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I. Přehled povinností vyplývajících pro zaměstnavatele z pracovněprávních předpisů, za jejichž porušení může být uložena sankce podle zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce.

Povinnosti na úseku součinnosti zaměstnavatele a orgánu jednajícího za zaměstnance

· Zaměstnavatel je povinen dodržovat povinnosti vůči příslušným odborovým orgánům, radám zaměstnanců nebo zástupcům pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci vyplývající z § 62 ZP (hromadné propouštění) , 277 ZP (zajištění podmínek pro zástupce zaměstnanců), 279 ZP , 280 ZP, 287 ZP (informování a projednání s odbory nebo radou zaměstnanců či přímo se zaměstnanci) a § 339 odst. 1 ZP (přechod práv a povinností).

 Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 200 000 Kč.

Povinnosti na úseku rovného zacházení

· Zaměstnavatel 

· musí zajistit rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, a odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání (§ 13 ZP),

· nesmí diskriminovat zaměstnance ( § 16 ZP ),

· nesmí postihnout nebo znevýhodní zaměstnance proto, že se zákonným způsobem domáhal svých práv a nároků vyplývajících z pracovněprávních vztahů (§ 14 odst. 2 ZP),

· je povinen projednat se zaměstnancem nebo na jeho žádost se zástupci zaměstnanců jeho stížnost na výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávního vztahu (§ 14. odst. 3 ZP). 

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 400 000 Kč.

Povinnosti na úseku pracovního poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr

· Zaměstnavatel musí dodržovat stanovené povinnosti při vzniku (§ 30-39 ZP), změnách (§ 40-47 ZP), skončení pracovního poměru (§ 48-68 a § 73 ZP), dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti (74-77 ZP).

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 300 000 Kč.

Povinnosti na úseku odměňování zaměstnanců

· Zaměstnavatel je povinen 

1. poskytnout zaměstnanci za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty stejnou mzdu jako jinému zaměstnanci (§ 13 odst. 1 písm. c, § 110 ZP),

2. poskytnout zaměstnanci mzdu, alespoň ve výši minimální mzdy, popřípadě minimálního mzdového tarifu (§ 111 a 112 ZP),

3. poskytnout zaměstnanci ve stanoveném termínu mzdu nebo některou její složku (§ 141 ZP),

4. poskytnout zaměstnanci mzdu nebo náhradní volno za práci přesčas (§ 114 ZP),

5. poskytnout zaměstnanci náhradní volno za práci ve svátek nebo mzdu za práci přesčas anebo příplatek k platu za takovou práci (§ 115 ZP),

6. poskytnout zaměstnanci příplatek za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém pracovním prostředí a za práci v noci (§ 116 ZP)

7. poskytnout zaměstnanci příplatek k platu, ačkoli k tomu má povinnost podle zvláštního právního předpisu (podle zákoníku práce),

8. neposkytnout zaměstnanci takovou složku mzdy, na kterou mu nevznikl nárok,

9. neprovádět ze mzdy zaměstnance bez dohody o srážkách ze mzdy jiné než stanovené srážky,

10. poskytnout zaměstnanci ve stanovené výši odměnu za pracovní pohotovost (§ 140 ZP),

11. zajistit podmínky stanovené pro normování práce (viz také § 300 ZP),

12. neodměňovat zaměstnance v rozporu s § 103 odst. 1 písm. k) zákoníku práce ,

13. poskytnout zaměstnanci odměnu za vykonanou práci podle dohody o práci konané mimo pracovní poměr (§ 138). 

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 500 000 Kč (bod 1 a 10), nebo až do výše 1 000 000 Kč (bod 4, 5, 8, 11), anebo až do výše 2 000 000 Kč (bod 2, 3, 6, 7, 9, 12, 13)

Povinnosti na úseku náhrad

· Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci náhradu mzdy (zde především náhrada při důležitých osobních překážkách podle § 199 ZP a nařízení vlády č. 590/2006 Sb. ale také další případy, kdy je zákoníkem práce stanovena povinnosti poskytnout náhradu mzdy) nebo náhradu výdajů spojených s výkonem práce (především cestovní náhrady podle § 151 až 172 a § 182-189 ZP) v souladu se zákoníkem práce.

