Článek 2 a čl. 6 odst. 1 směrnice 2000/78, jakož i článek 28 Listiny základních práv Evropské unie musí být vykládány v tom smyslu, že nebrání opatření stanovenému v kolektivní smlouvě, jako je opatření dotčené v původním řízení ve věci C297/10, které nahrazuje systém odměňování zavádějící diskriminaci na základě věku systémem odměňování na základě objektivních kritérií, a zároveň po přechodnou a omezenou dobu zachovává určité diskriminační účinky prvního systému s cílem zajistit přechod stávajících zaměstnanců k novému systému beze ztrát na jejich příjmech. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 8. 9. 2011 ve spojených věcech C-297/10 a C-298/10, Sabine Hennigs v. Eisenbahn-Bundesamt a Land Berlin v. Alexander Mai, celexové č. 62010CJ0297, http://eur-lex.europa.eu/)

      Primární právo Unie a článek 9 směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, musí být vykládány v tom smyslu, že nebrání vnitrostátní procesní normě, podle níž se oběť diskriminace na základě věku při přijímání do zaměstnání musí obrátit na původce této diskriminace se žádostí za účelem dosažení náhrady majetkové i nemajetkové škody ve lhůtě dvou měsíců, s výhradou:

      –	Zaprvé, že tato lhůta není méně příznivá než lhůta vztahující se k obdobným vnitrostátním žalobám v pracovním právu,

      –	zadruhé, že stanovení okamžiku, kterým dotčená lhůta počíná běžet, neznemožňuje nebo nadměrně neztěžuje výkon práv přiznaných směrnicí.

      Je na vnitrostátním soudu, aby ověřil, zda jsou tyto dvě podmínky splněny.

      Článek 8 směrnice 2000/78 musí být vykládán v tom smyslu, že nebrání vnitrostátní procesní normě přijaté za účelem provedení dotčené směrnice, která má za následek změnu předchozí právní úpravy zakotvující lhůtu k požadování odškodnění v případě diskriminace na základě pohlaví. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 8. 7. 2010 ve věci C-246/09, Susanne Bulicke v. Deutsche Büro Service GmbH, celexové č. 62009CJ0246, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 2 odst. 1, 3 a 4, jakož i článek 5 směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, musí být vykládány v tom smyslu, že brání takovému vnitrostátnímu opatření, jaké je předmětem věci v původním řízení a které stanoví, že pracovnice, které mají dítě a postavení zaměstnankyně, mohou různými způsoby čerpat pracovní volno během prvních devíti měsíců po narození dítěte, zatímco pracovníci, kteří mají dítě a postavení zaměstnance, mohou čerpat totéž pracovní volno, pouze pokud má matka dítěte rovněž postavení zaměstnankyně. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 30. 9. 2010 ve věci C-104/09, Pedro Manuel Roca Álvarez v. Sesa Start España ETT SA, celexové č. 62009CJ0104, http://eur-lex.europa.eu/)

      Na členku statutárního orgánu kapitálové společnosti, která pro tuto společnost vykonává činnost a je její nedílnou součástí, je nutno pohlížet tak, že má postavení zaměstnankyně pro účely směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň (desátá směrnice ve smyslu čl. 16 odst. 1 směrnice 89/391/EHS), pokud svou činnost po určitou dobu vykonává pod vedením nebo kontrolou jiného orgánu této společnosti a pokud za tuto činnost pobírá odměnu. Předkládajícímu soudu přísluší provést nezbytné ověření skutkových okolností, aby bylo možné posoudit, zda je tomu tak ve sporu, který mu byl předložen.

      Článek 10 směrnice 92/85 musí být vykládán v tom smyslu, že brání takové vnitrostátní právní úpravě, o jakou jde v původním řízení a která umožňuje odvolání členky statutárního orgánu kapitálové společnosti bez omezení, pokud má dotyčná osoba postavení „těhotné zaměstnankyně“ ve smyslu této směrnice a pokud rozhodnutí o odvolání, které vůči ní bylo přijato, je založeno hlavně na jejím těhotenství. I kdyby dotyčná členka statutárního orgánu toto postavení neměla, zůstává nicméně skutečností, že se odvolání členky statutárního orgánu vykonávající takovou funkci, jaká je popsána ve věci v původním řízení, z důvodu těhotenství nebo z důvodu založeného hlavně na tomto stavu, může týkat pouze žen, a představuje tedy přímou diskriminaci na základě pohlaví, která je v rozporu s čl. 2 odst. 1 a 7 a čl. 3 odst. 1 písm. c) směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, ve znění směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. září 2002. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 11. 11. 2010 ve věci C-232/09, Dita Danosa v. LKB Lizings SIA, celexové č. 62009CJ0232, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 4 odst. 1 směrnice Rady 97/80/ES ze dne 15. prosince 1997 o důkazním břemenu v případech diskriminace na základě pohlaví musí být vykládán v tom smyslu, že nestanoví právo žadatele o odborné vzdělávání, který má za to, že mu byl přístup k němu odepřen z důvodu nedodržení zásady rovného zacházení, na přístup k informacím o způsobilosti dalších žadatelů o totéž vzdělávání, které má poskytovatel uvedeného vzdělávání, aby mohl doložit „skutečnosti nasvědčující tomu, že došlo k přímé nebo nepřímé diskriminaci“ v souladu s uvedeným ustanovením.

      Nelze však vyloučit, že by odepření informací ze strany žalovaného v rámci doložení takovýchto skutečností mohlo ohrozit dosažení cíle sledovaného uvedenou směrnicí, a tím zbavit zejména čl. 4 odst. 1 uvedené směrnice jeho užitečného účinku. Předkládajícímu soudu přísluší ověřit, zda se ve věci v původním řízení jedná o tento případ.

      Článek 4 směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, nebo čl. 1 bod 3 směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění směrnice 76/207, musí být vykládány v tom smyslu, že nestanoví právo žadatele o odborné vzdělávání na přístup k informacím, které má poskytovatel téhož vzdělávání o způsobilosti dalších žadatelů o totéž vzdělávání, pokud má tento žadatel buď za to, že neměl přístup k tomuto vzdělávání za stejných kritérií jako další žadatelé a že byl obětí diskriminace na základě pohlaví, na kterou se vztahuje tento článek 4, anebo si stěžuje, že byl obětí diskriminace na základě pohlaví, na kterou se vztahuje uvedený čl. 1 bod 3, pokud jde o přístup k odbornému vzdělávání.

      V případě, že by se žadatel o odborné vzdělávání mohl dovolávat směrnice 97/80 za účelem přístupu k informacím, které má poskytovatel tohoto vzdělávání o způsobilosti dalších žadatelů o toto vzdělávání, toto právo na přístup k informacím může být dotčeno unijními právními předpisy v oblasti důvěrnosti.

      Povinnost stanovená v čl. 267 třetím pododstavci SFEU41 se neliší podle toho, zda v dotčeném členském státě existuje právní systém založený na zásadě projednací, nebo právní systém založený na zásadě vyšetřovací. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 21. 7. 2011 ve věci C-104/10, Patrick Kelly v. National University of Ireland (University College, Dublin), celexové č. 62010CJ0104, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 8 odst. 1 směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ, čl. 10 odst. 1 směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání a čl. 19 odst. 1 směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání musejí být vykládány v tom smyslu, že nestanoví právo pracovníka, který doloží, že splňuje předpoklady uvedené v inzerátu nabízejícím zaměstnání, a jehož kandidatura byla odmítnuta, získat informace uvádějící, zda zaměstnavatel na základě tohoto výběrového řízení na dané pracovní místo přijal jiného uchazeče.

      Nelze však vyloučit, že odepření veškerého přístupu k informacím ze strany žalovaného může představovat jednu ze skutečností, kterou je třeba vzít v úvahu v rámci prokazování skutečností, které umožňují vycházet z domněnky, že došlo k přímé nebo nepřímé diskriminaci. Předkládajícímu soudu přísluší při zohlednění všech okolností sporu, který je mu předložen, ověřit, zda ve věci v původním řízení tomu tak je. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 19. 4. 2012 ve věci C-415/10, Galina Meister v. Speech Design Carrier Systems GmbH, celexové č. 62010CJ0415, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 141 ES42 a směrnice Rady 75/117/EHS ze dne 10. února 1975 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy musí být vykládány v tom smyslu, že:

      –	zaměstnanci vykonávají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, pokud lze mít – s ohledem na soubor činitelů, jako je povaha práce, podmínky odborné přípravy a pracovní podmínky – za to, že se nacházejí ve srovnatelné situaci, což přísluší posoudit vnitrostátnímu soudu;

      –	v rámci nepřímé mzdové diskriminace musí zaměstnavatel prokázat objektivní odůvodnění zjištěného rozdílu v odměňování mezi zaměstnanci, kteří se považují za diskriminované, a referenčními osobami;

      –	odůvodnění zaměstnavatele týkající se rozdílu v odměňování, jenž vykazuje známky diskriminace na základě pohlaví, se musí týkat referenčních osob, které byly – vzhledem k tomu, že je jejich situace vyjádřena použitelnými statistickými údaji, které se týkají dostatečného počtu jedinců, nejsou vyjádřením čistě nahodilé či přechodných jevů, a obecně mají vypovídající hodnotu – zohledněny vnitrostátním soudem při posouzení uvedeného rozdílu, a

      – zájem na dobrých pracovních vztazích může být zohledněn vnitrostátním soudem spolu s dalšími skutečnostmi, které mu umožní posoudit, zda jsou rozdíly ve výši odměn dvou skupin zaměstnanců způsobeny objektivními faktory prostými diskriminace na základě pohlaví, jakož i zda jsou v souladu se zásadou proporcionality. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 28. 2. 2013 ve věci C-427/11, Margaret Kenny a další v. Minister for Justice, Equality and Law Reform, Minister for Finance a Commissioner of An Garda Síochána, celexové č. 62011CJ0427, http://eur-lex.europa.eu/)

      Pojem „zdravotní postižení“ uvedený ve směrnici Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, musí být vykládán v tom smyslu, že zahrnuje zdravotní stav způsobený lékařsky diagnostikovanou léčitelnou nebo neléčitelnou nemocí, pokud tato nemoc způsobuje omezení vyplývající především z fyzických, duševních nebo psychických postižení, které v interakci s různými překážkami může bránit plnému a účinnému zapojení dotčené osoby do profesního života na rovnoprávném základě s ostatními pracovníky, a jestliže je toto omezení dlouhodobé. Povaha opatření, která musí přijmout zaměstnavatel, není relevantní pro otázku, zda zdravotní stav určité osoby spadá pod tento pojem.

      Článek 5 směrnice 2000/78 musí být vykládán v tom smyslu, že zkrácení pracovní doby může představovat jedno z opatření k zajištění přiměřeného uspořádání, která jsou v tomto článku upravena. Je na vnitrostátním soudu, aby posoudil, zda za okolností věcí v původních řízeních představuje zkrácení pracovní doby jakožto opatření k zajištění přiměřeného uspořádání neúměrné břemeno pro zaměstnavatele.

      Směrnice 2000/78 musí být vykládána v tom smyslu, že brání vnitrostátnímu ustanovení, které stanoví, že zaměstnavatel je oprávněn ukončit pracovní poměr dotyčného zdravotně postiženého pracovníka na základě výpovědi se zkrácenou výpovědní dobou, jestliže tato osoba byla během posledních dvanácti měsíců po dobu 120 dní nepřítomna v zaměstnání z důvodu nemoci a pobírala po tuto dobu mzdu, pokud je tato nepřítomnost důsledkem opomenutí zaměstnavatele přijmout vhodná opatření v souladu s povinností stanovit přiměřené uspořádání upravené v článku 5 této směrnice.

      Směrnice 2000/78 musí být vykládána v tom smyslu, že brání vnitrostátnímu ustanovení, které stanoví, že zaměstnavatel je oprávněn ukončit pracovní poměr dotyčného zdravotně postiženého pracovníka na základě výpovědi se zkrácenou výpovědní dobou, jestliže tato osoba byla během posledních dvanácti měsíců po dobu 120 dní nepřítomna v zaměstnání z důvodu nemoci a pobírala po tuto dobu mzdu, pokud je tato nepřítomnost důsledkem jejího zdravotního postižení, s výjimkou případu, že toto ustanovení sleduje legitimní cíl a nepřekračuje meze toho, co je nezbytné k dosažení tohoto cíle, což musí posoudit předkládající soud. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 11. 4. 2013 ve spojených věcech C-335/11 a C-337/11, HK Danmark, jednající za Jette Ring v. Dansk almennyttigt Boligselskab (C-335/11) a HK Danmark, jednající za Lone Skouboe Werge v. Dansk Arbejdsgiverforening jednající za Pro Display A/S (C-337/11), celexové č. 62011CJ0335, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 2 odst. 2 písm. a) směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, musí být vykládán v tom smyslu, že brání takovému ustanovení kolektivní smlouvy, jaké je dotčeno v původním řízení, podle kterého je zaměstnanci, jenž uzavře s osobou stejného pohlaví registrované partnerství PACS, upírán nárok na získání výhod, jako jsou mimořádné volno a prémie, jež jsou poskytovány zaměstnancům v souvislosti s uzavřením manželství, pokud vnitrostátní právní předpisy dotyčného členského státu neumožňují osobám stejného pohlaví uzavřít manželství, neboť se dotyčný zaměstnanec s ohledem na účel těchto výhod a podmínky pro jejich přiznání nachází ve srovnatelné situaci se zaměstnancem, který uzavře manželství. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 12. 12. 2013 ve věci C-267/12, Frédéric Hay v. Crédit agricole mutuel de Charente-Maritime et des Deux-Sèvres, celexové č. 62012CJ0267, http://eur-lex.europa.eu/)

      Článek 15 směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání musí být vykládán v tom smyslu, že brání vnitrostátním právním předpisům, které z důvodu veřejného zájmu vylučují ženu na mateřské dovolené z odborného vzdělávání, které je nedílnou součástí jejího zaměstnání a je povinné pro vznik nároku na konečné jmenování na místo úředníka, jakož i pro to, aby mohla mít prospěch ze zlepšení svých podmínek zaměstnání, přičemž jí zaručuje právo účasti na dalším pořádaném odborném vzdělávání, jehož datum je však nejisté.

      Článek 14 odst. 2 směrnice 2006/54 se nepoužije na takové vnitrostátní právní předpisy, jako jsou předpisy dotčené v původním řízení, které nevyhrazují určitou činnost pouze pracovníkům mužského pohlaví, avšak oddalují přístup k této činnosti v případě pracovnic, které nemohly absolvovat úplné odborné vzdělávání z důvodu povinné mateřské dovolené.

      Ustanovení čl. 14 odst. 1 písm. c) a článku 15 směrnice 2006/54 jsou dostatečně jasná, přesná a bezpodmínečná na to, aby mohla mít přímý účinek. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 6. 3. 2014 ve věci C-595/12, Loredana Napoli v. Ministero della Giustizia – Dipartimento dell’Amministrazione penitenziaria, celexové č. 62012CJ0595, http://eur-lex.europa.eu/)

      Směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň (desátá samostatná směrnice ve smyslu čl. 16 odst. 1 směrnice 89/391/EHS) musí být vykládána v tom smyslu, že členské státy nejsou povinny přiznat mateřskou dovolenou podle článku 8 této směrnice zaměstnankyni, která jako objednávající matka měla dítě na základě dohody o náhradním mateřství, a to i pokud může toto dítě po narození kojit nebo jej skutečně kojí.

      Článek 14 směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání, ve spojení s čl. 2 odst. 1 písm. a) a b) a odst. 2 písm. c) této směrnice musí být vykládán v tom smyslu, že skutečnost, že zaměstnavatel odmítl přiznat mateřskou dovolenou objednávající matce, která měla dítě na základě dohody o náhradním mateřství, nepředstavuje diskriminaci na základě pohlaví. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 18. 3. 2014 ve věci C-167/12, C.D. v. S.T., celexové č. 62012CJ0167, http://eur-lex.europa.eu/)

      Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání, a konkrétně její články 4 a 14, musí být vykládána v tomto smyslu, že odmítnutí přiznat placenou dovolenou rovnocennou mateřské dovolené zaměstnankyni, které se jakožto objednávající matce narodilo dítě na základě smlouvy o náhradním mateřství, nepředstavuje diskriminaci na základě pohlaví. Pokud jde o přiznání dovolené pro případ osvojení, situace takové objednávající matky nespadá do působnosti této směrnice.

      Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, musí být vykládána v tom smyslu, že odmítnutí přiznat placenou dovolenou rovnocennou mateřské dovolené či dovolené pro případ osvojení zaměstnankyni, která není s to donosit dítě a využila smlouvy o náhradním mateřství, nepředstavuje diskriminaci na základě zdravotního postižení. Platnost této směrnice nemůže být posuzována z pohledu úmluvy Organizace spojených národů, avšak uvedená směrnice musí být v co největším možném rozsahu vykládána v souladu s touto úmluvou. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 18. 3. 2014 ve věci C-363/12, Z. proti A Government Department a The Board of management of a community school, celexové č. 62012CJ0363, http://eur-lex.europa.eu/)

      Související ustanovení:

      § 1a – základní zásady, § 17 – ochrana před diskriminací, § 110 – zásada rovného odměňování

      Související předpisy:

      – zákon č. 99/1963 Sb., o. s. ř., – čl. 3 odst. 1 Listiny, – § 4 odst. 2 až 9 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, – zákon č. 198/2009 Sb., antidiskriminační zákon

      
        § 17
      

      
        (Ochrana před diskriminací)
      

      Právní prostředky ochrany před diskriminací v pracovněprávních vztazích upravuje antidiskriminační zákon.

      K § 17

      1. Ustanovení odkazuje v konstrukci právních prostředků proti porušování zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace na antidiskriminační zákon.

      Související předpisy:

      zákon č. 99/1963 Sb., o. s. ř., – čl. 3 odst. 1 Listiny, – § 4 odst. 2 až 9 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, – zákon č. 198/2009 Sb., antidiskriminační zákon

      HLAVA V

      
        Některá ustanovení o právním jednání
      

      
        § 18
      

      
        (Neplatnost právních jednání)
      

      Je-li možné právní jednání vyložit různým způsobem, použije se výklad pro zaměstnance nejpříznivější.

      
        Obecně k hlavě páté:
      

      1. Vlivem principu subsidiarity se na právní jednání v pracovním právu použijí ustanovení občanského zákoníku. Zákoník práce již stanoví toliko odchylné postupy, a to v ustanovení § 18 až 20. Občanský zákoník tak upravuje uzavírání smluv v pracovním právu, vady právního jednání, stejně jako jeho důsledky.

      K § 18

      2. Ustanovení v zájmu zásady zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, respektujíc podřízené postavení zaměstnance, který bývá v pracovněprávním vztahu většinou slabší stranou, ukládá zvláštní interpretační pravidlo, které preferuje u výkladu právního jednání stran zájem zaměstnance.

      3. Právní jednání se obecně vykládá podle svého obsahu, nikoliv dle jeho označení stranami. Přednost má přitom platnost právního jednání před neplatností, to znamená, že neplatnost jednání je třeba prokázat. Toto specifické ustanovení zákoníku práce však stanoví, že pokud lze právní jednání vyložit různě, použije se výklad pro zaměstnance nejpříznivější. Obecně tedy můžeme říci, že soud bude primárně i nadále interpretovat právní jednání takovým způsobem, aby vystihl vůli toho, kdo jej činí. Dospěje-li při posuzování právního jednání v pracovním právu k různým možnostem výkladu, ukládá kogentní ustanovení zákoníku práce použít výklad pro zaměstnance nejpříznivější. Jedná se o přitom o velmi silný projev zásady zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, které může mnohdy vést k rozhodnutí pro zaměstnavatele ve sporu nepříznivé. V úvahu přichází znění pracovní smlouvy, dohod, kolektivní smlouvy, dohody o odpovědnosti, dohody o zvyšování kvalifikace, atd.

      4. Důležité je přitom primárně rozlišit, co se považuje za právní jednání a co nikoliv. Podle právní teorie je právním jednáním, právní skutečnost závislá na vůli subjektu (chování), s níž právní předpisy spojují vznik, změnu nebo zánik právních vztahů případně práv a povinností v nich. Jednostranným právním jednáním v pracovním právu tak bude například výpověď z pracovního poměru nebo z právních vztahů založených dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr, odstoupení od smlouvy atd. Dvoustranným právním jednáním bude pracovní smlouva, dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, dohody o odpovědnosti, dohoda o zvyšování nebo prohlubování kvalifikace, dohoda o rozvázání pracovního poměru dohoda o srážkách ze mzdy atd. Právním jednáním naopak není písemnost, kterou se již existující právo nebo povinnost aplikuje, nebo písemnost, kterým se zaměstnanec na něco upozorňuje nebo je o ničem informován. Právním jednáním tak není například pracovní náplň, pracovní pokyn, mzdový výměr, informování o pracovních podmínkách nebo upozornění na porušení povinnosti.

      Související ustanovení:

      § 19 – absolutní neplatnost právních jednání, § 20 – forma právních jednání

      Související předpisy:

      obč. zák., – rozsudek Ústavního soudu ze dne 12. března 2008 (č. 116/2008 Sb.)

      nadpis vypuštěn

      
        § 19
      

      
        (Absolutní neplatnost právních jednání)
      

      (1) Soud přihlédne i bez návrhu k neplatnosti právního jednání, k němuž nebyl udělen předepsaný souhlas příslušného orgánu, v případech, kdy to stanoví výslovně tento zákon anebo zvláštní zákon.

      (2) Požaduje-li zákon, aby právní jednání bylo s příslušným orgánem pouze projednáno, není možné právní jednání prohlásit za neplatné jen z toho důvodu, že k tomuto projednání nedošlo.

      (3) Neplatnost právního jednání nemůže být zaměstnanci na újmu, nezpůsobil-li neplatnost výlučně sám.

      K § 19

      1. Ustanovení stanoví odchylky pro neplatnost právního jednání od občanského zákoníku. V odstavci 1 se jedná zejména o spolurozhodování odborové organizace, v případech, kdy zákon stanoví udělení souhlasu jako nezbytný požadavek pro platnost právního jednání (výpověď, okamžité zrušení odborového funkcionáře). Neudělení souhlasu je sankcionováno absolutní neplatností takového právního jednání.

      2. Odstavec druhý naopak upravuje případy, kdy zákon vyžaduje pouze projednání s odborovou organizací, jakožto nižší míru součinnosti. Nedostatek takovéhoto projednání dle tohoto ustanovení nezpůsobuje neplatnost právního jednání (např. výpověď nebo okamžité zrušení dané zaměstnancům, kteří nejsou funkcionáři odborové organizace.

      3. Odstavec třetí opět poskytuje ochranu právního jednání, které činí zaměstnanec nebo má dopady vůči němu, před jeho neplatností. Zdůvodnit tuto úpravu je možné ochrannou funkcí pracovního práva vyplývající z podřízenosti zaměstnance, resp. většinově z jeho postavení jako slabší strany při výkonu práce.

      4. Za neplatné může být považováno takové jednání pouze v případě, kdy tuto neplatnost zaměstnanec způsobil výlučně sám (např. uvedením zaměstnavatele v omyl).

      
        Z judikatury:
      

      Přijal-li zaměstnanec od zaměstnavatele plnění na základě neplatného pracovněprávního úkonu43, jde o bezdůvodné obohacení, které je povinen zaměstnavateli vydat, jen jestliže zaměstnanec způsobil neplatnost pracovněprávního úkonu44 výlučně sám. (NS 21 Cdo 891/2010)

      Platnost právních úkonů45 (včetně právních úkonů46 učiněných podle pracovněprávních předpisů) je třeba posuzovat k okamžiku a se zřetelem na okolnosti, kdy byl právní úkon47 učiněn. (NS 21 Cdo 4322/2010)

      Neplatnost pracovněprávního úkonu48 může být zaměstnanci na újmu jen tehdy, způsobil-li ji výlučně sám; v případě, že neplatnost způsobil výlučně zaměstnavatel, nebo že byla způsobena oběma účastníky pracovněprávního vztahu, není zaměstnanec povinen nahradit zaměstnavateli škodu, která by mu případně následkem neplatného pracovněprávního úkonu49 vznikla, a nejde u něj ani o bezdůvodné obohacení. (NS 21 Cdo 3249/2010)

      Související ustanovení:

      § 18 – neplatnost právních jednání, § 61

      Související předpisy:

      obč. zák.

      
        § 20
      

      
        (Forma právních jednání)
      

      Nebylo-li právní jednání učiněno ve formě, kterou vyžaduje tento zákon, a bylo-li již započato s plněním, není možné se neplatnosti tohoto jednání dovolat u těch jednání, jimiž vzniká nebo se mění základní pracovněprávní vztah.

      K § 20

      1. Ustanovení chrání proti neplatnosti pro nedostatek formy právního jednání, jímž se zakládá základní pracovněprávní vztah, resp. vztah, v němž se koná závislá práce (pracovní poměr, právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr), pokud už bylo v daném vztahu započato s plněním. Pracovní smlouva, resp. dohoda o pracovní činnosti a dohoda o provedení práce, v níž už bylo započato s plněním, bude platná, i když byla sjednána ústně. Nedostatek formy lze postihnout pouze ve veřejnoprávní rovině sankcí ze strany inspektorátu práce. Zaměstnavatel a zaměstnanec mohou nedostatek formy následně písemně zhojit. Není však možné, aby se po započetí plnění jedna ze smluvních stran pro nedostatek písemné formy dovolávala neplatnosti.

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel uzavře se zaměstnancem dne 30. 3. ústní pracovní smlouvu, přičemž se dohodnou na podstatných náležitostech pracovního poměru. Den nástupu do práce je sjednán na 1. 4. V předmětné situaci by se v případě nedostatku formy jednalo o relativně neplatné právní jednání, pokud však zaměstnanec započne konat práci, kterou mu zaměstnavatel přidělil, nebo se smluvní strany ve vzájemném souladu chovají dle norem zákoníku práce, dávajíc najevo, že pracovní poměr trvá, nemůže se kterákoliv z nich neplatnosti pracovní smlouvy pro nedostatek formy dovolat.

      2. Pokud se týká vyjádření požadavku písemné formy právního jednání, platí koncepce využívaná v občanském zákoníku. Požaduje-li zákon, aby právní jednání mělo písemnou formu, pod sankcí neplatnosti, postačuje pouze, pokud uvede, že musí být písemný, není již dále třeba vždy uvádět formulku „jinak je neplatný“.

      Související ustanovení:

      § 18 – neplatnost právních jednání, § 19 – absolutní neplatnost právních jednání, § 34 odst. 2 – obsah pracovní smlouvy, § 77 – společné ustanovení

      Související předpisy:

      § 382 obč. zák, – zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce

      
        § 21
      

      zrušen

      nadpis vypuštěn

      
        § 22
      

      
        (Kolektivní smlouva)
      

      Kolektivní smlouvu smí za zaměstnance uzavřít pouze odborová organizace.

      K § 22

      1. Pokud se týká pracovních podmínek většího počtu zaměstnanců, je možné o nich vyjednávat mezi zaměstnavatelem a zástupci zaměstnanců. Za zástupce zaměstnanců je považována odborová organizace a rada zaměstnanců. Rada zaměstnanců však nemá právní subjektivitu a nemůže vystupovat v právních vztazích. Právo zakládat, měnit nebo rušit práva zaměstnanců má toliko odborová organizace a může tak činit pouze v kolektivní smlouvě, nikoliv v jiných dohodách se zaměstnavatelem.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 23 až 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Související předpisy:

      zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, – zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      
        § 23
      

      
        (Obsah kolektivní smlouvy)
      

      (1) V kolektivní smlouvě je možné upravit práva zaměstnanců v pracovněprávních vztazích, jakož i práva nebo povinnosti smluvních stran této smlouvy. K ujednáním v kolektivní smlouvě, která zaměstnancům ukládají povinnosti nebo zkracují jejich práva stanovená tímto zákonem, se nepřihlíží.

      (2) Kolektivní smlouvu mohou uzavřít zaměstnavatel nebo více zaměstnavatelů, nebo jedna nebo více organizací zaměstnavatelů na straně jedné a jedna nebo více odborových organizací na straně druhé.

      (3) Kolektivní smlouva je

      a)	podniková, je-li uzavřena mezi zaměstnavatelem nebo více zaměstnavateli a odborovou organizací nebo více odborovými organizacemi působícími u zaměstnavatele,

      b)	vyššího stupně, je-li uzavřena mezi organizací nebo organizacemi zaměstnavatelů10) a odborovou organizací nebo odborovými organizacemi.

      (4) Postup při uzavírání kolektivní smlouvy včetně řešení sporů mezi smluvními stranami se řídí zákonem upravujícím kolektivní vyjednávání11).

      
        10)	
        § 16 odst. 2 zákona č. 83/1990 Sb., ve znění zákona č. 300/1990 Sb.
      

      11)	Zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů.

      K § 23

      1. Kolektivní smlouva je právním jednáním, v němž odborová organizace a zaměstnavatel, případně jejich zástupci sjednávají podmínky, za nichž zaměstnanci konají práci (kolektivní pracovní podmínky). Právo uzavřít kolektivní smlouvu má přitom pouze odborová organizace.

      2. V kolektivní smlouvě je možné na straně jedné upravit práva zaměstnanců a na straně druhé práva a povinnosti smluvních stran, které tuto kolektivní smlouvu uzavřeli.

      3. Ve vztahu k zaměstnancům může kolektivní smlouva upravit pouze práva zaměstnanců, a to ve vyšším rozsahu než je stanoví zákon, nebo upravit práva zaměstnanců, která nejsou zákonem upravená, pokud to zákon nezakazuje. Kolektivní smlouvou není možné upravit povinnosti zaměstnanců ani snížit nebo omezit jejich práva stanovená zákonem. Takové ujednání by bylo zdánlivé a nevyvolávalo by žádné právní následky.

      4. Kolektivní smlouvu uzavírá na jedné straně zaměstnavatel nebo sdružení zaměstnavatelů a na straně druhé odborová organizace nebo odborový svaz. Rozeznáváme přitom kolektivní smlouvy vyššího stupně a podnikové kolektivní smlouvy. Kolektivní smlouvy vyššího stupně se uzavírají pro více než dva zaměstnavatele odborové organizace, případně odborové svazy s organizací nebo organizacemi zaměstnavatelů. Podnikové kolektivní smlouvy se uzavírají mezi příslušným odborovým orgánem a zaměstnavatelem pro jeden podnik, případně pro jeho organizační jednotku.

      5. Pracovní podmínky většího počtu zaměstnanců mohou být upraveny jen v kolektivní smlouvě. Kolektivní smlouva je přitom dvoustranné právní jednání upravené zákoníkem práce a není možné ji nahradit nepojmenovanou smlouvou podle občanského zákoníku.

      6. Postup při uzavírání kolektivní smlouvy (kolektivní vyjednávání), včetně řešení kolektivních sporů upravuje zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 22 – kolektivní smlouva, § 24 až 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Související předpisy:

      obč. zák., – zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, – zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      
        § 24
      

      
        (Úprava několika odborových organizací u jednoho zaměstnavatele)
      

      (1) Odborová organizace uzavírá kolektivní smlouvu také za zaměstnance, kteří nejsou odborově organizováni.

      (2) Působí-li u zaměstnavatele více odborových organizací, musí zaměstnavatel jednat o uzavření kolektivní smlouvy se všemi odborovými organizacemi; odborové organizace vystupují a jednají s právními důsledky pro všechny zaměstnance společně a ve vzájemné shodě, nedohodnou-li se mezi sebou a zaměstnavatelem jinak.

      K § 24

      1. Odborová organizace uzavírá kolektivní smlouvu za všechny zaměstnance, kteří jsou u zaměstnavatele v pracovněprávním vztahu, tedy i za zaměstnance, kteří nejsou odborově organizováni. Neexistuje přitom žádná míra reprezentativnosti odborových orgánů při zastupování. Odborová organizace jakožto občanské sdružení, které vzniká, tvoří-li jej alespoň tři členové (zaměstnanci), jedná se zaměstnavatelem jménem všech jeho zaměstnanců a svým právním jednáním, zejména kolektivní smlouvou, ovlivňuje pracovní podmínky i zaměstnancům, kteří nejsou členy odborové organizace. Tento princip neodpovídá principům soukromého práva, neboť zastupovaný zaměstnanec (aniž by byl zbaven způsobilosti k právním úkonům) nemá možnost jakkoliv ovlivnit práva a povinnosti, která nabývá.

      2. Působí-li u zaměstnavatele více odborových organizací, jedná zaměstnavatel o uzavření kolektivní smlouvy se všemi odborovými organizacemi; odborové organizace vystupují a jednají s právními důsledky pro všechny zaměstnance společně a ve vzájemné shodě, nedohodnou-li se mezi sebou a zaměstnavatelem jinak. Jestliže se odborové organizace neshodnou, nemůže být kolektivní smlouva uzavřena. Pokud se týká informování a projednávání, jedná zaměstnavatel se všemi odborovými organizacemi, ovšem uzavřít kolektivní smlouvu může pouze, pokud se všechny u zaměstnavatele působící odborové organizace dohodnou.

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel, obchodní společnost, zaměstnává v pracovním poměru 1000 zaměstnanců, tři zaměstnanci založí odborovou organizaci. Tato odborová organizace zastupuje v pracovněprávních vztazích všech 1000 zaměstnanců, a svým právním jednáním (uzavření kolektivní smlouvy) zakládá práva a povinnosti všem těmto zaměstnancům, byť by s tím kterýkoliv z těchto zaměstnanců nesouhlasil.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 22, 23 a § 25 až 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Související předpisy:

      zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů , – obč. zák., – zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      
        § 25
      

      
        (Závaznost kolektivní smlouvy)
      

      (1) Kolektivní smlouva je závazná pro její smluvní strany.

      (2) Kolektivní smlouva je závazná také pro

      a)	zaměstnavatele, kteří jsou členy organizace zaměstnavatelů, která uzavřela kolektivní smlouvu vyššího stupně, a pro zaměstnavatele, kteří v době účinnosti kolektivní smlouvy z organizace zaměstnavatelů vystoupili,

      b)	zaměstnance, za které uzavřela kolektivní smlouvu odborová organizace nebo odborové organizace,

      c)	odborové organizace, za které uzavřela kolektivní smlouvu vyššího stupně odborová organizace.

      (3) Zaměstnanec má právo předkládat smluvním stranám kolektivní smlouvy podněty ke kolektivnímu vyjednávání o kolektivní smlouvě a má právo být informován o průběhu tohoto vyjednávání.

      (4) Práva, která vznikla z kolektivní smlouvy jednotlivým zaměstnancům, se uplatňují a uspokojují jako ostatní práva zaměstnanců z pracovního poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.