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 200 000 Kč.

Povinnosti na úseku pracovní doby

· Zaměstnavatel je povinen 

1. stanovit jednotlivým zaměstnancům pracovní dobu podle režimu jejich práce a dodržovat délku směny (především § 82-87 ZP)

2. zajistit splnění podmínek při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby (především § 83, § 84 a § 86)

3. uplatňuje-li pružnou pracovní dobu, stanovit v pracovním řádu podmínky pro její uplatňování - tato povinnost platila podle starého zákoníku práce (tj. zákona č. 65/1965 Sb. - § 85a odst. 2), v současném zákoníku práce (tj. zákon č. 262/2006 Sb.) tato povinnost výslovně stanovena není

4. započítávat překážky v práci na straně zaměstnance při pružné pracovní době v souladu s  § 85 a § 97 ZP

5. stanovit začátek a konec pracovní doby a rozvrh pracovních směn (§ 81 ZP)

6. přihlížet při zařazení zaměstnanců do směn k potřebám zaměstnanců pečujících o děti (§ 241)

7. poskytovat zaměstnancům přestávku v práci na jídlo a oddech nebo bezpečnostní přestávku (§ 88 a 89 ZP)

8. neodečítat u prací, které nemohou být přerušeny, z pracovní doby dobu na jídlo a oddech (§ 88 ZP)

9. zajistit rozvržení pracovní doby tak, aby měl zaměstnanec stanovený nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami (§ 90 ZP)

10. nenařizovat zaměstnanci výkon práce ve dnech pracovního klidu v jiných než stanovených případech (§ 91 ZP)

11. zahrnovat správně svátky do pracovní doby

12. zajistit rozvržení pracovní doby tak, aby měl zaměstnanec stanovený nepřetržitý odpočinek v týdnu (§ 92 ZP)

13. vést evidenci pracovní doby (§ 96 ZP)

14. nařizovat zaměstnanci pracovní pohotovost pouze v souladu s § 95 ZP nebo kolektivní smlouvou

15. nenařizovat zaměstnanci práci přesčas v rozporu s § 93 odst. 2 ZP

16. nenařizovat zaměstnanci práci přesčas ve vyšším rozsahu, než je její týdenní nebo roční rámec vyplývající ze ZP (§ 93 odst. 3, 4 a 5 ZP)

17. zajistit, aby nebyla práce přesčas konána nad rámec vyplývající ze ZP (§ 93 odst. 3, 4 a 5 ZP)

18. dodržovat zákaz zaměstnávat těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně pečující o dítě mladší než 1 rok, prací přesčas (§ 241 odst. 3 ZP)

19. nezaměstnávat mladistvé zaměstnance prací přesčas (§ 245 ZP)

20. nezaměstnávat mladistvé zaměstnance prací v noci, nejde-li o jejich výchovu k povolání (§ 245 ZP)

21. zajistit, aby pracovní doba zaměstnance pracujícího v noci nepřekročila stanovenou hranici (§ 94 ZP)

22. zajistit, aby zaměstnanec pracující v noci byl ve stanovených případech vyšetřen lékařem (§ 94 ZP)

23. projednat s příslušným odborovým orgánem nebo zástupcem pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci otázky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a organizaci práce v noci (především § 99 ZP)

24. vybavit pracoviště, na kterém se pracuje v noci, prostředky pro poskytnutí první pomoci, včetně zajištění prostředků umožňujících přivolat rychlou lékařskou pomoc. 

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 300 000 Kč (bod 3, 4, 6 a 23), nebo pokutu až do výše 400 000 Kč (bod 13, 14, 21 a 24), nebo pokutu až do výše 1 000 000 Kč (bod 7, 9, 10, 11, 12, 17, 18, 20 a 22), anebo pokutu až do výše 2 000 000 Kč (bod 1, 2, 5, 8, 15, 16 a 19).

Povinnosti na úseku dovolené

· Zaměstnavatel je povinen dodržovat povinnosti vztahující se k délce dovolené za kalendářní rok (§ 212 ZP), k dovolené za odpracované dny (§ 214 ZP), k dodatkové dovolené nebo další dovolené (§ 215 ZP), čerpání dovolené nebo určení jejího nástupu (především § 217-218 ZP).

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 200 000 Kč.

Povinnosti na úseku bezpečnosti práce

· Zaměstnavatel je povinen 

1. zajistit s ohledem na možné ohrožení života nebo zdraví bezpečnost fyzických osob zdržujících se s jeho vědomím na jeho pracovištích

2. plnit informační povinnost stanovenou v § 108 odst. 2 a 3 ZP

3. v případě, že na jednom pracovišti jsou zaměstnanci více zaměstnavatelů, zajistit spolupráci těchto zaměstnavatelů na jednom pracovišti tak, aby byli kromě jeho zaměstnanců chráněni také zaměstnanci dalších zaměstnavatelů (§ 101 odst. 3 až 5 ZP)

4. nepřenášet náklady spojené se zajišťováním bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na zaměstnance (§ 101 odst. 6 ZP)

5. zajistit přijetí opatření potřebných k prevenci rizik (§ 102 ZP)

6. dodržovat povinnosti při zajišťování bezpečnosti práce stanovené v § 101 až 103 ZP

7. poskytovat bezplatně osobní ochranné pracovní prostředky, pracovní oděvy a obuv, mycí, čisticí a dezinfekční prostředky nebo ochranné nápoje, podle zvláštního právního předpisu (nařízení vlády č. 21/2003 Sb. a nařízení vlády 495/2001 Sb.)

8. udržovat osobní ochranné pracovní prostředky v použivatelném stavu a nekontrolovat jejich používání

9. umístit bezpečnostní značky a zavést signály podle zákona č. 309/2006 Sb.

10. vyšetřit příčiny a okolnosti pracovního úrazu podle § 105 odst. 1 ZP

11. vyhotovit záznam o pracovním úrazu a vést dokumentaci ve stanoveném rozsahu podle § 105 odst.2 a 3 ZP a nařízení vlády 494/2001 Sb.

12. předat vyhotovení záznamu o pracovním úrazu postiženému a v případě smrtelného pracovního úrazu jeho rodinným příslušníkům (§ 105 odst. 3)

13. vést evidenci o pracovních úrazech ve stanoveném rozsahu (§ 105 odst. 3 ZP a nařízení vlády 494/2001 Sb.)

14. neohlásí pracovní úraz a nezašle záznam o něm stanoveným orgánům a institucím (§ 105 odst. 4 a nařízení vlády 494/2001 Sb.)

15. přijímat opatření proti opakování pracovních úrazů (§ 105 odst. 5 ZP)

16. vést evidenci fyzických osob, u nichž byla uznána nemoc z povolání (§ 105 odst. 6 ZP)

17. plnit povinnosti týkající se pracoviště a pracovního prostředí stanovené ve zvláštním právním předpise, v nařízení vlády o podrobnějších požadavcích na pracoviště a pracovní prostředí (nařízení vlády č. 101/2005 Sb.), nařízení vlády o bližších požadavcích na bezpečnost a ochranu zdraví při práci na pracovištích s nebezpečím pádu z výšky nebo do hloubky (nařízení vlády č. 362/2005 Sb.) a nařízení vlády o bližších požadavcích na zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci v prostředí s nebezpečím výbuchu (nařízení vlády č. 406/2004 Sb.)