      K § 25

      1. Ustanovení upravuje závaznost kolektivních smluv. Kolektivní smlouva je závazná pro její účastníky a dále pro ty subjekty, za které účastníci smlouvy jednali.

      2. V případě, kdy zaměstnavatel vystoupí ze sdružení zaměstnavatelů, která za něho kolektivní smlouvu uzavřela, bude se kolektivní smlouva na něho vztahovat po dobu její účinnosti. Totéž platí i pro případ zániku odborové organizace.

      3. Závaznost kolektivní smlouvy může být rozšířena dle § 7 a 7a zákona o kolektivním vyjednávání. Provedená rozšíření je možné zjistit na webových stránkách MPSV.

      4. Práva, která vznikla z kolektivní smlouvy jednotlivým zaměstnancům, se uplatňují a uspokojují jako ostatní práva zaměstnanců z výkonu práce, je tedy možné, aby se každý zaměstnanec domáhal u zaměstnavatele svého práva, které mu vyplývá z kolektivní smlouvy. Pokud se jej nedomůže, může se obrátit s žalobou na soud.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 4 – zásada subsidiarity občanského zákoníku, § 22 až 24, § 26 až 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Související předpisy:

      obč. zák., – zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, – § 7, § 7a zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      
        § 26
      

      
        (Účinnost kolektivní smlouvy)
      

      (1) Kolektivní smlouva může být uzavřena na dobu určitou nebo na dobu neurčitou. Je-li uplynutí doby podle věty první vázáno na splnění podmínky, musí kolektivní smlouva obsahovat nejzazší dobu její účinnosti. Kolektivní smlouvu je možné písemně vypovědět nejdříve po uplynutí 6 měsíců od data její účinnosti. Výpovědní doba činí nejméně 6 měsíců a začíná prvním dnem měsíce následujícího po doručení výpovědi druhé smluvní straně.

      (2) Účinnost kolektivní smlouvy začíná prvním dnem období, na které byla kolektivní smlouva uzavřena, a končí uplynutím tohoto období, pokud doba účinnosti některých práv nebo povinností není v kolektivní smlouvě sjednána odchylně.

      (3) Při zániku smluvní strany kolektivní smlouvy jednající za zaměstnance skončí účinnost kolektivní smlouvy nejpozději posledním dnem následujícího kalendářního roku.

      K § 26

      1. Ustanovení upravuje dobu trvání, resp. účinnost kolektivní smlouvy. Kolektivní smlouva může být uzavřena na dobu určitou nebo na dobu neurčitou s výpovědní dobou v délce 6 měsíců, která začíná prvním dnem měsíce následujícího po doručení písemné výpovědi účastníku kolektivní smlouvy. Kolektivní smlouvu je možné vypovědět nejdříve po uplynutí 6 měsíců od data její účinnosti. Doba trvání kolektivní smlouvy v případě jejího jednostranného ukončení je tak nejméně 12 měsíců. Zaměstnavatel, případně sdružení zaměstnavatelů nebo odborová organizace, nebo sdružení odborových organizací mohou jednostranně vypovědět kolektivní smlouvu z jakéhokoliv důvodu, i bez udání důvodu.

      2. Účinnost kolektivní smlouvy začíná prvním dnem období, na které byla kolektivní smlouva uzavřena, a končí uplynutím tohoto období, pokud není v kolektivní smlouvě sjednáno jinak.

      3. Při zániku smluvní strany (odborové organizace) skončí účinnost kolektivní smlouvy nejpozději posledním dnem následujícího kalendářního roku. Předmětné ustanovení řeší patovou situaci, kdy je zde pramen práva, který upravuje pracovní podmínky zaměstnanců, nicméně zde není jejích zástupce, který smlouvu uzavře a tím i partner zaměstnavatele pro další vyjednávání. Takovouto kolektivní smlouvu není možné změnit ani ze strany zaměstnavatele rozvázat výpovědí. Její účinnost by tak měla být omezena zákonem.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 4 – zásada subsidiarity občanského zákoníku, § 22 až 25, § 27 až 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Související předpisy:

      obč. zák., – zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, – § 7, § 7a zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      
        § 27
      

      
        (Rozsah a forma kolektivní smlouvy)
      

      (1) K ujednáním podnikové kolektivní smlouvy, která upravují práva z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v menším rozsahu než kolektivní smlouvy vyššího stupně, se nepřihlíží.

      (2) Kolektivní smlouva musí být uzavřena písemně a podepsána smluvními stranami na téže listině, jinak se k ní nepřihlíží.

      K § 27

      1. Ustanovení řeší vztah kolektivní smlouvy vyššího stupně a podnikové kolektivní smlouvy a dále formu tohoto právního jednání. Právní úprava preferuje jako předpis vyšší právní síly kolektivní smlouvu vyššího stupně, pokud podniková smlouva upravuje práva zaměstnanců v menším rozsahu než kolektivní smlouva vyššího stupně, je v této části nicotná a zaměstnanci přísluší plnění dle kolektivní smlouvy vyššího stupně.

      2. Zákon dále vyžaduje písemnou formu kolektivní smlouvy pod sankcí zdánlivosti a dokonce podpisy účastníků musí být na téže listině. Bude-li se kolektivní smlouva sestávat z více částí, listin, musí být podpisy smluvních stran na každé listině.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 4 – zásada subsidiarity občanského zákoníku, § 22, § 24 až 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, § 307 – mzdová, platová a ostatní práva, § 363 – ustanovení, kterými se zapracovávají předpisy Evropské unie

      Související předpisy:

      obč. zák., – zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, – § 7, § 7a zákona č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      
        § 28
      

      
        (Vyloučení ustanovení občanského zákoníku)
      

      (1) Kolektivní smlouvu není možné nahradit jinou smlouvou.

      (2) Není možné se domáhat relativní neúčinnosti kolektivní smlouvy.

      (3) Kolektivní smlouvu není možné zrušit odstoupením jedné ze smluvních stran; sjednají-li si smluvní strany právo odstoupit od kolektivní smlouvy, nepřihlíží se k tomu.

      K § 28

      1. Ustanovení vylučuje použitelnost některých obecných ustanovení občanského zákoníku, týkajících se právních jednání na kolektivní smlouvu. Přestože vyloučení těchto ustanovení je diskutabilní, vychází se ze specifik kolektivního vyjednávání a povinnosti stran spolu jednat s cílem uzavření kolektivní smlouvy. Kolektivní smlouvě je rovněž přisuzován normativní charakter daný její obecnou závazností pro všechny zaměstnance u zaměstnavatele. Postup při uzavírání kolektivní smlouvy upravuje zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 4 – zásada subsidiarity občanského zákoníku, § 22 až 27, § 29 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      
        § 29
      

      
        (Seznámení s kolektivní smlouvou)
      

      Smluvní strany kolektivní smlouvy jsou povinny s obsahem kolektivní smlouvy seznámit zaměstnance nejpozději do 15 dnů od jejího uzavření. Zaměstnavatel je povinen zajistit, aby byla kolektivní smlouva přístupná všem jeho zaměstnancům.

      K § 29

      1. Ustanovení klade zaměstnavateli a odborové organizaci povinnost seznámit zaměstnance s obsahem kolektivní smlouvy do určité doby po jejím uzavření. Kolektivní smlouva jakožto právní jednání, které upravuje pracovněprávní podmínky většího počtu zaměstnanců, by měla být zaměstnancům známá v dostatečném předstihu. V tomto směru je zaměstnavatel povinen zajistit, aby kolektivní smlouva byla natolik přístupná všem zaměstnancům, aby se s ní mohli seznámit.

      2. Způsob přístupu ke kolektivní smlouvě závisí na individuálních zvyklostech u zaměstnavatele, resp. na ujednání v kolektivní smlouvě. Kolektivní smlouva může být např. vyvěšena u zaměstnavatele na obecně přístupném místě, nebo může být dostupná v elektronické podobě i v interní síti zaměstnavatele. Samozřejmostí je i její předložení zaměstnavatelem, stejně jako odborovou organizací, na požádání zaměstnancem. Povinnost uložená v tomto ustanovení se týká jak zaměstnavatele, tak odborové organizace.

      Související ustanovení:

      § 1 – základní obsah zákona, § 2 – závislá práce, § 4 – zásada subsidiarity občanského zákoníku, § 22 až 28 – kolektivní smlouva, § 276 až 299 – informování a projednání, působnost odborové organizace, rada zaměstnanců a zástupce pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Související předpisy:

      obč. zák., – zákon č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, – zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání

      

      
        
          33	Nyní ve smyslu ustanovení § 11.

        

        
          34	Nyní v souladu s třetím odstavcem článku 288 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          35	Nyní podle článku 157 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          36	Nyní článku 157 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          37	Nyní článek 157 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          38	Nyní článek 157 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          39	Nyní článek 157 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          40	Nyní článek 45 odst. 2 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          41	Smlouva o fungování Evropské unie.

        

        
          42	Nyní článek 157 Smlouvy o fungování Evropské unie.

        

        
          43	Nyní na základě neplatného pracovněprávního jednání.

        

        
          44	Nyní neplatnost pracovněprávního jednání.

        

        
          45	Nyní platnost právních jednání.

        

        
          46	Nyní právních jednání.

        

        
          47	Nyní právní jednání.

        

        
          48	Nyní neplatnost pracovněprávního jednání.

        

        
          49	Nyní následkem neplatného pracovněprávního jednání.

        

      

    

  
    
      ČÁST DRUHÁ

      
        Pracovní poměr
      

      HLAVA I

      
        Postup před vznikem pracovního poměru
      

      
        § 30
      

      (1) Výběr fyzických osob ucházejících se o zaměstnání z hlediska kvalifikace, nezbytných požadavků nebo zvláštních schopností je v působnosti zaměstnavatele, nevyplývá-li ze zvláštního právního předpisu12) jiný postup; předpoklady kladené zvláštními právními předpisy na fyzickou osobu jako zaměstnance tím nejsou dotčeny.

      
        (2) Zaměstnavatel smí vyžadovat v souvislosti s jednáním před vznikem pracovního poměru od fyzické osoby, která se u něj uchází o práci, nebo od jiných osob jen údaje, které bezprostředně souvisejí s uzavřením pracovní smlouvy.
      

      12)	Například zákon č. 451/1991 Sb., kterým se stanoví některé další předpoklady pro výkon některých funkcí ve státních orgánech a organizacích České a Slovenské Federativní Republiky, České republiky a Slovenské republiky, ve znění pozdějších předpisů.

      K § 30

      1. Zaměstnavatel může v souvislosti s jednáním před vznikem pracovního poměru vyžadovat od fyzické osoby, která se u něho uchází o zaměstnání, nebo od jiných osob jen ty údaje, které bezprostředně souvisejí s uzavřením pracovní smlouvy. Zamezuje se tak ještě před vznikem pracovněprávního vztahu nadbytečnému shromažďování informací o budoucím zaměstnanci, a tím i jejich možnému zneužití.

      2. Zaměstnavatel je povinen zajistit též osobám, které se u něj ucházejí o zaměstnání, rovné zacházení a nepřipustit jejich diskriminaci při jednáních předcházejících vzniku pracovního vztahu (jde např. o obsah přijímacích pohovorů či osobních dotazníků, kde se nesmějí vyskytovat otázky týkající se např. politických názorů či členství v politické straně, sexuální orientace, rodinných poměrů apod.).

      Z judikatury:

      Článek 2 odst. 1 a 4 směrnice Rady 76/207, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, neumožňuje přijetí národní úpravy, která mezi stejně kvalifikovanými uchazeči o povýšení různého pohlaví automaticky upřednostňuje ženy při obsazování pozic v oblastech, kde jsou ženy méně zastoupeny; o nižší zastoupení žen jde tam, kde ženy zaměstnané v konkrétní platové třídě nebo na jednotlivých úrovních řízení podle organizační struktury tvoří méně než polovinu zaměstnanců dané skupiny.

      Článek 2 odst. 4 směrnice, podle nějž směrnicí nejsou dotčena opatření na zajištění rovných příležitostí pro muže a ženy, zejména odstraňování nerovností, které mají vliv na pracovní příležitosti žen, musí být vykládán restriktivně. Ačkoli taková opatření očividně zakládají diskriminaci z důvodu pohlaví, jejich cílem je ve skutečnosti eliminace nebo snížení stávající nerovnosti mezi muži a ženami, která ve společenském životě fakticky existuje. Směrnice tak umožňuje přijetí národních opatření v oblasti přístupu k zaměstnání, včetně postupu v zaměstnání, která poskytují zvláštní výhody ženám, aby zlepšila jejich konkurenceschopnost na pracovním trhu a umožnila rozvoj jejich kariéry za stejných podmínek, jaké mají muži. Národní úprava, která zaručuje ženám absolutní, bezpodmínečnou přednost při jmenování nebo povýšení, není takovým opatřením, protože překračuje hranice podpory rovných příležitostí a nahrazuje ji rovností v zastoupení, které však lze dosáhnout pouze zajištěním rovnosti příležitostí. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 17. 10. 1995 ve věci C-450/93,Eckhard Kalanke v. Freie Hansestadt Bremen, celexové č. 61993CJ0450, http://eur-lex.europa.eu/)

      Právo Společenství nebrání tomu, aby vnitrostátní právní úprava organizující dočasně vzdělávání určené k uspokojení poptávky po kvalifikovaných učitelích v určitém členském státě v krátké době vyžadovala, aby uchazeči o toto vzdělávání byli zaměstnáni ve školském zařízení uvedeného státu, nicméně s výhradou, že způsob, jakým je tato právní úprava použita, nepovede ze zásady k vyloučení každé přihlášky učitele, který není v takovém zařízení zaměstnán, vyloučení, k němuž by došlo bez předchozího a individuálního posouzení této přihlášky zejména s přihlédnutím ke schopnostem dotyčného a možnosti kontrolovat praktickou část vzdělávání absolvovaného posledně uvedeným, nebo jej této části případně zprostit. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 11. 1. 2007 ve věci C-40/05, Kaj Lyyski v. Umeå universitet, celexové č. 62005CJ0040, http://eur-lex.europa.eu/)

      Související ustanovení:

      § 16 – povinnost zaměstnavatele zajistit rovné zacházení a dodržovat zákaz diskriminace, § 316 – zákaz vyžadování informací, které bezprostředně nesouvisejí s výkonem práce

      Související předpisy:

      zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů, – § 12 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, – zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a právních prostředcích ochrany před diskriminací (antidiskriminační zákon)

      Předpisy práva Evropských společenství:

      směrnice Rady 2000/43/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ, – směrnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, – směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání

      
        § 31
      

      
        (Povinnost zaměstnavatele seznámit budoucího zaměstnance s právy a povinnostmi)
      

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

      K § 31

      1. Před uzavřením pracovní smlouvy nebo před jmenováním na vedoucí pracovní místo musí být fyzická osoba, která se uchází o konkrétní zaměstnání, zaměstnavatelem seznámena s právy a povinnostmi, které pro ni z tohoto právního jednání vyplynou, a s pracovními podmínkami, podmínkami odměňování i s případnými specifickými povinnostmi, které z hlediska vykonávané práce s uzavřením právního vztahu spojují zvláštní právní předpisy. Zaměstnavatel by měl např. seznámit osobu ucházející se o zaměstnání se skutečností, že v souvislosti s druhem práce, kterou má vykonávat, bude jednou z podmínek také uzavření dohody o odpovědnosti k ochraně hodnot svěřených k vyúčtování.

      2. Účelem tohoto ustanovení je poskytnutí všech nezbytných informací vztahujících se zejména k druhu sjednané práce a výši poskytované odměny za ni, což umožní uchazeči o zaměstnání, aby na základě těchto poznatků zvážil, zda pracovní smlouvu uzavře, případně, zda jmenování přijme. Zákon však výslovně nestanoví, jakou formou (tj. zda ústně či písemně) má být osoba o uvedených skutečnostech informována). V případě ústně poskytnuté informace je pak obtížně kontrolovatelné, zda zaměstnavatel tuto povinnost splnil či zda ji splnil v požadovaném rozsahu.

      Související ustanovení:

      § 33 – vznik pracovního poměru, § 34 – obsah pracovní smlouvy, § 37 – informování o obsahu pracovního poměru,§ 113 – povinnost sjednat (stanovit) mzdu před počátkem práce, § 252 odst. 2 – dohoda o odpovědnosti k ochraně hodnot svěřených k vyúčtování

      Související předpisy:

      § 294 zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád (povinnost vyžádat od osoby přijímané do zaměstnání potvrzení, zda byl nařízen výkon rozhodnutí srážkami ze mzdy)

      
        § 32
      

      V případech stanovených zvláštním právním předpisem je zaměstnavatel povinen zajistit, aby se fyzická osoba před uzavřením pracovní smlouvy podrobila vstupní lékařské prohlídce.

      K § 32

      1. Zaměstnavatel je povinen před vznikem pracovního poměru vždy zajistit, aby se fyzická osoba podrobila vstupní lékařské prohlídce.

      2. Tato vstupní lékařská prohlídka osoby ucházející se o zaměstnání se uskutečňuje u poskytovatele pracovnělékařských služeb (v oboru všeobecného praktického lékařství nebo pracovního lékařství), s nímž má zaměstnavatel uzavřenou písemnou smlouvu. U vstupních lékařských prohlídek se tedy neuplatní zásada svobodné volby lékaře.

      3. Jde-li o práce zařazené pouze do kategorie první (podle zákona o ochraně veřejného zdraví) a není-li součástí této práce činnost, pro jejíž výkon jsou podmínky stanoveny jinými právními předpisy, může zaměstnavatel zajišťovat provádění pracovnělékařských prohlídek a posuzování zdravotní způsobilosti k práci na základě písemné žádosti u praktického lékaře uchazeče o zaměstnání, u něhož je registrován, a k němuž ho zaměstnavatel vyslal.