18. plnit povinnosti při zajištění řádného stavu používaných výrobních a pracovních prostředků a zařízení stanovené v ve zvláštním právním předpise a v nařízení vlády, kterým se stanoví bližší požadavky na bezpečný provoz a používání strojů, technických zařízení, přístrojů a nářadí (nařízení vlády č. 378/2001 Sb.)

19. plnit povinnosti týkající se organizace práce a pracovních postupů stanovenou ve zvláštním právním předpise, nařízení vlády, kterým se stanoví způsob organizace práce a pracovních postupů, které je zaměstnavatel povinen zajistit při práci související s chovem zvířat (nařízení vlády č. 27/2002 Sb.), nařízení vlády, kterým se stanoví způsob organizace práce a pracovních postupů, které je zaměstnavatel povinen zajistit při práci v lese a na pracovištích obdobného charakteru (nařízení vlády č. 28/2002 Sb.) , a nařízení vlády, kterým se stanoví způsob organizace práce a pracovních postupů, které je zaměstnavatel povinen zajistit při provozování dopravy dopravními prostředky (nařízení vlády č. 168/2002 Sb.)

20. umožnit zaměstnanci odmítnout výkon práce, o níž lze mít důvodně za to, že bezprostředně a závažným způsobem ohrožuje život nebo zdraví zaměstnanců, popřípadě život nebo zdraví jiných fyzických osob

21. nezaměstnávat mladistvé zaměstnance pracemi, při nichž jsou vystaveni zvýšenému nebezpečí úrazu nebo při jejichž výkonu by mohli vážně ohrozit bezpečnost a zdraví ostatních zaměstnanců nebo jiných fyzických osob

22. umožnit odborovým orgánům vykonávat kontrolu nad stavem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci v rozsahu stanoveném v § 322 ZP

23. umožnit zaměstnancům účastnit se na řešení otázek souvisejících s bezpečností a ochranou zdraví při práci, ačkoli k tomu má povinnost podle zvláštního právního předpisu (§ 108 ZP a § 108 ZP)

24. zajistit na pracovištích dodržování zákazu požívat alkoholické nápoje nebo zneužívat jiné návykové látky

25. doručit inspektorátu oznámení o zahájení prací podle zvláštního právního předpisu (zákon č. 309/2006 Sb.)

26. poskytovat koordinátorovi bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na staveništi součinnost (zákon č. 309/2006 - § 14 až 18)

27. plnit povinnosti koordinátora bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na staveništi stanovené v § 18 zákona 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). 

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 300 000 Kč (body 2, 3, 22, 23, 24, 26 a 27, nebo pokutu až do výše 400 000 Kč (body 12, 13, 14, 16 a 25), nebo pokutu až do výše 1 000 000 Kč (body 1, 7, 10, 11, 17, 18, 19 a 20), anebo pokutu až do výše 2 000 000 Kč (body 4, 5, 6, 8, 9, 15 a 21).

Povinnosti na úseku zvláštních pracovních podmínek některých zaměstnanců (osob se zdravotním postižením, žen a mladistvých)
· Zaměstnavatel je povinen 

1. převést těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni do konce devátého měsíce po porodu nebo zaměstnankyni, která kojí, na jinou práci (§ 239 ZP)

2. dodržovat postup při vysílání těhotné zaměstnankyně, zaměstnance pečujícího o dítě, zaměstnance, který prokázal, že převážně sám dlouhodobě soustavně pečuje o fyzickou osobu, která se podle zvláštního právního předpisu považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo ve stupni IV (úplná závislost) 3a), na pracovní cestu nebo postup při přeložení stanovený v § 240 ZP, tj. vysílat je na pracovní cestu mimo obvod obce jejich pracoviště nebo bydliště pouze s jejich souhlasem, přeložit je jen na jejich žádost
3. vyhovět žádosti zaměstnance pečujícího o dítě mladší než 15 let, těhotné zaměstnankyně, zaměstnance, který prokázal, že převážně sám dlouhodobě soustavně pečuje o fyzickou osobu, která se podle zvláštního právního předpisu považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo ve stupni IV (úplná závislost), o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby, přestože mu v tom nebrání vážné provozní důvody (§ 241 odst. 2 ZP)