      4. Osoba ucházející se o zaměstnání, která se nepodrobí před uzavřením pracovní smlouvy vstupní lékařské prohlídce, se považuje za zdravotně nezpůsobilou k výkonu práce, kterou má na základě této smlouvy vykonávat.

      5. Vstupní lékařskou prohlídku hradí osoba ucházející se o zaměstnání. Zaměstnavatel uhradí náklady vstupní lékařské prohlídky, pokud uzavře s touto osobou pracovněprávní vztah, ledaže by se dohodli jinak nebo jiný postup stanovil právní předpis. Přijatý zaměstnanec se tedy může dohodnout se zaměstnavatelem, že nebude úhradu nákladů, které vynaložil na vstupní prohlídku, požadovat. Zákoník práce pak přímo ukládá zaměstnavateli povinnost zajistit na své náklady vyšetření poskytovatelem pracovnělékařských služeb před vznikem pracovního poměru pouze u mladistvých (tj. osob mladších 18 let).

      6. Před uzavřením dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o pracovní činnosti, dohoda o provedení práce) je zaměstnavatel povinen zajistit vstupní lékařskou prohlídku jen v případech, kdy má osoba ucházející se o zaměstnání vykonávat práci, která je podle zákona o ochraně veřejného zdraví prací rizikovou nebo je součástí této práce činnost, pro jejíž výkon jsou podmínky zdravotní způsobilosti stanoveny jinými právními předpisy (např. řidiči z povolání dle zák. č. 361/2000 Sb., o silničním provozu).

      Související ustanovení:

      § 247 – povinnost zaměstnavatele zajistit lékařské vyšetření mladistvého, § 350 – mladiství zaměstnanci

      Související předpisy:

      zákon č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách, – § 54 a 59 zákona č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví

      HLAVA II

      
        Pracovní poměr, pracovní smlouva a vznik pracovního poměru
      

      
        § 33
      

      
        (Vznik pracovního poměru)
      

      (1) Pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, není-li v tomto zákoně dále stanoveno jinak.

      (2) Jestliže zvláštní právní předpis nebo stanovy spolku, odborové organizace nebo organizace zaměstnavatelů podle zvláštního právního předpisu vyžadují, aby se obsazení pracovního místa uskutečnilo na základě volby příslušným orgánem, považuje se zvolení za předpoklad, který předchází sjednání pracovní smlouvy.

      (3) Jmenováním na vedoucí pracovní místo se zakládá pracovní poměr v případech stanovených zvláštním právním předpisem16a); nestanoví-li to zvláštní právní předpis, zakládá se pracovní poměr jmenováním pouze u vedoucího

      a)	organizační složky státu7),

      b)	organizačního útvaru organizační složky státu,

      c)	organizačního útvaru státního podniku13),

      d)	organizačního útvaru státního fondu14),

      e)	příspěvkové organizace15),

      f)	organizačního útvaru příspěvkové organizace,

      g)	organizačního útvaru v Policii České republiky16).

      (4) Jmenování podle odstavce 3 provede ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu16b); nevyplývá-li příslušnost ke jmenování ze zvláštního právního předpisu, provede je u vedoucího

      a)	organizační složky státu7) vedoucí nadřízené organizační složky státu,

      b)	organizačního útvaru organizační složky státu vedoucí této organizační složky státu7),

      c)	organizačního útvaru státního podniku ředitel státního podniku13),

      d)	organizačního útvaru státního fondu, v jehož čele stojí individuální statutární orgán, vedoucí tohoto fondu14),

      e)	příspěvkové organizace zřizovatel,

      f)	organizačního útvaru příspěvkové organizace15) vedoucí této příspěvkové organizace,

      g)	organizačního útvaru v Policii České republiky16) policejní prezident.

      
        7)	
        § 3
         a 
        51 zákona č. 219/2000 Sb.
      

      
        13)	
        Zákon č. 
        77/1997 Sb.
        , o státním podniku, ve znění pozdějších předpisů.
      

      
        14)	
        Například zákon č. 
        256/2000 Sb.
        , o Státním zemědělském intervenčním fondu a o změně některých dalších zákonů (zákon o Státním zemědělském intervenčním fondu), ve znění pozdějších předpisů, zákon č. 
        211/2000 Sb.
        , o Státním fondu rozvoje bydlení a o změně zákona č. 
        171/1991 Sb.
        , o působnosti orgánů České republiky ve věcech převodů majetku státu na jiné osoby a o Fondu národního majetku České republiky, ve znění pozdějších předpisů, ve znění pozdějších předpisů, zákon č. 
        104/2000 Sb.
        , o Státním fondu dopravní infrastruktury a o změně zákona č. 
        171/1991 Sb.
        , o působnosti orgánů České republiky ve věcech převodů majetku státu na jiné osoby a o Fondu národního majetku České republiky, ve znění pozdějších předpisů, ve znění pozdějších předpisů.
      

      15)	§ 54 zákona č. 219/2000 Sb., ve znění pozdějších předpisů.

      
        § 27 zákona č. 250/2000 Sb., o rozpočtových pravidlech územních rozpočtů.
      

      
        16)	
        Zákon č. 
        283/1991 Sb.
        , o Policii České republiky, ve znění pozdějších předpisů.
      

      
        16a)	
        Například 
        § 2 odst. 6 a 7 zákona č. 312/2002 Sb.
        , ve znění pozdějších předpisů, 
        § 102 odst. 2 písm. g)
         a 
        § 103 odst. 3 zákona č. 128/2000 Sb.
        , o obcích (obecní zřízení), ve znění pozdějších předpisů, 
        § 59 odst. 1 písm. c)
         a 
        § 61 odst. 3 písm. b) zákona č. 129/2000 Sb.
        , o krajích (krajské zřízení), ve znění pozdějších předpisů, 
        § 68 odst. 2 písm. v)
         a 
        § 72 odst. 3 písm. b) zákona č. 131/2000 Sb.
        , o hlavním městě Praze, ve znění pozdějších předpisů, 
        § 7 odst. 4
         a 
        § 8 odst. 1 zákona č. 245/2006 Sb.
        , o veřejných neziskových ústavních zdravotnických zařízeních a o změně některých zákonů, 
        § 10 vyhlášky č. 394/1991 Sb.
        , o postavení, organizaci a činnosti fakultních nemocnic a dalších nemocnic, vybraných odborných léčebných ústavů a krajských hygienických stanic v řídící působnosti ministerstva zdravotnictví České republiky, 
        § 131 zákona č. 561/2004 Sb.
        , o předškolním, základním, středním, vyšším odborném a jiném vzdělávání (školský zákon), 
        § 14 odst. 3 zákona č. 201/2002 Sb.
        , o 
        Úřadu pro zastupování státu ve věcech majetkových, 
        § 17 odst. 2 zákona č. 341/2005 Sb.
        , o veřejných výzkumných institucích, 
        § 8 odst. 1 písm. a)
         a 
        § 9 odst. 4 zákona č. 483/1991 Sb.
        , o České televizi, 
        § 8 odst. 1 písm. a)
         a 
        § 9 odst. 4 zákona č. 484/1991 Sb.
        , o Českém rozhlasu, 
        § 8 odst. 1 písm. b) zákona č. 517/1992 Sb.
        , o České tiskové kanceláři, 
        § 9 odst. 2 zákona č. 256/2000 Sb.
        , 
        § 6 odst. 5 zákona č. 211/2000 Sb.
        , 
        § 8 odst. 4 zákona č. 104/2000 Sb.
        , 
        § 12 odst. 2 a 3 zákona č. 77/1997 Sb.
        , 
        § 24 odst. 3 zákona č. 250/2000 Sb.
      

      
        16b)	
        Například 
        § 148 odst. 18 zákona č. 435/2004 Sb.
        , o zaměstnanosti, 
        § 48 zákona č. 251/2005 Sb.
        , o inspekci práce, 
        čl. II bod 17 zákona č. 274/2003 Sb.
        , kterým se mění některé zákony na úseku ochrany veřejného zdraví, 
        § 9 odst. 3 zákona č. 256/2000 Sb.
      

      K odst. 1 a 2

      1. Zákoník práce předpokládá, že pracovní poměr bude zakládán především pracovní smlouvou mezi fyzickou osobou (zaměstnancem) a budoucím zaměstnavatelem.

      2. Pokud zvláštní právní předpisy nebo stanovy (např. družstev, spolků) vyžadují, aby se obsazení pracovního místa uskutečnilo volbou, nezakládá se už volbou samotnou pracovní poměr, ale zvolení je považováno pouze za předpoklad, po jehož splnění lze uzavřít pracovní smlouvu.

      K odst. 3

      3. Založení pracovního poměru jmenováním přichází v úvahu pouze v oblasti veřejné správy a služeb a ve státních podnicích, nikoliv ve sféře podnikatelské. Zákon vymezuje okruh vedoucích míst, kde vzniká povinně pracovní poměr jmenováním. Jde však jen o případy, kdy jmenování není stanoveno zvláštními právními předpisy, které mají v případě jmenování na vedoucí místo přednost před úpravou obsaženou v zákoníku práce. Demonstrativní výčet těchto zvláštních právních předpisů je uveden v poznámce pod čarou.

      4. Jmenování je jednostranným právním jednáním, zaměstnanec však musí s tím, že bude na vedoucí pracovní místo jmenován, souhlasit.

      5. Za organizační útvar je třeba považovat každý vnitřní útvar, který byl vytvořen podle organizačního předpisu (např. organizačního řádu) vydaného zaměstnavatelem. Úkolem organizačního předpisu není určování, které místo vedoucího zaměstnance má být obsazeno povinným jmenováním a které ne, nýbrž pouze stanovení organizačních útvarů (stupňů řízení) v organizační struktuře zaměstnavatele. Pokud však bude určitý stupeň řízení zaměstnavatele určen jako organizační útvar, bude jeho vedoucí jmenován (např. odbor, oddělení, sekce, divize).

      6. Zákon nestanoví formální ani obsahové náležitosti jmenování. V praxi má pravidelně písemnou formu (jmenovací dekret nebo dopis) a z jeho obsahu vyplývá: kdo je jmenován (zaměstnanec), kým je jmenován (zaměstnavatel), na jaké vedoucí pracovní místo (do jaké funkce) a kde (místo výkonu funkce) a od kterého dne (vznik pracovního poměru) bude práci vykonávat.

      7. Jmenováním může být pracovní poměr také změněn, pokud již zaměstnanec u zaměstnavatele pracoval na základě pracovní smlouvy apoté byl jmenován na vedoucí pracovní místo (viz komentář k § 40).

      K odst. 4

      8. Jmenování provede ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu, jehož ustanovení má přednost před úpravou zákoníku práce. Pouze v případě, že by příslušnost ke jmenování ze zvláštního předpisu nevyplývala, provedou je osoby uvedené v zákoníku. Tyto osoby mohou vedoucího zaměstnance z pracovního místa také odvolat; vedoucí zaměstnanec se tohoto místa může rovněž vzdát.

      9. Jestliže je však zaměstnavatelem jiná právnická osoba než výše uvedené nebo fyzická osoba, pracovní poměr bude i u vedoucích zaměstnanců zakládán pouze pracovní smlouvou, v ní však lze u vedoucích zaměstnanců uvedených v § 73 sjednat možnost odvolání a vzdání se vedoucího pracovního místa.

      Upozornění:

      V praxi někdy dochází k tomu, že zaměstnavatel „pověří“ zaměstnance výkonem určité funkce. V takovém případě mohou nastat problémy vzhledem k tomu, že tento pojem zákoník práce nezná. Takový projev vůle zaměstnavatele je pak třeba vykládat z hlediska obsahu „pověřovací“ listiny. Zpravidla jde o zastupování jiného zaměstnance v době jeho dočasné nepřítomnosti, které vyplývá z vnitřních organizačních předpisů a které zaměstnavatel pověřovací listinou pouze potvrzuje.

      
        Z judikatury:
      

      O jmenování zaměstnance do funkce ve smyslu ustanovení § 27 odst. 4 zákoníku práce50 jde nejen tehdy, jestliže zaměstnavatel svůj projev vůle takto označí. Za jmenování do funkce lze považovat též takový projev vůle zaměstnavatele, kterým zaměstnance „pověřuje“ určitou funkcí (ať dočasně či trvale), jestliže je nepochybné, že nejde jen o zastupování jiného vedoucího zaměstnance (např. v době jeho nepřítomnosti), které vyplývá z vnitřních předpisů zaměstnavatele a které zaměstnavatel „pověřovací listinou“ jen potvrzuje. (NS 2 Cdon 382/97, SJ č. 24/1998, str. 554)

      V případech, kdy právní úprava stanoví vznik pracovního poměru jmenováním, kogentní povaha zákoníku práce51 vylučuje založení pracovního poměru pracovní smlouvou; v jiných než zákonem stanovených případech nelze jmenováním pracovní poměr platně založit. (NS 21 Cdo 512/2001, SRNS, svazek č. 15, str. 121)

      I. Pracovní poměr zaměstnanců uvedených v ustanovení § 27 odst. 4 a 5 zákoníku práce52 může vzniknout jen jmenováním do funkce.

      II. Ke jmenování do funkce může dojít písemným právním úkonem53 nebo ústně, a může se tak stát výslovně nebo jiným způsobem nevzbuzujícím pochybnost, že zaměstnanec byl skutečně do funkce jmenován.

      III. Zaměstnanec může být jmenován do funkce, jen jestliže s tím souhlasí.

      
        (NS 21 Cdo 1912/2001, R 73/2003)
      

      I. V případech, kde zákoník práce předpokládá vznik pracovního poměru jmenováním (§ 27 odst. 4 a 5 zákoníku práce54), nelze pracovní poměr založit smlouvou, a naopak jmenováním nelze založit pracovní poměr jinde, než kde založení pracovního poměru tímto způsobem zákoník práce stanoví; smlouva označená jako „pracovní“ uzavřená se zaměstnancem, který je v okruhu jmenovaných zaměstnanců, není platným právním úkonem55.

      II. O jmenování zaměstnance do funkce jde nejen tehdy, jestliže zaměstnavatel svůj projev vůle takto výslovně označí. Pro posouzení, zda došlo ke jmenování zaměstnance do funkce, jež je jmenováním obsazována (§ 27 odst. 4 a 5 zákoníku práce56), je rozhodující, zda lze dovodit vůli zaměstnavatele zaměstnance do funkce jmenovat a vůli zaměstnance se jmenováním souhlasit, jež obě se střetly v konkrétním čase. (NS 21 Cdo 2339/2003)

      Jmenovat a odvolat ředitele státního podniku může pouze ministr, nelze jím pověřit jinou osobu. (NS 29 Odo 550/2006, R 29/2008)

      Je-li zaměstnavatelem Česká republika a zaměstnává-li zaměstnance organizační složka státu, zakládá se (mění se již vzniklý) podle právní úpravy účinné od 1. ledna 2007 do 31. prosince 2007 pracovní poměr jmenováním, nestanoví-li zvláštní právní předpis okruh pracovních míst obsazovaných jmenováním jinak, pouze u vedoucích organizačních složek státu a u vedoucích organizačních jednotek organizačních složek státu, jen jde-li o organizační složky státu a o takové organizační jednotky organizačních složek státu, které jsou označeny v ustanoveních § 3 a § 51 zákona č. 219/2000 Sb., ve znění pozdějších předpisů. (NS 21 Cdo 1590/2010, SJ č. 3//2012, str. 188)

      Související ustanovení:

      § 11– vedoucí zaměstnanci, § 73 – odvolání (vzdání se) z pracovního místa vedoucího zaměstnance, § 364 odst. 3 – přechodná ustanovení

      
        § 34
      

      
        (Obsah pracovní smlouvy)
      

      (1) Pracovní smlouva musí obsahovat

      a)	druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat,

      b)	místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce podle písmene a) vykonávána,

      c)	den nástupu do práce.

      (2) Pracovní smlouva musí být uzavřena písemně.

      (3) Nenastoupí-li zaměstnanec ve sjednaný den do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci, nebo se zaměstnavatel do týdne (§ 350a) nedozví o této překážce, může zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstoupit.

      (4) Od pracovní smlouvy je možné odstoupit, jen dokud zaměstnanec nenastoupil do práce. Pro odstoupení od pracovní smlouvy se vyžaduje dodržení písemné formy, jinak se k němu nepřihlíží.

      (5) Každá smluvní strana musí obdržet jedno vyhotovení pracovní smlouvy.

      K odst. 1

      1. Pracovní smlouva je dvoustranné právní jednání obsahující shodný a souhlasný projev vůle zaměstnavatele a zaměstnance směřující ke vzniku pracovního poměru. Pracovní smlouva vždy obsahuje tzv. podstatné (esenciální) náležitosti, které musí být smluvními stranami sjednány.

      2. Zaměstnavatel musí se zaměstnancem dohodnout druh práce, na který je zaměstnanec přijímán. Čím širší je sjednaný druh práce, tím větší je i dispoziční pravomoc zaměstnavatele ve smyslu přidělování práce v rámci pracovní smlouvy (např. účetní a mzdový účetní, řidič a osobního vozidla, referent a referent odbytu). Sjednání druhu práce jako např. „dělník“ nebo „zaměstnanec“ bez bližší specifikace by však bylo natolik široké, že by způsobilo neplatnost takového ujednání, a tím i celé pracovní smlouvy. S výjimkou případů, kdy zákon výslovně stanoví, že zaměstnanec je povinen vykonávat i jinou práci, na kterou byl zaměstnavatelem jednostranně převeden (srov. § 41 zákoníku práce), nelze zaměstnanci proti jeho vůli přidělovat práci jiného druhu, než je sjednána v pracovní smlouvě.