4. poskytovat mateřskou dovolenou nebo rodičovskou dovolenou v souladu s § 195 až 198 ZP

5. poskytovat přestávky ke kojení v souladu s § 242 ZP

6. nezaměstnávat mladistvé zaměstnance nepřiměřenými pracemi podle § 244 až 246 ZP

7. zabezpečit lékařské vyšetření mladistvého zaměstnance v případech stanovených v § 247 ZP

8. řídit se při zaměstnávání mladistvých zaměstnanců lékařským posudkem (§ 247 odst. 3). 

· Za porušení těchto povinností lze uložit pokutu až do výše 300 000 Kč (body 3 a 8), nebo pokutu až do výše 500 000 (body 2, 4 a 7), anebo pokutu až do výše 1 000 000 Kč (body 1, 5 a 6).

Povinnosti na úseku bezpečnosti technických zařízení se zvýšenou mírou ohrožení života a zdraví
· Zaměstnavatel je povinen zajistit, aby technická zařízení stanovená zvláštním právním předpisem (zákon č. 309/2006 Sb. – zejména § 11), obsluhovaly jen zdravotně způsobilé a zvlášť odborně způsobilé fyzické osoby.

· Za porušení této povinnosti lze uložit pokutu až do výše 2 000 000 Kč.

Povinnosti na úseku výkonu umělecké, kulturní, sportovní a reklamní činnosti dětí

· Zaměstnavatel nesmí umožnit dítěti mladšímu 15 let výkon umělecké, kulturní, sportovní a reklamní činnosti bez povolení a je povinen dodržovat podmínky tohoto povolení (viz § 121 až 124 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti). 

· Za porušení této povinnosti lze uložit pokutu až do výše 2 000 000 Kč.

II. Soupis povinností, který blíže rozvádí některé povinnosti zaměstnavatele, a to především  podle zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce (dále jen „ZP)
(pokud není uvedeno jinak, vztahují se uváděné paragrafy k ZP)

Registrace nového zaměstnance u příslušných úřadů

· Zaměstnavatel je povinen plnit povinnosti související s novým zaměstnancem především vůči následujícím subjektům:

· Správa sociálního zabezpečení – Zaměstnavatelé mají povinnost příslušné okresní správě sociálního zabezpečení přihlásit svého nového zaměstnance k nemocenskému pojištění, a to do osmi dnů od jeho nástupu do zaměstnání (při ukončení zaměstnaneckého poměru je povinností každé organizace svého zaměstnance z nemocenského pojištění odhlásit, a to také do osmi dnů). Pro přihlašování a odhlašování zaměstnanců se zaměstnavatelé s více než 25 zaměstnanci může písemně dohodnout s příslušnou okresní správou na jiné lhůtě.

· Zdravotní pojišťovny – Stejně jako u Správy sociálního zabezpečení musí být u zdravotních pojišťoven nahlášení provedeno do 8 dnů od vzniku pracovního poměru nově nastupujícího zaměstnance. A to na konkrétní pojišťovně, u které je zaměstnanec registrován. - § 10 odst. 1 písm. a) zákona č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění.

· Finanční úřad – Z důvodu odvádění daně z příjmů ze závislé činnosti je nutné zaregistrovat zaměstnance do 15 dnů od vzniku pracovního poměru také na Finančním úřadu. 