      3. V pracovní smlouvě lze sjednat i více než jeden druh práce, což je praktické zejména v malých firmách, kde má zaměstnavatel zájem na intenzivnějším využití kvalifikace a schopností svých zaměstnanců, které pak zaměstnává jedním ze sjednaných druhů prací podle aktuální potřeby. Ujednání o druhu práce může mít též podobu alternativní, kde výkon jedné ze sjednaných pracovních činností bude záviset např. na ročním období (např. topič-zahradník).

      Upozornění:

      Ačkoliv to zákoník práce přímo neuvádí, v praxi předává zaměstnavatel zaměstnanci často tzv. pracovní náplň (popis práce), v němž blíže vymezuje a konkretizuje pracovní úkoly, které je zaměstnanec povinen v rámci sjednaného druhu práce vykonávat. Takto stanovená pracovní náplň představuje jednostranný pokyn zaměstnavatele, který je zaměstnanec povinen respektovat, a zaměstnavatel jej může kdykoliv změnit (např. stanovit zaměstnanci v rámci sjednaného druhu práce jiné úkoly). Pokud zaměstnanec takovou pracovní náplň podepisuje, potvrzuje tím pouze její převzetí a seznámení s jejím obsahem.

      Jestliže by však zaměstnavatel v pracovní smlouvě uvedl, že pracovní náplň je nedílnou součástí pracovní smlouvy, a zařadil by ji jako její přílohu, pak by byl ke každé změně pracovní náplně nutný souhlas zaměstnance.

      4. Další podstatnou náležitostí je místo (nebo místa) výkonu práce, které lze sjednat např. určením obce a organizační jednotky, nebo jiným způsobem, tj. i přesnou adresou nebo určením širšího územního celku (Středočeský kraj, Česká republika)), pokud vzhledem k druhu sjednané práce přichází v úvahu její výkon v rámci takto široce sjednaného místa (např. stavební dělníci, montéři, řidiči apod.). Je možné případně sjednat i několik míst výkonu práce. V tom případě je ale třeba sjednat i pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad, které nesmí být sjednáno šířeji než jedna obec (srov. § 34a).

      5. Místo výkonu práce se obvykle shoduje s pracovištěm zaměstnance. Pracovištěm se rozumí určitý ohraničený prostor nebo organizační složka, ve kterých zaměstnanec dohodnutou práci vykonává. Například dílna, provoz, cech, sklad, kancelář, oddělení, účtárna apod.

      6. Třetí náležitostí je den nástupu do práce, který se sjednává určením dne, měsíce a roku, případně jiným časovým údajem natolik jednoznačným, že nevzbuzuje pochybnosti. Význam tohoto ujednání spočívá v tom, že tímto sjednaným dnem vzniká pracovní poměr, a to i v případech, kdy zaměstnanec v určený den do práce fakticky nenastoupí, protože např. onemocněl.

      7. Den nástupu do práce má být zásadně sjednáván na první den v měsíci, a to i v případech, kdy na začátku měsíce jsou dny pracovního klidu. Tomu nebrání ani přihlédnutí ke skutečnému rozvržení týdenní pracovní doby u konkrétního zaměstnavatele. Vždy je třeba připustit možnost individuálního nástupu do práce v kterýkoliv den v týdnu. Jestliže však jako den vzniku pracovního poměru bude uveden jiný než první den v měsíci, nebude se takový měsíc započítávat pro účely dovolené za kalendářní rok nebo její poměrné části.

      8. V pracovní smlouvě lze sjednat další náležitosti, na kterých mají účastníci pracovního poměru zájem. Zpravidla půjde o zkušební dobu, sjednání pracovního poměru na dobu určitou, kratší pracovní dobu či jinou úpravu pracovní doby, o souhlas s vysíláním na pracovní cesty o mzdová a další ujednání, která nejsou v rozporu se zákonem (kterými by se např. zaměstnanec předem vzdával svých práv).

      Upozornění:

      Někdy se v pracovní smlouvě vyskytují ujednání, kterými se zaměstnanec předem vzdává svých práv (např. závazek, že nebude čerpat pracovní volno na ošetřování člena rodiny, že nebude požadovat náhradu za škodu na odložených věcech, za které zaměstnavatel podle svého prohlášení neručí apod.). K takovým ujednáním se nepřihlíží (jsou nicotná, právně bezvýznamná – srov. § 4a odst. 4) a zaměstnance nezavazují; nemají však vliv na platnost pracovní smlouvy jako takové.

      K odst. 2

      9. Zákon stanoví, že pracovní smlouva musí být uzavřena písemně. Pokud by písemná forma dodržena nebyla, (např. její podstatné obsahové náležitosti byly sjednány pouze ústně) pracovní smlouva by byla neplatná. Podle § 582 občanského zákoníku je však možné takový nedostatek formy smluvními stranami „dodatečně zhojit“ tj. kdykoliv později dát svému původnímu ústnímu ujednání písemnou formu (pochopitelně z hlediska obsahového se zpětnou účinností).

      10. Jestliže však pracovní smlouva nebyla uzavřena písemně, není možné se její neplatnosti dovolat, pokud už bylo započato s plněním, tj. pokud už zaměstnanec začal dohodnutou práci vykonávat. V této souvislosti je však třeba upozornit, že za přestupek i správní delikt zaměstnavatele spočívající v neuzavření pracovní smlouvy v písemné formě může být orgánem inspekce práce uložena pokuta až do výše 10 milionů.

      
        Příklad:
      

      Pracovní smlouva byla uzavřena pouze ústně tak, že si zaměstnavatel se zaměstnancem dohodli druh práce, místo výkonu práce a den nástupu do práce, a od toho dne začal zaměstnanec sjednanou práci vykonávat. Není tedy možné, aby se např. po 2 měsících zaměstnavatel nebo zaměstnanec dovolali neplatnosti pracovní smlouvy pro nedostatek písemné formy a tím tento pracovní poměr zpětně zrušili.

      K odst. 3 a 4

      11. Den sjednaný v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce se nemusí vždy časově shodovat se dnem faktického nástupu do zaměstnání. I kdyby zaměstnanec ve sjednaný den do práce nenastoupil, protože mu v tom bránila překážka v práci (např. úraz, který se mu stal cestou do zaměstnání), a tuto skutečnost zaměstnavateli oznámil, pracovní poměr mu vznikne.

      12. Pokud však zaměstnanec ve sjednaný den do práce nenastoupil, aniž mu v tom (právem uznaná) překážka bránila, nebo se zaměstnavatel do týdne o takové překážce nedozví, může zaměstnavatel za těchto podmínek od pracovní smlouvy odstoupit. V tom případě se pak smlouva od počátku ruší, což znamená, že se na ni hledí, jako by nikdy uzavřena nebyla. Práva odstoupit od smlouvy může zaměstnavatel využít pouze, dokud zaměstnanec nenastoupil do práce. Pro odstoupení od smlouvy se vyžaduje písemná forma, jinak se k němu nepřihlíží, tj. je právně bezvýznamné, jako by k němu vůbec nedošlo.

      13. Jiné důvody pro odstoupení od pracovní smlouvy po vzniku pracovního poměru si zaměstnavatel se zaměstnancem sjednat nemohou.

      K odst. 5

      14. Nepředá-li zaměstnavatel zaměstnanci jedno vyhotovení podepsané pracovní smlouvy, dopouští se přestupku/správního deliktu a může mu být uložena inspektorátem práce pokuta až do výše 300 000.

      Z judikatury:

      Ak pracovná zmluva neobsahuje dojednanie o mieste výkonu práce, je treba vychádzať z toho, že ako miesto výkonu práce bolo dojednané miesto, v ktorom má organizácia prevádzku, a ak má viac prevádzok, miesto, v ktorom bol pracovník prijatý. Miestom výkonu práce vodiča autobusovej dopravy nie je konrétna dopravná linka, ale sídlo dopravného závodu, z ktorého sa táto doprava operatívne riadí.(NS 6 Cz 79/68, R 63/1969)

      Skutočnosť, že pracovník pri plnení pracovných úloh používa vlastný výrobný prostriedok alebo pracovný nástroj, sama o sebe nebráni vzniku pracovnoprávného vzťahu. Môže teda byť predmetom pracovnej zmluvy alebo dohody o prácach, vykonávaných mimo pracovného pomeru, činnosť pracovníka spočívajúca v sťahovaní, zbližovaní a odvoze dreva z lesa jeho vlastným konským poťahom. (NS SSR 6 Cz 90/70, R 9/1971)

      V pracovnej zmluve možno dohodnúť viac než jedno miesto výkonu práce. (NS SSR 6 Cz 30/70,R 10/1971)

      Ak v pracovnej zmluve nebol druh práce dohodnutý len ako výkon konkrétne určenej jedinej pracovnej činnosti, ale bol vymedzený okruhom pracovných činností, ktoré má pracovník vykonávať, potom pridelenie inej než dosiaľ vykonávanej pracovnej operácie v rámci daného vymedzenia nemožno považovať za zmenu dojednaných pracovných podmienok v zmysle ustanovenia § 36 odst. 2 zákoníku práce.57(NS SSR 4 Cz 5/79, S IV, str. 894)

      Pracovní smlouva vzniká na základě projevů vůle učiněných způsobem nevzbuzujícím pochybnost o tom, co chtěli pracovník i organizace projevit, tedy za takových okolností, které nevyvolávají pochybnost o tom, že úmysl pracovníka i organizace směřoval k sjednání pracovního poměru určitého obsahu. Nejde-li o výslovné projevy vůle, lze považovat za sjednaný ten druh práce, který pracovník bez námitek začal pro organizaci s jejím vědomím vykonávat, a za sjednané místo výkonu práce ten závod (úřad, ústav), v němž začal pracovat; za sjednaný den nástupu do práce lze pokládat den, kdy pracovník takovou práci začal skutečně vykonávat. Ke vzniku pracovního poměru může dojít vytvořením faktického stavu (pracovník začne vykonávat práce, což organizace tím, že mu začne dávat dispozice k jejich výkonu, připouští). (S III, str. 19)

      Bylo-li místo výkonu práce vymezeno v pracovní smlouvě tak, že je jím přesně určené pracoviště, potom jednostranné opatření organizace směřující k tomu, aby pracovník pracoval soustavně na jiném pracovišti, byť i v sídle organizace, je nutno posuzovat jako přeložení pracovníka ve smyslu ustanovení § 38 odst. 2 zákoníku práce.58 (NS ČSR 6 Cz 29/82, R 26/1985)

      Jestliže má být vykonávána práce nikoliv v jednom, ale ve více místech, je třeba jako místo výkonu práce sjednat všechna tato místa. Má-li však být práce vykonávána v různých místech, která při uzavírání pracovní smlouvy nelze předem konkrétně stanovit, je třeba vymezit místo výkonu práce jiným způsobem. Může se tak stát podle konkrétních podmínek, za nichž má být práce vykonávána, např. dojednáním určité části územního obvodu nebo určením trasy územního obvodu, popřípadě i dojednáním celého územního obvodu. (S IV, str. 397)

      Činnost statutárního orgánu (popřípadě jeho člena, jde-li o kolektivní orgán) obchodní společnosti s ručením omezeným nevykonává fyzická osoba v pracovním poměru, a to ani v případě, že není společníkem. Právní předpisy ani povaha společnosti s ručením omezeným nebrání tomu, aby jiné činnosti pro tuto obchodní společnost vykonávaly fyzické osoby na základě pracovněprávních vztahů, pokud náplní pracovního poměru (nebo jiného pracovněprávního vztahu) není výkon činnosti statutárního orgánu. (VS v Praze 6 Cdo 108/92, R 13/1995)

      Ujednání v pracovní smlouvě, podle kterého se místo výkonu práce stanoví jako „obvod provozního ředitelství podniku pro kraj Praha“ s tím, že zaměstnanec souhlasí, aby v souladu s potřebami podniku byl přemísťován v „obvodu působnosti podniku“, je realizací smluvní volnosti stran při stanovení místa výkonu práce. (VS v Praze 6 Cdo 70/93, PR č. 6/1996, str. 281)

      S ohledem na smluvní volnost stran při sjednávání podstatných náležitostí pracovního poměru není nijak vyloučeno, aby jako druh vykonávané práce byla dohodnuta práce „strážníka obecní policie“; druhem práce zaměstnance – strážníka obecní policie se ale může stát i pracovní činnost vymezená užším způsobem (např. řídicí funkce v obecní policii), pokud se na tom účastníci pracovního poměru dohodnou. (KS v Ostravě 16 Co 469/1995, PR č. 2/1996, str. 76)

      Takzvaným faktickým pracovním poměrem vzniká zaměstnavateli bezdůvodné obohacení z neplatného právního úkonu59 představované prací pro něj vykonanou fyzickou osobou. Jeho výše odpovídá tomu, co by zaměstnavatel musel fyzické osobě plnit za skutečně vykonanou práci, kdyby pracovní smlouva byla mezi nimi uzavřena platně. (NS 21 Cdo 2014/2000, SRNS, svazek č. 9, str. 68)

      Z hlediska vzniku pracovního poměru není podstatné, zda k dohodě o jednotlivých podstatných náležitostech pracovní smlouvy došlo zároveň nebo postupně. Začne-li poté zaměstnanec vykonávat pro zaměstnavatele jiné než sjednané práce, řídí se každá další změna sjednaného obsahu pracovní smlouvy ustanovením § 36 a násl. zákoníku práce.60(NS 21 Cdo 214/2001, SRNS, svazek č. 16, str. 55)

      Den nástupu do práce může být dohodnut nejen přímým časovým údajem, nýbrž i na základě jiných, konkrétním datem neoznačených objektivně zjistitelných skutečností, o nichž účastníci při uzavírání pracovní smlouvy nemusí mít ani jistotu, kdy přesně nastanou, které však nepřipouštějí pochybnosti o tom, že jimi byl den nástupu do práce nezaměnitelně označen, a které umožňují jednoznačný závěr, kterým dnem pracovní poměr vznikne. Den nástupu do práce tak může být vyznačen i slovy „po ukončení učebního poměru“. (NS sp. zn. 21 Cdo 811/2002, SRNS, svazek č. 22, str. 46)

      Pro posouzení otázky, zda vznikl pracovní poměr, není rozhodující okolnost, zda v době, kdy pracovní poměr mezi účastníky měl vzniknout, měla žalovaná společnost statutární orgán či nikoliv. (NS 21 Cdo 2455/2002, SRNS, svazek č. 24, str. 211)

      I. Tzv. faktický pracovní poměr může vzniknout pouze v případě, jestliže ujednání o pracovní smlouvě je neplatné; vypořádání tohoto dílčího faktického vztahu se řídí pracovněprávními předpisy.

      II. K posouzení otázky, zda a kdy došlo k uzavření pracovní smlouvy, nejsou rozhodující subjektivní představy účastníků o vzniku pracovního poměru; významné je objektivní zjištění, zda a kdy nastaly takové skutečnosti, s nimiž právní norma vznik pracovní smlouvy spojuje. (NS 21 Cdo 2287/2002, SRNS, svazek č. 25, str. 170)

      Vztah mezi prokuristou a podnikatelem není vztahem pracovněprávním. Skutečnost, že fyzická osoba je prokuristou společnosti s ručením omezeným, sama o sobě nebrání tomu, aby navázala s touto společností pracovní poměr nebo jiný pracovní vztah, pokud jeho náplní není výkon činnosti prokuristy. (NS 21 Cdo 1269/2003, SRNS, sešit č. 28, str. 37)

      Pracovněprávní úkon označený účastníky jako „Dohoda o provedení práce“ je nutno považovat za pracovní smlouvu, jsou-li jím dohodnuty – výslovně či konkludentně – podstatné náležitosti pracovní smlouvy podle § 29 odst. 1 zákoníku práce61 a i ostatní okolnosti případu svědčí o úmyslu stran založit pracovní poměr (zúčtování dovolené, svátků, odměny z hlavní činnosti apod.). Zaměstnanec činný na základě takového úkonu je proto účasten nemocenského pojištění zaměstnanců podle § 2 odst. 1 písm. a) zákona č. 54/1956 Sb.62(NSS 3 Ads 67/2005)

      Jestliže nebyla platně uzavřena pracovní smlouva, ale fyzická osoba již začala pro zaměstnavatele s jeho souhlasem pracovat, musí být fyzické osobě vydáno bezdůvodné obohacení, které zaměstnavateli vzniklo tím, že přijal od fyzické osoby plnění z neplatného právního úkonu63. Výše takového bezdůvodného obohacení odpovídá tomu, co by zaměstnavatel musel plnit fyzické osobě za skutečně vykonanou práci v případě, že by pracovní smlouva byla uzavřena platně, tedy musí odpovídat mzdovým podmínkám platným u zaměstnavatele v době, kdy byla práce vykonána. (NS 21 Cdo 3061/2010)

      Činnost statutárního orgánu (popřípadě jeho člena, jde-li o kolektivní orgán) obchodní společnosti nebo družstva fyzická osoba nevykonává v pracovním poměru, a jsou tedy neplatné pracovní smlouva (nebo jiná smlouva uzavřená v pracovněprávních vztazích), jmenování nebo volba, na jejichž základě má zaměstnanec vykonávat v obchodní společnosti nebo družstvu práci (funkci), jejíž náplní je činnost, kterou v této právnické osobě koná její statutární orgán (popřípadě jeho člen, jde-li o kolektivní orgán); právní předpisy ani povaha obchodní společnosti však nebrání tomu, aby jiné činnosti pro tuto obchodní společnost vykonávaly fyzické osoby na základě pracovněprávních vztahů, není-li náplní pracovního poměru (nebo jiného pracovněprávního vztahu) výkon činnosti statutárního orgánu. (NS 21 Cdo 1781/2012)

      Druh práce zaměstnance (šíře jeho vymezení) je určen výlučně ujednáním účastníků v pracovní smlouvě a nikoli tím, jakou konkrétní práci v rámci sjednaného druhu práce zaměstnavatel – v závislosti na svých provozních možnostech, které se mohou v čase měnit – přiděluje zaměstnanci po vzniku pracovního poměru. (NS 21 Cdo 1272/2012)

      Pracovní smlouva není neplatná pro omyl zaměstnavatele, nesdělil-li mu zaměstnanec při jejím uzavírání pravdivou informaci o svém odsouzení za trestný čin, jestliže se na něj podle zákona hledí, jako by nebyl odsouzen. (NS 21 Cdo 2005/2014)

      Související ustanovení:

      § 36 – vznik pracovního poměru, § 35 – zkušební doba, § 38 – povinnosti vyplývající z pracovního poměru, § 37 – povinnost informovat zaměstnance o obsahu pracovního poměru, § 39 – pracovní poměr na dobu určitou, § 80 – kratší pracovní doba

      Související předpisy:

      § 12 a 25 zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, – § 582 obč. zák.