· Kooperativa pojišťovna a.s. (popř. její právní nástupce) – Zaměstnavatel má zákonné pojištění odpovědnost za škodu způsobenou při pracovním úrazu nebo nemocí z povolání. Povinnost platit pojistné vzniká zaměstnavateli, zaměstnává-li alespoň jednoho zaměstnance. Tuto skutečnost je zaměstnavatel povinen bez zbytečného odkladu písemně oznámit organizační jednotce pojišťovny, v jejímž obvodu má zaměstnavatel sídlo a uvést své identifikační číslo zaměstnavatele. – viz § 205d starého zákoníku práce č. 65/1965, a vyhláška 125/1993 Sb. – tato úprava platí do 31. 12. 2009. Od. 1. ledna 2010 by měl tuto problematiku upravovat nový zákon č. 266/2006 Sb., o úrazovém pojištění zaměstnanců – tam bude stanovena povinnost ohlásit nového zaměstnance do 8 dní od vzniku pracovního poměru (vztahuje se také na dohody o pracovní činnosti a o provedení práce) u okresní správy sociálního zabezpečení.

Základní zásady v pracovněprávním vztahu 

Základní zásady, které zaměstnavatel musí dodržovat, jsou stanoveny v § 13 odst. 2

· Zaměstnavatel především:

· musí zajisti rovné zacházení se zaměstnanci a dodržovat zákaz diskriminace zaměstnanců, ale taky osob, které se o zaměstnání ucházejí; co se považuje za diskriminaci je stanoveno v § 16 ZP, zde je obsažen také odkaz na speciální antidiskriminační zákon, který však dosud nebyl schválen.

· musí dodržovat zásadu poskytování stejné mzdy za stejnou práci a za práci stejné hodnoty

· musí seznamovat zaměstnance se svými vnitřními předpisy a příp. kolektivní smlouvu

· nesmí zaměstnanci za porušení povinnosti vyplývajících z pracovněprávní vztahu ukládat peněžní postihy. To se samozřejmě nevztahuje na škodu, za kterou zaměstnanec odpovídá podle příslušných ustanovení o odpovědnosti za škodu a její náhradu.

· nesmí zaměstnance v dalším pracovním poměru nebo na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr zaměstnat na práce, které jsou stejně druhově vymezeny. (§ 13 odst. 4)

· Zaměstnavatel je povinen projednat se zaměstnancem (nebo na jeho žádost s případnou odborovou organizací, radou zaměstnanců nebo zástupcem pro oblast bezpečnosti a zdraví při práci) stížnost zaměstnance na výkon práv a povinnosti vyplývajících z pracovněprávního vztahu. S tím souvisí, že zaměstnavatel nesmí svého zaměstnance postihovat za to, že se zákonným způsobem domáhá svých práv.

· Je-li zřízena odborová organizace a sjednána kolektivní smlouva (kterou uzavírá zaměstnavatele a daná odborová organizace), je zaměstnavatel či odborová organizace povinen informovat zaměstnance o uzavřené kolektivní smlouvě do 15 dnů od jejího uzavření

Povinnosti před uzavřením pracovního poměru a při jeho uzavření

· Před uzavřením pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen seznámit budoucího zaměstnance s právy a povinnostmi, které by pro něj z pracovní smlouvy vyplynuly, a pracovními podmínkami a podmínkami odměňování. Dále by jej měl seznámit s povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních předpisů – zde by se mohlo jednat např. o zákon o sociálních službách (zákon č. ………………), který stanovuje zvláštní povinnosti a podmínky pro práci sociálních pracovníků, dále např. zákon o pedagogických pracovnících (zákon č. …………..)

· V § 32 je uvedeno, že v případech stanovených zvláštním právním předpisem je zaměstnavatel povinen zajistit, aby se budoucí zaměstnanec podrobil vstupní lékařské prohlídce. Vzhledem k nedostatečné a zastaralé právní úpravě je proto dovozováno, že vstupní prohlídku by měli absolvovat všichni přijímaní zaměstnanci.

· V pracovní smlouvě je nutné sjednat (tj. je to podmínkou její platnosti) - § 34:

· Druh práce – buď určením pracovní pozice nebo stručným popisem vykonávané práce

· Místo výkonu práce – např. adresou místa pracoviště či vymezením obce nebo šířeji; lze sjednat také více míst výkonu práce,

· Den nástupu do práce.

Doporučuje se v pracovní smlouvě sjednat minimálně tyto další náležitosti:

1. Zda je pracovní poměr uzavírán na dobu neurčitou či určitou a do kdy. Pracovní poměr na dobu určitou lze sjednat maximálně na dobu 2 let. Pokud od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou plynula doba alespoň 6 měsíců, k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou se nepřihlíží (tj. znovu jej lze sjednat na další 2 roky). Zákonné ustanovení o maximální délce 2 let neplatí, stanoví-li tak zvláštní právní předpis, anebo pokud je zaměstnanec přijímán jako náhrada za dočasně nepřítomného zaměstnance na dobu překážek v práci na straně zaměstnance (tj. např. po dobu jeho nemocenské či mateřské nebo rodičovské dovolené) – viz § 39

2. Zda může zaměstnavatel vysílat zaměstnance na pracovní cesty. Ve smlouvě může být také sjednáno, co se považuje za místo pravidelného pracoviště podle pro účely cestovních náhrad (tj. odkud se bude počítat začátek pracovní cesty). Není-li sjednáno, je to místo výkonu práce. Je-li však místo výkonu práce sjednáno šířeji než je jedna obec, tak se za pravidelné pracoviště považuje obec, kde nejčastěji začínají pracovní cesty zaměstnance.

3. Zkušební dobu, která nesmí být delší než 3 měsíce.

· Neobsahuje-li pracovní smlouvy níže uvedené informace, je zaměstnavatel povinen o nich informovat zaměstnance do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru - § 37

· jméno, popřípadě jména a příjmení zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele

· bližší označení druhu a místa výkonu práce,

· údaj o délce dovolené, popřípadě uvedení způsobu určování dovolené – lze nahradit odkazem na právní předpis, tj. § 211 až § 233 ZP

· údaj o výpovědních dobách - lze nahradit odkazem na právní předpis, tj. § 50 až § 54 ZP

· údaj o týdenní pracovní době a jejím rozvržení, lze nahradit odkazem na vnitřní předpis popř. na konkrétní zákonné ustanovení § 79 a § 81 až § 87 ZP podle typu rozvržení (rovnoměrné, nerovnoměrné, pružné či konto pracovní doby)

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

· údaj o kolektivních smlouvách, které upravují pracovní podmínky zaměstnance, a označení účastníků těchto kolektivních smluv.

· 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.

Povinnosti v průběhu pracovního poměru a jeho změny

· Zaměstnavatel je povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu mzdu, vytvářet podmínky pro plnění pracovních úkolů a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, pracovní smlouvu nebo vnitřním předpisem. - § 38 odst. 1

· Je-li zřízen odborový orgán, je zaměstnavatel povinen mu sdělovat zprávy o nově vzniklých pracovních poměrech, a to v dohodnutých lhůtách. – 38 odst. 3

· Převedení a přeložení – převedením zákoník práce rozumí převedení na jinou práci, a to v některých případech i na práci jiného druhu, než jaký byl sjednán v pracovní smlouvě; přeložením pak rozumí situaci, kdy zaměstnanec bude vykonávat sjednaný druh práce, ale na jiném místě, než jaké bylo sjednáno v pracovní smlouvě.

4. Situace, kdy je zaměstnavatel povinen zaměstnance převést na jinou práci, jsou uvedena v § 41 odst. 1 písm. a) až g). Situace, kdy zaměstnavatel může (tj. je to na jeho vlastním uvážení) zaměstnance převést, jsou uvedena v § 41 odst. 2 písm. a) až c). 