      Z literatury:

      Píchová, I. K některým problémům uzavírání pracovní smlouvy. Právo a zaměstnání, 1999, č. 9–10. Šubrt, B. K některým otázkám obsahu pracovní smlouvy. Práce a mzda, 1994, č. 3.

      
        § 34a
      

      
        (Pravidelné pracoviště)
      

      Není-li v pracovní smlouvě sjednáno pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad, platí, že pravidelným pracovištěm je místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě. Jestliže je však místo výkonu práce sjednáno šířeji než jedna obec, považuje se za pravidelné pracoviště obec, ve které nejčastěji začínají cesty zaměstnance za účelem výkonu práce. Pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad nesmí být sjednáno šířeji než jedna obec.

      K § 34a

      1. Pravidelným pracovištěm se rozumí místo dohodnuté se zaměstnancem, a není-li takové místo dohodnuto, je pravidelným pracovištěm místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě.

      2. Je-li v pracovní smlouvě sjednáno více než jedno místo výkonu práce, je třeba vždy pouze jedno z nich stanovit jako pravidelné pracoviště, z důvodu nároků na cestovní náhrady. Je-li místo výkonu práce sjednáno šířeji než jedna obec, považuje se za pravidelné pracoviště obec, ve které nejčastěji začínají cesty zaměstnance za účelem výkonu práce. Pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad nesmí být sjednáno šířeji než jedna obec.

      
        Příklad
      

      Místo výkonu práce je sjednáno v obci A a v obci B. Pravidelným pracovištěm je obec, která jako pravidelné pracoviště byla sjednána v pracovní smlouvě. Pokud pravidelné pracoviště sjednáno nebylo, je to ta z obou obcí, kde nejčastěji začínají pracovní cesty zaměstnance. Pracovní cestou je v tomto případě vyslání zaměstnance k výkonu práce mimo obce A a B.

      3. U zaměstnanců, u nichž častá změna pracoviště vyplývá ze zvláštní povahy povolání, je možné jako pravidelné pracoviště dohodnout i místo bydliště (geodeti, zaměstnanci spojů, stavbaři, montéři apod.). V důsledku této úpravy mohou vzniknout nároky na cestovní náhrady (§ 151 a násl.) i v obci sídla zaměstnavatele.

      4. S ohledem na možnost sjednat více než jedno místo výkonu práce (i jeho šíři) lze považovat za spravedlivé a vyvážené, aby zaměstnavatel vždy nesl náklady na vyšší než pravidelné výdaje spojené s výkonem práce, které vzniknou zaměstnanci s cestou mimo obec, kde převážně vykonává práci, popř. kde má trvalý pobyt. V uvedeném případě nepůjde o pracovní cestu a nebude nezbytný souhlas zaměstnance, neboť on se k takovému výkonu práce v rámci široce sjednaného místa výkonu práce v pracovní smlouvě zavázal.

      
        Z judikatury:
      

      Pojem pravidelného pracoviště je používán výhradně pro účely poskytování cestovních náhrad a musí být sjednáno výhradně v pracovní smlouvě (příp. její změně). Jako pravidelné pracoviště může být dohodnuto nejen místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě, ale kterékoliv pro zaměstnance v úvahu přicházející místo pracoviště (v rámci sjednaného místa výkonu práce), popřípadě i – u zaměstnanců, u nichž častá změna pracoviště vyplývá ze zvláštní povahy povolání – místo jejich bydliště. (NS 21 Cdo 827/2010)

      
        § 34b
      

      
        (Povinnost přidělovat zaměstnancům práci)
      

      (1) Zaměstnanci v pracovním poměru musí být přidělována práce v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, s výjimkou konta pracovní doby (§ 86 a 87).

      (2) Zaměstnanec v dalším základním pracovněprávním vztahu u téhož zaměstnavatele nesmí vykonávat práce, které jsou stejně druhově vymezeny. U zaměstnavatele, jímž je stát, platí věta první jen tehdy, jedná-li se o výkon práce v téže organizační složce státu.

      K odst. 1

      1. Zaměstnavatel je povinen přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, pokud nebyla sjednána pracovní doba kratší, tuto pracovní dobu rozvrhovat do směn a s tímto rozvrhem zaměstnance předem seznámit (srov. § 84). Jestliže zaměstnavatel povinnost přidělovat práci v rozsahu týdenní (příp. kratší) pracovní doby neplní, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele, při níž náleží zaměstnanci náhrada mzdy nebo platu Toto pravidlo se nevztahuje na zaměstnance pracujícího v kontu pracovní doby (§ 87).

      K odst. 2

      2. Zaměstnanec může mít u téhož zaměstnavatele sjednán ještě další pracovní poměr či uzavřenu dohodu o pracovní činnosti nebo dohodu o provedení práce, ovšem za podmínky, že v nich nevykonává práce stejného druhu. Počet takových pracovních vztahů souběžně vykonávaných pro téhož zaměstnavatele zákon neomezuje, musí však vždy jít o jiný druh práce. Tímto ustanovením má být především bráněno obcházení limitů práce přesčas.

      Z judikatury:

      O práci jiného druhu, kterou může zaměstnanec konat v dalším pracovněprávním vztahu, se jedná tehdy, jestliže povaha činností charakterizujících práci, kterou má zaměstnanec vykonávat v dalším pracovněprávním vztahu, je odlišná od povahy činností, jimiž se vyznačuje práce vykonávaná zaměstnancem v původním pracovním poměru, a jestliže pracovní činnosti v dalším pracovněprávním vztahu nepředstavují jen doplnění pracovní náplně zaměstnance vyplývající z druhu práce sjednaného v původním pracovním poměru o činnosti, které bezprostředně souvisejí s výkonem práce zaměstnance v původním pracovním poměru, které jsou výkonem této práce podmíněny a které mají být konány v době stanovené pro původní pracovní poměr, i když samy o sobě nespadají do druhu práce zaměstnance sjednaného v tomto pracovním poměru. Za těchto podmínek může zaměstnavatel uzavřít se zaměstnancem vedle pracovní smlouvy i dohodu o pracovní činnosti, jestliže na základě této dohody bude zaměstnanec vykonávat práci v rozsahu nepřekračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. (NS 21 Cdo 1573/2012)

      Související ustanovení:

      § 87 – konto pracovní doby

      
        § 35
      

      
        Zkušební doba
      

      (1) Je-li sjednána zkušební doba, nesmí být delší než

      a)	3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru (§ 36),

      b)	6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru (§ 36) u vedoucího zaměstnance.

      (2) Zkušební dobu je možné sjednat rovněž v souvislosti se jmenováním na vedoucí pracovní místo (§ 33 odst. 3).

      (3) Zkušební dobu je možné sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce, nebo v den, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance.

      (4) Sjednaná zkušební doba nesmí být dodatečně prodlužována. O dobu celodenních překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci v průběhu zkušební doby, a o dobu celodenní dovolené se však zkušební doba prodlužuje.

      (5) Zkušební doba nesmí být sjednána delší, než je polovina sjednané doby trvání pracovního poměru.

      (6) Zkušební doba musí být sjednána písemně.

      K odst. 1

      1. Zkušební doba by měla v celém svém rozsahu sloužit k vzájemnému ověření vhodnosti nově uzavřeného pracovního vztahu, pracovních schopností zaměstnance i existujících pracovních podmínek u zaměstnavatele. Pokud by jedna ze smluvních stran nebyla s pracovním vztahem spokojena, je možné ho v rámci zkušební doby velmi snadno ukončit (viz § 66).

      2. Zkušební dobu lze dle platné právní úpravy sjednat se všemi fyzickými osobami (včetně absolventů škol, mladistvých apod.) bez ohledu na to, zda jde o pracovní poměr na dobu neurčitou či určitou. Její délka však nesmí přesáhnout 3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru. U vedoucích zaměstnanců se tato délka jevila pro splnění účelu zkušební doby jako nedostatečná, a proto se umožňuje její sjednávání v těchto případech až na dobu 6 měsíců.

      3. Platí však zásada, že v rámci téhož pracovního poměru lze zkušební dobu sjednat pouze jednou. Postup, kdy je znovu sjednávána zkušební doba v souvislosti se změnou dosavadního druhu práce zaměstnance nebo v případě organizačních změn na straně zaměstnavatele, kdy přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů na jiného zaměstnavatele (např. prodej závodu), je protiprávní.

      K odst. 2 a 3

      4. Platná právní úprava umožňuje sjednání zkušební doby nejen v případě vzniku pracovního poměru na základě pracovní smlouvy, ale i v souvislosti se jmenováním na pracovní místo vedoucího zaměstnance (§ 33 odst. 3). Jde však jen o případy, kdy je pracovní poměr jmenováním skutečně zakládán, nikoliv pouze měněn (např. jmenování zaměstnance, který u téhož zaměstnavatele do té doby pracoval na základě pracovní smlouvy). Zaměstnanec, jehož pracovní poměr byl založen jmenováním, může být z vedoucího místa odvolán a může se jej také vzdát – tím mu však nekončí pracovní poměr (§ 73 odst. 6). Sjednání zkušební doby má proto i u těchto vedoucích zaměstnanců smysl, protože zrušením v jejím průběhu končí bez dalších nároků i pracovní poměr jmenovaného zaměstnance. Vzhledem k tomu, že jmenování je jednostranné právní jednání, nemůže být sjednání zkušební doby součástí jmenovacího dekretu (dopisu), ale smluvní strany mohou pro tento účel koncipovat zvláštní dohodu, která však musí být uzavřena nejpozději v den, který byl uveden jako den jmenování vedoucího zaměstnance.

      5. V zájmu právní jistoty zaměstnavatele i zaměstnance zákon stanoví, že zkušební dobu je nezbytné sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce, popřípadě v den, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Typickou ukázkou chybného postupu je sjednávání zkušební doby zpětně až po vzniku pracovního poměru, což vede k neplatnosti uvedeného ujednání. Týká se to zejména případů opožděného podpisu pracovních smluv.

      6. Den nástupu do práce, a tedy i den kdy běh zkušební doby začíná, nemusí být vždy shodný s prvním dnem kalendářního měsíce.

      
        Příklad
      

      Den nástupu do práce byl sjednán na 15. ledna a od tohoto data byla sjednána i zkušební doba v délce 3 měsíců. Zkušební doba skončí 14. dubna bez ohledu na to, zda jde o den pracovního klidu (sobotu či neděli).

      K odst. 4

      7. Sjednanou zkušební dobu nelze ani na základě oboustranné dohody smluvních stran dodatečně prodlužovat.

      8. K jejímu prodloužení však dochází ze zákona o celkovou dobu trvání celodenních překážek v práci, a to na straně zaměstnance (např. pracovní neschopnost) i zaměstnavatele (např. prostoj) a o dobu celodenní dovolené, jejíž čerpání může zaměstnavatel zaměstnanci ve zkušební době povolit, i když např. ještě nesplnil podmínku pro vznik nároku na dovolenou za kalendářní rok (tj. odpracování alespoň 60 dnů) Zkušební doba se prodlužuje o pracovní dny zaměstnance, tj. o počet neodpracovaných směn.

      
        Příklad:
      

      Ve zkušební době sjednané od 1. března do 31. května zaměstnanec kvůli pracovní neschopnosti zameškal od 12. do 16. března 5 pracovních směn. Zkušební doba se prodlouží o 5 pracovních dní počítaných od 1. června.

      Pokud by pracovní neschopnost trvala od 28. května do 3. června (opět 5 pracovních dní), prodlužovala by se zkušební doba až po skončení pracovní neschopnosti, tedy až od 4. června, a skončila by 8. června.

      9. V této souvislosti je třeba připomenout, že také za trvání těchto překážek zkušební doba stále běží, a je tedy možné i v jejich průběhu rozvázat pracovní poměr zrušením ve zkušební době, s výjimkou prvních 14 dní dočasné pracovní neschopnosti či karantény zaměstnance, kdy se na zrušení ze strany zaměstnavatele vztahuje zákaz (viz komentář k § 66).

      10. Zamešká-li však zaměstnanec neomluveně směnu, k prodloužení zkušební doby nedochází.

      K odst. 5

      11. Zkušební doba nesmí být dohodnuta delší, než je polovina sjednané doby pracovního poměru, což má zajistit větší ochranu zaměstnanců. Není tedy už možný postup uplatňovaný v minulosti, kdy by se např. doba trvání pracovního poměru sjednaného se studentem střední školy na období školních prázdnin (2 měsíce) časově shodovala se zkušební dobou, což umožňovalo jeho snadné rozvázání zrušením ve zkušební době.

      
        Příklad:
      

      Pracovní poměr byl sjednán na dobu určitou v trvání 4 měsíců od 1. 1. 2015 do 30. 4. 2015. Zkušební dobu lze v tomto případě sjednat maximálně v délce 2 měsíců. Vzhledem k tomu, že součet dní trvání pracovního poměru je 120 (31 + 28 + 31 + 30),je možné sjednat zkušební dobu maximálně na 60 dní, tj. od 1. 1. 2015 do 1. 3. 2015.

      K odst. 6

      12. Zkušební doba musí být sjednána v písemné formě, jinak by její sjednání bylo neplatné.

      
        Z judikatury:
      

      Zkušební doba nemůže být platně sjednána poté, co již vznikl pracovní poměr; nelze ji tedy dohodnout se zpětnou platností, nýbrž nejpozději toho dne, který byl sjednán jako den nástupu pracovníka do práce. (NS ČSR 6 Cz 12/83, R 6/1984)

      Sjednají-li účastníci zkušební dobu v rozporu s ustanovením § 31 odst. 1 zákoníku práce delší než tři měsíce, nebo neurčí-li účastníci při sjednání zkušební doby její délku, činí zkušební doba tři měsíce ode dne vzniku pracovního poměru. (NS 21 Cdo 127/2001, SJ č. 1/2002, str. 32)

      Uzavře-li zaměstnanec z důvodu převodu činnosti zaměstnavatele nebo části činnosti zaměstnavatele nebo převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli dohodu o rozvázání pracovního poměru s dosavadním zaměstnavatelem a zároveň pracovní smlouvu s přejímajícím zaměstnavatelem, může být v této pracovní smlouvě sjednána zkušební doba. Jestliže by však účelem takového postupu ze strany přejímajícího zaměstnavatele bylo vyhnout se přechodu práv a povinností z pracovního poměru mezi zaměstnancem a dosavadním zaměstnavatelem na přejímajícího zaměstnavatele proto, aby přejímající zaměstnavatel mohl zrušit pracovní poměr se zaměstnancem ve zkušební době, kterou při přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů nelze sjednat, bylo by ujednání o zkušební době pro rozpor s dobrými mravy neplatné. (NS 21 Cdo 3046/2013, R 27/2015)

      Související ustanovení:

      § 20 – neplatnost právního jednání z důvodu nedostatku formy, § 33 – jmenování, § 36 – vznik pracovního poměru, § 39 – pracovní poměr na dobu určitou, § 66 – zrušení pracovního poměru ve zkušební době, § 73 odst. 6 – důsledky odvolání/vzdání se místa vedoucího zaměstnance, § 191 a násl. – překážky v práci, § 333 – počítání času

      
        § 36
      

      Vznik pracovního poměru

      Pracovní poměr vzniká dnem, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce nebo dnem, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance.

      K § 36

      1. Pracovní poměr vzniká vždy dnem sjednaným v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce, který se však nutně nemusí časově překrývat se dnem faktického nástupu do zaměstnání. I kdyby zaměstnanec ve sjednaný den do práce nenastoupil, protože mu v tom bránila překážka v práci (např. úraz, nemoc), nebo se o této skutečnosti zaměstnavatel do týdne dozví, pracovní poměr mu vznikne. Den nástupu do práce musí být sjednán vždy, neboť je jednou z podstatných náležitostí pracovní smlouvy.

      2. Pracovní poměr vedoucího zaměstnance, který je založen (nikoliv pouze změněn) jmenováním, vzniká dnem, který byl uveden např. ve jmenovacím dekretu (dopisu) jako den jmenování na vedoucí pracovní místo. Svůj souhlas se jmenováním na vedoucí pracovní místo vyjadřuje vedoucí zaměstnanec tím, že začne práci na vedoucím pracovním místě vykonávat.

      3. Den nástupu do práce, kterým pracovní poměr vzniká, je vhodné stanovit na první den v měsíci, bez ohledu na to, že na tento den nemá ještě zaměstnanec stanovenou směnu (svátek nebo den pracovního klidu). Jen v tom případě se mu příslušný měsíc započítá pro účely splnění podmínky trvání pracovního poměru pro nárok na dovolenou za kalendářní rok či její poměrnou část.

      
        Z judikatury:
      

      Pro posouzení otázky, zda vznikl pracovní poměr, není rozhodující okolnost, zda v době, kdy pracovní poměr mezi účastníky měl vzniknout, měla žalovaná společnost statutární orgán či nikoliv. (NS 21 Cdo 2455/2002, SRNS, svazek č. 24, str. 211)

      Související ustanovení:

      § 33 odst. 3 – jmenování, § 34 – pracovní smlouva, § 191 a násl. – překážky v práci

      
        § 37
      

      Informování o obsahu pracovního poměru

      (1) Neobsahuje-li pracovní smlouva údaje o právech a povinnostech vyplývajících z pracovního poměru, je zaměstnavatel povinen zaměstnance o nich písemně informovat, a to nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru; to platí i o změnách těchto údajů. Informace musí obsahovat

      a)	jméno, popřípadě jména a příjmení zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, je-li právnickou osobou, nebo jméno, popřípadě jména a příjmení a adresu zaměstnavatele, je-li fyzickou osobou,

      b)	bližší označení druhu a místa výkonu práce,

      c)	údaj o délce dovolené, popřípadě uvedení způsobu určování dovolené,

      d)	údaj o výpovědních dobách,

      e)	údaj o týdenní pracovní době a jejím rozvržení,

      f)	údaj o mzdě nebo platu a způsobu odměňování, splatnosti mzdy nebo platu, termínu výplaty mzdy nebo platu, místu a způsobu vyplácení mzdy nebo platu,

      g)	údaj o kolektivních smlouvách, které upravují pracovní podmínky zaměstnance, a označení smluvních stran těchto kolektivních smluv.

      (2) Vysílá-li zaměstnavatel zaměstnance k výkonu práce na území jiného státu, je povinen jej předem informovat o předpokládané době trvání tohoto vyslání a o měně, ve které mu bude vyplácena mzda nebo plat.

      (3) Informace uvedené v odstavci 1 písm. c), d) a e) a v odstavci 2, týkající se měny, ve které bude zaměstnanci vyplácena mzda nebo plat, mohou být nahrazeny odkazem na příslušný právní předpis, na kolektivní smlouvu nebo na vnitřní předpis.

      (4) Povinnost písemně informovat zaměstnance o základních právech a povinnostech vyplývajících z pracovního poměru se nevztahuje na pracovní poměr na dobu kratší než 1 měsíc.

      (5) Při nástupu do práce musí být zaměstnanec seznámen s pracovním řádem a s právními a ostatními předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, jež musí při své práci dodržovat. Zaměstnanec musí být také seznámen s kolektivní smlouvou a vnitřními předpisy.

      K odst. 1

      1. V souladu se směrnicí Rady 91/553/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách týkajících se pracovní smlouvy nebo pracovního poměru ukládá zákoník práce zaměstnavateli povinnost písemně informovat zaměstnance o základních právech a povinnostech, které pro něho vyplývají z uzavřeného pracovního poměru, nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru. Uvedené opatření má přispět ke zvýšení právní jistoty zaměstnanců, kteří s ohledem na výčet zde uvedených údajů získají informaci o svých právech u příslušného zaměstnavatele, což je důležité zejména u zaměstnanců migrujících v rámci EU, a má též přispět ke zlepšení důkazní situace v případě soudního sporu.

      2. Povinnost informovat zaměstnance se vztahuje jak na pracovní poměry založené pracovní smlouvou, tak i jmenováním. Tímto ustanovením není dotčena informační povinnost zaměstnavatele před uzavřením pracovní smlouvy podle § 31 zákoníku práce. Zaměstnavatel je povinen informovat zaměstnance stejným způsobem i o změnách v právech a povinnostech vyplývajících z pracovního poměru.

      3. Protože většina náležitostí uvedených ve směrnici 91/553/EHS bývá obsažena již v pracovní smlouvě, považuje se uvedení požadovaných údajů přímo v písemné pracovní smlouvě za splnění povinnosti informovat zaměstnance o výše uvedených skutečnostech.

      K odst. 2

      4. Je-li zaměstnanec vyslán k výkonu práce na území jiného státu, je povinností zaměstnavatele informovat ho předem o předpokládané době vyslání a o měně, ve které mu bude vyplácena mzda či plat.

      K odst. 3

      5. Informace týkající se délky dovolené, případně způsobu jejího určování, výpovědních dob, týdenní pracovní doby a jejího rozvržení a v případě vysílání zaměstnance též cizí měny, ve které mu bude vyplácena mzda či plat lze nahradit odkazem na obecně závazný právní předpis, kolektivní smlouvu nebo vnitřní předpis, které příslušnou úpravu obsahují, a není tedy nutné tyto údaje v informaci výslovně uvádět.

      K odst. 4

      6. S ohledem na stanovení jednoměsíční lhůty počínající od vzniku pracovního poměru pro splnění informační povinnosti, nemusí tuto povinnost plnit zaměstnavatelé vůči zaměstnancům, jejichž pracovní poměr má trvat po dobu kratší než 1 měsíc.

      K odst. 5

      7. Zaměstnavatel je dále povinen seznámit zaměstnance s pracovním řádem a s právními a ostatními předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, jež musí při své práci dodržovat. Zaměstnanec musí být rovněž seznámen s kolektivní smlouvou a s vnitřními předpisy. Seznámení s ostatními předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, které doplňují odborné předpoklady a požadavky pro výkon práce zaměstnanců a které se týkají vykonávané práce a rizik, s nimiž mohou na pracovišti přijít do styku, zajišťuje zaměstnavatel formou školení zaměstnanců při nástupu do práce (srov. § 103 odst. 2). Skutečnost, že byl seznámen s kolektivní smlouvou a vnitřními předpisy, potvrzuje zpravidla zaměstnanec svým podpisem.

      Související ustanovení:

      § 31 – povinnost zaměstnavatele seznámit budoucího zaměstnance s právy a povinnostmi, § 38 odst. 3 – povinnost předkládat odborové organizaci zprávy o nově vzniklých pracovních poměrech, § 103 odst. 2 – seznámení s ostatními předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

      Předpisy práva Evropských společenství:

      směrnice Rady 91/553/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách týkajících se pracovní smlouvy nebo pracovního poměru

      
        § 38
      

      Povinnosti vyplývající z pracovního poměru

      (1) Od vzniku pracovního poměru je

      a)	zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo stanovené vnitřním předpisem,

      b)	zaměstnanec povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru.

      (2) Pro pracovní poměr založený jmenováním platí ustanovení o pracovním poměru sjednaném pracovní smlouvou.

      (3) Zaměstnavatel je povinen předkládat odborové organizaci ve lhůtách s ní dohodnutých zprávy o nově vzniklých pracovních poměrech.

      K odst. 1

      1. Pracovní poměr se řadí k těm složitým právním vztahům, z nichž oběma smluvním stranám – zaměstnavateli i zaměstnanci – vyplývá rozsáhlý soubor práv a povinností. Zpravidla zde určitým právům jedné strany odpovídají adekvátní povinnosti strany druhé. V tomto obsahovém vymezení pracovního poměru mají zvláštní význam ta práva a povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance, jejichž plněním je dosahován cíl sledovaný sjednáním pracovní smlouvy (tzv. pracovní závazek), a které jim vzájemně vznikají ode dne, kdy vznikl pracovní poměr.

      2. Zaměstnavatel má především povinnost přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy a platit mu za ni mzdu nebo plat, vytvářet vhodné pracovní podmínky k plnění pracovních úkolů zaměstnance a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo vnitřními předpisy. Zaměstnanec je povinen konat osobně práce podle pokynů zaměstnavatele v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru.

      3. Porušení povinností vyplývajících z uvedeného pracovního závazku může způsobit vznik odpovědnosti u obou smluvních stran.

      4. Základní povinnosti zaměstnanců a vedoucích zaměstnanců jsou uvedeny v ustanoveních § 300 až 304 ZP.

      K odst. 2

      5. Podle uvedeného ustanovení se na zaměstnance, jejichž pracovní poměr vznikl (nebo byl změněn) jmenováním, vztahují stejná práva a povinnosti jako na zaměstnance v pracovním poměru založeném pracovní smlouvou.

      K odst. 3

      6. Povinnost zaměstnavatele předkládat zprávy o nových pracovních poměrech předpokládá dohodu s odborovou organizací ohledně délky příslušných lhůt. Z hlediska obsahového záleží na zaměstnavateli, jak podrobná informace obsažená ve zprávě bude.

      
        Z judikatury:
      

      Práva a povinnosti z pracovního poměru nebo jiného pracovněprávního vztahu nepatří do společného jmění zaměstnance a jeho manžela. Manžel zaměstnance není povinen jen z důvodu společného jmění (společně a nerozdílně se zaměstnancem) uspokojit nárok, který má zaměstnavatel proti zaměstnanci. (NS 21 Cdo 2045/2006, SJ č. 6/2010, str. 420)

      Související ustanovení:

      § 23 – obsah kolektivní smlouvy, § 33 odst. 3 – jmenování, § 301 až 303 – základní povinnosti zaměstnanců a vedoucích zaměstnanců, § 305 – vnitřní předpis

      
        § 39
      

      Pracovní poměr na dobu určitou

      (1) Pracovní poměr trvá po dobu neurčitou, nebyla-li výslovně sjednána doba jeho trvání.

      (2) Doba trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami nesmí přesáhnout 3 roky a ode dne vzniku prvního pracovního poměru na dobu určitou může být opakována nejvýše dvakrát. Za opakování pracovního poměru na dobu určitou se považuje rovněž i jeho prodloužení. Jestliže od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba 3 let, k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami se nepřihlíží.

      (3) Ustanovením odstavce 2 není dotčen postup podle zvláštních právních předpisů, kdy se předpokládá, že pracovní poměr může trvat jen po určitou dobu17).

      (4) Jsou-li u zaměstnavatele dány vážné provozní důvody nebo důvody spočívající ve zvláštní povaze práce, na jejichž základě nelze na zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby zaměstnanci, který má tuto práci vykonávat, navrhl založení pracovního poměru na dobu neurčitou, nepostupuje se podle odstavce 2 za podmínky, že jiný postup bude těmto důvodům přiměřený a písemná dohoda zaměstnavatele s odborovou organizací upraví

      a)	bližší vymezení těchto důvodů,

      b)	pravidla jiného postupu zaměstnavatele při sjednávání a opakování pracovního poměru na dobu určitou,

      c)	okruh zaměstnanců zaměstnavatele, kterých se bude jiný postup týkat,

      d)	dobu, na kterou se tato dohoda uzavírá.

      Písemnou dohodu s odborovou organizací je možné nahradit vnitřním předpisem jen v případě, že u zaměstnavatele nepůsobí odborová organizace; vnitřní předpis musí obsahovat náležitosti uvedené ve větě první.

      (5) Sjedná-li zaměstnavatel se zaměstnancem trvání pracovního poměru na dobu určitou v rozporu s odstavci 2 až 4, a oznámil-li zaměstnanec před uplynutím sjednané doby písemně zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, platí, že se jedná o pracovní poměr na dobu neurčitou. Návrh na určení, zda byly splněny podmínky uvedené v odstavcích 2 až 4, mohou zaměstnavatel i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději do 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit uplynutím sjednané doby.

      (6) Ustanovení odstavce 2 se nevztahují na pracovní smlouvu zakládající pracovní poměr na dobu určitou sjednanou mezi agenturou práce18) a zaměstnancem za účelem výkonu práce u jiného zaměstnavatele (§ 307a, 308 a 309).

      
        17)	
        § 92 odst. 2 zákona č. 435/2004 Sb., ve znění zákona č. 347/2010 Sb.
      

      
        18)	
        § 66 zákona č. 435/2004 Sb.
      

      K odst. 1

      1. Má-li být sjednán pracovní poměr na dobu určitou, musí být tato skutečnost výslovně uvedena v pracovní smlouvě. Pokud pracovní smlouva neobsahuje výslovné ujednání o době trvání pracovního poměru, je pracovní poměr vždy sjednán na dobu neurčitou.

      K odst. 2

      2. Právní úprava ponechává v zásadě na smluvních stranách, zda se rozhodnou pro sjednání pracovního poměru na dobu časově omezenou nebo neomezenou. Sjednání pracovního poměru na dobu určitou musí být konkrétní a natolik přesné, aby nebyly pochybnosti o tom, na jakou dobu se tento pracovní vztah uzavírá. Tato doba může být stanovena vymezením doby na 1 rok) uvedením určitého dne skončení (do 30. 6. 2014), může být však také vymezena určitou skutečností (skončením prací, návratem z mateřské či rodičovské dovolené) a může být určena také stanovením počtu dnů, po které bude zaměstnanec pracovat. Po uplynutí sjednané doby trvání pracovní poměr skončí bez ohledu na osobní situaci zaměstnance či zaměstnankyně (pracovní neschopnost, těhotenství).

      3. Podle platné právní úpravy lze pracovní poměr na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami sjednat maximálně na dobu 3 let a tato doba může být ode dne vzniku prvního pracovního poměru na dobu určitou opakována nejvýše dvakrát. Za opakování pracovního poměru na dobu určitou se považuje jeho nové uzavření i prodloužení doby trvání již uzavřeného pracovního poměru na dobu určitou. Maximální doba trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi stejným zaměstnavatelem a zaměstnancem je tedy 9 let (tj. sjednání pracovního poměru na 3 roky a jeho prodloužení o další 3 + 3 roky). Poté může být buď dohodnuta změna trvání pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou, nebo dosavadní spolupráce ukončena. Další pracovní poměr na dobu určitou by stejné smluvní strany mohly sjednat až po uplynutí 3 let. Toto ustanovení má v rámci obecné úpravy zabránit tzv. řetězení pracovních poměrů na dobu určitou.

      
        Příklad:
      

      Zaměstnavatel uzavřel se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou na 1 rok a poté jej ještě dvakrát prodloužil vždy o 3 roky. Tím byla vyčerpána možnost dalšího trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi těmito smluvními stranami, protože víc jak dvakrát jej prodloužit nelze.

      
        Příklad
      

      Zaměstnavatel sjednal se zaměstnancem A. pracovní poměr na dobu určitou, od 1. 3. 2014, a to po dobu čerpání mateřské dovolené, rodičovské dovolené, případně řádné dovolené za kalendářní rok paní B. Pracovní poměr končí nástupem paní B. do práce, nejpozději 28. 2. 2017. Pokud by tato doba nestačila pokrýt nepřítomnost paní B., lze pracovní poměr zaměstnance A. ještě dvakrát prodloužit.

      4. Pracovní poměry na dobu určitou, které byly sjednány ještě před účinností nové právní úpravy, tj. před 1. 1. 2012, a skončily v roce 2012 (např. 30. 6.), se podle převažujícího právního názoru posuzují jako první ze tří možných pracovních poměrů sjednaných se stejným zaměstnancem, u kterých lze ještě dvakrát opakovat jejich prodloužení či nové uzavření.

      K odst. 3

      5. Výše uvedená pravidla se nevztahují na specifickou úpravu zaměstnávání cizinců (tj. příslušníků třetích států mimo EU), kteří mohou v ČR vykonávat závislou práci na základě povolení k zaměstnání a povolení k pobytu, případně na základě duálních dokumentů, tzv. zaměstnanecké nebo modré karty, které jsou vydávány na dobu určitou, ale mohou být prodlužovány a to i opakovaně.

      6. Odchylná právní úprava týkající se opakovaného prodlužování pracovního poměru na dobu určitou a sjednání doby jeho trvání se vztahuje na zaměstnance s pravidelným pracovištěm v zahraničí (srov. § 346).

      K odst. 4

      7. V reakci na potřeby praxe, kde specifické podmínky v určitých odvětví (např. zemědělství, stavebnictví) umožňují výkon práce pouze po část roku (tzv. sezónní práce)se do zákona „vrátila“ výjimka, podle níž lze v případech vážných provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo s ohledem na zvláštní povahu práce (např. vědecká, umělecká, vykonávaná na základě finančně a časově limitovaných projektů a grantů) uzavírat pracovní poměr na dobu delší než 3 roky i opakovaně uzavírat se stejnými zaměstnanci pracovní poměr na dobu určitou víckrát, než umožňuje obecná úprava (odst. 2), a přitom není nutné dodržet dobu přerušení v rozsahu 3 let. Tato výjimka má usnadnit situaci zaměstnavatelů, na nichž nelze spravedlivě požadovat, aby v takových případech sjednávali pracovní poměr na dobu neurčitou. Právní úprava má však také chránit zaměstnance, aby uvedená možnost nebyla zneužívána. Tato ochrana spočívá v povinnosti zaměstnavatele uzavřít písemnou dohodu s odborovou organizací, která bude obsahovat

      ■	bližší popis důvodů pro uzavírání pracovního poměru (pouze)na dobu určitou,

      ■	pravidla postupu zaměstnavatele při sjednávání a opakování pracovního poměru na dobu určitou,

      ■	určení okruhu zaměstnanců, kterých se bude takový postup týkat,

      ■	určení doby, na kterou se tato dohoda uzavírá.

      8. V případě, že u zaměstnavatele odborová organizace nepůsobí, lze dohodu nahradit vnitřním předpisem, který musí obsahovat všechny uvedené náležitosti.

      9. Uvedenou výjimku spočívajícím vážných provozních důvodech by patrně bylo možné využít také v souvislosti s nárazovými a přechodnými zakázkami, ale také v případě potřeby opakovaných krátkodobých zástupů za dočasně nepřítomného „klíčového zaměstnance, kterého je vzhledem k jeho významné pracovní pozici, zvláštní odbornosti, odpovědnosti apod. schopna plnohodnotně nahradit pouze konkrétní osoba.

      K odst. 5

      10. V případě, že by došlo k porušení zákonem stanovených podmínek při sjednávání pracovního poměru na dobu určitou a zaměstnanec před uplynutím dohodnuté doby písemně oznámil zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, považuje se takový pracovní poměr za sjednaný na dobu neurčitou. Jestliže však zaměstnanec výše uvedeným způsobem zaměstnavateli neoznámí, že trvá na tom, aby ho zaměstnával i po uplynutí dohodnuté doby, končí pracovní poměr na dobu určitou původně sjednaným dnem.

      11. V zájmu právní jistoty obou smluvních stran stanoví zákon dvouměsíční prekluzivní lhůtu pro podání žaloby na určení, zda byly v daném případě splněny zákonem stanovené podmínky pro sjednání pracovního poměru na dobu určitou. Po uplynutí uvedené lhůty právo podat určovací žalobu zaniká.

      K odst. 6

      12. Výše uvedená omezující ustanovení právní úpravy se nevztahují na pracovní poměry zaměstnanců agentur práce, které se svými zaměstnanci uzavírají pracovní poměry na dobu určitou opakovaně, zpravidla na dobu jejich dočasného přidělení k uživateli (srov. § 308 až 309).

      Upozornění:

      Pokud po uplynutí sjednané doby trvání pracovního poměru přijde následující den zaměstnanec opět do zaměstnání a s vědomím zaměstnavatele (tj. i nejbližšího nadřízeného, kterého nikdo neinformovat o tom, že pracovní poměr zaměstnanci již skončil) začne vykonávat práci, změní se mu ze zákona pracovní poměr z doby určité na dobu neurčitou (srov. § 65 odst. 2). Není nutné, aby v tomto případě zaměstnanec odpracovat celou směnu. Stačí, že mu nikdo nezabránil v tom, aby práci vůbec začal vykonávat.

      
        Z judikatury:
      

      Pracovné pomery na určitý čas nie sú len také pracovné pomery, ktorých skončenie bolo predom presne určené podľa kalendára, ale i tie pracovné pomery, ktorých trvanie je určené s objektívnou určiteľnosťou. Musí isť pravda o pracovné pomery založené takovými prejavmi vôle účastníkov, ktoré nepripúšťajú pochybnosti, že taký pracovný pomer nemá byť pomerom bez určitého trvania, ale že má trvať určitý, i keď zatiaľ podľa kalendára neohraničený čas (o kterého skutočnej dĺžke oba účastníci nemusia zatiaľ ani mať istotu). Ide preto o pracovný pomer na určitý čas i v prípade, ak bol napr. ujednaný na čas až do nastúpenia nástupcu alebo ak bol ujednaný na čas až do návratu zastupovanej zamestnankyne z materskej dovolenej. (KS v Nitře 4 Co 4/59, R 5/1960)

      I. Doba trvání pracovního poměru uzavřeného na dobu určitou může být dohodnuta nejen přímým časovým údajem, uvedením časového období podle týdnů, měsíců či let, nebo dobou trvání určitých prací, nýbrž i na základě jiných, konkrétním datem neohraničených objektivně zjistitelných skutečností, o jejichž skutečné délce účastníci při uzavírání pracovní smlouvy nemusí mít ani jistotu, které nepřipouštějí pochybnosti o tom, kdy pracovní poměr na dobu určitou uplynutím sjednané doby skončí.

      II. Jestliže pracovní poměr byl sjednán na dobu do návratu jiné zaměstnankyně z mateřské dovolené, nejdéle však na dobu do tří let věku jejího dítěte, jde o pracovní poměr uzavřený na dobu určitou. (NS 21 Cdo 1990/2000, R 41/2002)

      Není-li doba trvání pracovního poměru určena přesným datem, musí být vymezena jiným způsobem nepřipouštějícím pochybnosti o tom, kdy pracovní poměr na dobu určitou uplynutím sjednané doby skončí. (NS 21 Cdo 512/2001, SRNS, svazek č. 15, str. 121)

      Při výkladu slov „po dobu mateřské dovolené“, obsažených v dohodě subjektů pracovněprávního vztahu o délce trvání pracovního poměru, se nelze omezit jen na význam pojmu „mateřská dovolená“ užitého v § 157 zákoníku práce64. (NS 21 Cdo 119/2002, SRNS, svazek č. 21, str. 74)

      Nebyla-li dohodnutá doba trvání pracovního poměru sjednána přímým časovým údajem, uvedením časového období podle týdnů, měsíců či let, dobou trvání určitých prací nebo jinou objektivně zjistitelnou skutečností, ale tak, že předpokládá a současně umožňuje, aby doba trvání pracovního poměru skončila (mohla skončit) na základě takové skutečnosti, jež nastane (může nastat) z vůle jen jednoho účastníka pracovního poměru, je ujednání o době trvání pracovního poměru neplatné a pracovní poměr mezi účastníky je třeba považovat za uzavřený na dobu neurčitou. (Rozsudek NS ze dne 20. 5. 2003, sp. zn. 21 Cdo 2372/2002, R 19/2004)

      Právo Společenství, a zejména čl. 6 odst. 1 směrnice 2000/78, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, je třeba vykládat v tom smyslu, že brání takové vnitrostátní právní úpravě, jako je úprava dotčená v původním řízení, která povoluje uzavírání pracovních smluv na dobu určitou bez omezení, pokud pracovník dosáhl věku 52 let, ledaže existuje úzká spojitost s předchozí pracovní smlouvou na dobu neurčitou uzavřenou s týmž zaměstnavatelem.

      Takové vnitrostátní předpisy totiž nemohou být odůvodněny na základě čl. 6 odst. 1 uvedené směrnice, neboť nebylo prokázáno, že stanovení věkového prahu jako takového bez ohledu na jakékoli další úvahy spojené se strukturou dotčeného trhu práce a osobní situací dotyčné osoby je objektivně nezbytné k dosažení cíle profesního začlenění starších nezaměstnaných pracovníků, a uvedené předpisy jdou tedy nad rámec toho, co je vhodné a nezbytné pro dosažení sledovaného cíle. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 22. 11. 2005 ve věci C-144/04, Werner Mangold v. Rüdiger Helm, http://eur-lex.europa.eu/)

      Ředitel základní školy je podle § 131 odst. 1 zákona č. 561/2004 Sb., školský zákon, statutárním orgánem této školské právnické osoby. Jako zaměstnanec jmenovaný zřizovatelem školy do funkce ředitele na dobu neurčitou však nemůže platně uzavřít dohodu o změně trvání pracovního poměru na dobu určitou sám se sebou jako učitelem, jehož pracovní poměr byl založen pracovní smlouvou. (NSS 3 Ads 6/2007, Sb. NSS č. 10/2007, str. 923)

      V rámci řízení o určení, že pracovní poměr trvá, se nelze zabývat zkoumáním splnění podmínek stanovených v ustanovení § 30 odst. 2 a 3 zákoníku práce65 ani jako prejudiciální otázkou. Na rozdíl od žaloby podle ustanovení § 30 odst. 4 zákoníku práce,66 kde právní zájem na požadovaném určení vyplývá přímo z tohoto ustanovení a není potřebné jej za řízení výslovně tvrdit ani prokazovat, je v případě žaloby na určení, že pracovní poměr trvá, v každém jednotlivém případě zapotřebí, aby byl dán naléhavý právní zájem ve smyslu ustanovení § 80 písm. c) o. s. ř.67 na tomto určení. (NS 21 Cdo 2923/2008, R 44/2010)

      1. Ustanovení 4 bod 1 rámcové dohody o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené dne 18. března 1999, která je přílohou směrnice 1999/70, je bezpodmínečné a dostatečně přesné pro to, aby se ho jednotlivec mohl dovolávat u vnitrostátního soudu. To naopak není případ ustanovení 5 bodu 1 uvedené rámcové dohody.

      2. Článek 10 ES a čl. 249 třetí pododstavec ES,68 jakož i směrnice 1999/70 musí být vykládány v tom smyslu, že orgán členského státu jednající v postavení veřejného zaměstnavatele není oprávněn přijmout opatření, která jsou v rozporu s cílem sledovaným uvedenou směrnicí a rámcovou dohodou o pracovních poměrech na dobu určitou, co se týče zabránění zneužívání pracovních smluv uzavřených na dobu určitou, a která spočívají v obnovování takových smluv na neobvykle dlouhou dobu v průběhu období mezi dnem uplynutí lhůty k provedení této směrnice a dnem vstupu zákona zajišťujícího toto provedení v platnost. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 15. 4. 2008 ve věci C-268/06, Impact v. Minister for Agriculture and Food, Minister for Arts, Sport and Tourism, Minister for Communications, Marine and Natural Resources, Minister for Foreign Affairs, Minister for Justice, Equality and Law Reform, Minister for Transport, celexové č. 62006CA0268, http://eur-lex.europa.eu/)

      1. Ustanovení 5 bod 1 rámcové dohody o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené dne 18. března 1999, která je obsažena v příloze směrnice Rady 1999/70/ES ze dne 28. června 1999 o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS, musí být vykládáno v tom smyslu, že nebrání tomu, aby členský stát přijal vnitrostátní právní úpravu, jako je nařízení prezidenta 164/2004 o ustanoveních týkajících se zaměstnanců zaměstnaných na základě pracovních smluv na dobu určitou ve veřejném sektoru, které s cílem provést směrnici 1999/70 specificky za účelem jejího uplatnění ve veřejném sektoru stanoví provedení opatření, jež mají předcházet zneužití po sobě jdoucích pracovních smluv nebo poměrů na dobu určitou a která jsou vyjmenována v bodě 1 písm. a) až c) tohoto ustanovení, pokud již ve vnitrostátním právu existuje — což přísluší ověřit předkládajícímu soudu — „rovnocenné právní opatření“ ve smyslu zmíněného ustanovení, jako je čl. 8 odst. 3 zákona 2112/1920 o povinném vypovídání pracovních smluv zaměstnanců v soukromém sektoru, avšak za podmínky, že zmíněná úprava jednak nebude mít dopad na účinnost předcházení zneužití pracovních smluv nebo poměrů na dobu určitou, jak vyplývá ze zmíněného rovnocenného právního opatření, a jednak bude respektovat právo Společenství, zejména pak ustanovení 8 bod 3 uvedené dohody.

      2. Ustanovení 5 bod 1 písm. a) rámcové dohody o pracovních poměrech na dobu určitou musí být vykládáno v tom smyslu, že brání tomu, aby vnitrostátní právní úprava, jako je ta, o niž se jedná v původním řízení, byla uplatňována orgány dotčeného členského státu tak, že obnovování po sobě jdoucích pracovních smluv na dobu určitou ve veřejném sektoru je považováno za ospravedlněné „objektivními důvody“ ve smyslu zmíněného ustanovení pouze z toho důvodu, že tyto smlouvy jsou založeny na zákonných ustanoveních, která umožňují jejich obnovování k uspokojení určitých dočasných potřeb, zatímco ve skutečnosti jsou uvedené potřeby stálé a trvalé. Naproti tomu se totéž ustanovení neuplatní v případě uzavření první nebo jediné smlouvy nebo pracovního poměru na dobu určitou.

      3. Ustanovení 8 bod 3 rámcové dohody o pracovních poměrech na dobu určitou musí být vykládáno v tom smyslu, že „snížení“, o něž se jedná v tomto ustanovení, musí být zkoumáno ve vztahu k obecné úrovni ochrany, která byla v dotyčném členském státě poskytována jak zaměstnancům, kteří uzavřeli po sobě jdoucí pracovní smlouvy na dobu určitou, tak i zaměstnancům, kteří uzavřeli první nebo jedinou smlouvu na dobu určitou.

      4. Ustanovení 8 bod 3 rámcové dohody o pracovních poměrech na dobu určitou musí být vykládáno v tom smyslu, že nebrání vnitrostátní právní úpravě, jako je nařízení prezidenta 164/2004, které, na rozdíl od dřívějšího pravidla vnitrostátního práva, jako je čl. 8 odst. 3 zákona 2112/1920, jednak v případě, že došlo ke zneužití po sobě jdoucích pracovních smluv na dobu určitou ve veřejném sektoru, již nestanoví povinnost rekvalifikace naposled zmíněných smluv na pracovní smlouvy na dobu neurčitou, anebo tuto rekvalifikaci podrobuje určitým kumulativním a restriktivním podmínkám, a jednak odpírá prospěch z jím stanovených ochranných opatření zaměstnancům, kteří uzavřeli první nebo jedinou pracovní smlouvu na dobu určitou, pokud se tyto změny, což musí ověřit zmíněný soud, týkají jen omezené kategorie zaměstnanců, kteří uzavřeli pracovní smlouvu na dobu určitou, anebo se jim dostává kompenzace přijetím opatření, jimiž má být předcházeno zneužití pracovních smluv na dobu určitou ve smyslu ustanovení 5 bodu 1 zmíněné rámcové dohody. Provedení této rámcové dohody vnitrostátní právní úpravou, jako je nařízení prezidenta 164/2004, však nemůže vést ke snížení ochrany, která byla předtím ve vnitrostátním právním řádu poskytována zaměstnancům na dobu určitou, na nižší úroveň, než jaká je stanovena minimálními ochrannými předpisy stanovenými touž rámcovou dohodou. Zejména dodržování ustanovení 5 bodu 1 uvedené rámcové dohody vyžaduje, aby takováto úprava stanovila pro případ zneužití po sobě jdoucích pracovních smluv na dobu určitou účinná a donucující opatření k předcházení takovéhoto zneužití, jakož i dostatečně účinné a odrazující sankce k zajištění plné účinnosti těchto opatření, jimiž má být předcházeno zneužití. Předkládajícímu soudu tudíž přísluší ověřit, že jsou tyto podmínky splněny.

      5. Za okolností, jako jsou okolnosti dotčené v původním řízení, musí být rámcová dohoda o pracovních poměrech na dobu určitou vykládána v tom smyslu, že pokud vnitrostátní právní řád dotčeného členského státu obsahuje v příslušné oblasti jiná účinná opatření, která by zabránila a případně sankcionovala zneužití po sobě jdoucích smluv na dobu určitou ve smyslu ustanovení 5 bodu 1 této dohody, nebrání uplatnění pravidla vnitrostátního práva, které pouze ve veřejném sektoru zcela zakazuje přeměňovat po sobě jdoucí pracovní smlouvy na dobu určitou, jež je vzhledem k tomu, že mají sloužit uspokojování stálých a trvalých potřeb zaměstnavatele, třeba považovat za zneužívající, na pracovní smlouvy na dobu neurčitou. Předkládajícímu soudu nicméně přísluší posoudit, v jakém rozsahu podmínky pro použití, jakož i účinné provedení příslušných ustanovení vnitrostátního práva činí z těchto ustanovení náležité opatření, které by předcházelo a případně sankcionovalo zneužití po sobě jdoucích pracovních smluv na dobu určitou veřejnou správou. Jelikož se ustanovení 5 bod 1 rámcové dohody nepoužije na zaměstnance, kteří uzavřeli první nebo jedinou pracovní smlouvu na dobu určitou, zmíněné ustanovení naproti tomu členským státům neukládá povinnost přijmout sankce, jestliže takováto smlouva ve skutečnosti pokrývá stálé a trvalé potřeby zaměstnavatele. (Rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 23. 4. 2009 ve spojených věcech C-378/07 až C-380/07, K. Angelidaki, A. Aivali, A. Vavouraki, Ch. Kaparou, M. Lioni, E. Makrygiannaki, E. Nisanaki, Ch. Panagioto, A. Pitsidianaki, M. Chalkiadaki, Ch. Chalkiadaki (C-378/07), Charikleia Giannoudi (C-379/07), Georgios Karabousanos (C-380/07), Sofoklis Michopoulos v. Nomarchiaki Aftodioikisi Rethymnis, Dimos Geropotamou, celexové č. 62007CA0378, http://eur-lex.europa.eu/)

      Podstatou ujednání mezi zaměstnavatelem a příslušným odborovým orgánem podle § 30 odst. 3 písm. c) zákona č. 65/1965 Sb.69 je úprava vztahů mezi zaměstnavatelem a blíže neurčeným počtem zaměstnanců, a v tomto smyslu má tedy dohoda normativní povahu. Bližší úpravu „důvodů spočívajících ve zvláštní povaze práce, kterou má zaměstnanec vykonávat“, které jsou vymezeny v písemné dohodě, je tak třeba považovat v širším smyslu za pramen práva, při jehož výkladu se postupuje jako při výkladu právního předpisu. Takto dohodnuté důvody se stávají součástí skutkové podstaty právní úpravy podmínek, za nichž lze pracovní poměr sjednávat opakovaně, anebo na dobu delší dvou let70. (NS 21 Cdo 1611/2012)
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