5. Přeložit do jiného místa výkonu práce lze pouze se souhlasem zaměstnance a pokud to vyžaduje provozní potřeba zaměstnavatele (§ 43)

6. Další podmínky pro převedení a přeložení viz § 41 a § 44 až 47.

Povinnosti při skončení pracovního poměru

· Rozvázání pracovního poměru je možné pouze některým ze způsobů uvedených v § 48 až § 61 ZP, tj. 

· dohodou - § 49 – musí být vždy písemná. Požaduje-li zaměstnanec, aby v ní byly uvedeny důvodu rozvázání pracovního poměru, musí tam být uvedeny.

· výpovědí zaměstnance – může dát výpověď z jakéhokoli důvodu nebo bez udání důvodu, přičemž výpovědní doba je 2 měsíce, počínaje prvním dnem kalendářního měsíce po doručení výpovědi zaměstnavateli

· výpovědí zaměstnavatele – zaměstnavatel může dát výpověď pouze z důvodu uvedených v § 52 písm. a) až g). 

a) ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část,

b) přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část,

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

d) nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice,

e) pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci,

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

g) jsou-li u zaměstnance dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, nebo pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci (dříve porušení pracovní kázdně); pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci je možné dát zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci písemně upozorněn na možnost výpovědi.

Ve výpovědi musí důvod skutkově vymezit (tj. popsat) tak, aby nebyl zaměnitelný s jiným, tj. nestačí pouze citovat zákonné ustanovení, např. že zaměstnanec závažně porušit své povinnosti, ale musí tam být navíc konkrétně popsáno, jakým jednáním je porušil. Výpovědní doba je taktéž 2 měsíce, počínaje prvním dnem kalendářního měsíce po doručení výpovědi zaměstnanci. Situace, kdy zaměstnavatel nesmí dát výpověď a taktéž výjimky z těchto situací (tedy výjimky z výjimek) jsou stanoveny v § 53 a 54.

· okamžitých zrušením ze strany zaměstnavatele (§ 55) – pracovní poměr lze okamžitě zrušit pouze ze zákonem vymezených důvodů, přičemž zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené nebo zaměstnancem či zaměstnankyní na rodičovské dovolené. I zde musí být důvod konkrétně popsán.

· okamžitým zrušením se strany zaměstnance (§ 56) – na rozdíl od výpovědi zaměstnanec zrušit pracovní poměr pouze ze zákonem vymezených důvodů. I zde musí být důvod konkrétně popsán.

· zrušením ve zkušební době (§ 66) – může zrušit zaměstnanec i zaměstnavatel z jakýchkoli důvodů nebo i bez uvedení důvodů. Není stanovena žádná výpovědní doba, pouze se určuje, že zrušení by mělo být druhé straně doručeno alespoň tři dny předem. Zaměstnavatel však nesmí zrušit pracovní poměr ve zkušební době v průběhu prvním 14 kalendářních dní pracovní neschopnosti zaměstnance, tj. po 14 dnech již může. Zde je důležité upozornit, že doba překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci, se do zkušební doby nezapočítávají, tj. o tuto dobu se délka zkušební doby prodlužuje.

· uplynutím doby, tj. pracovní poměr sjednaný na dobu určitou skončí uplynutím sjednané doby (§ 65) – pokračuje-li však zaměstnanec po uplynutí sjednané doby s vědomím zaměstnavatel dále v konání prací, platí, že se jedná již o pracovní poměr na dobu neurčitou., 

· smrtí zaměstnance. 

· další speciální způsoby rozvázání pracovního poměru, které jsou možné jen u cizinců nebo u osob bez státní příslušnosti, viz  § 48 odst. 3 písm. a) až c).

· Další podrobnosti ohledně výpovědi či okamžitého zrušení viz také § 57 až § 61. Jsou zde stanoveny zákonné lhůty pro dání výpovědi či okamžité zrušení pracovního poměru, tyto lhůty je nutné dodržet pod sankcí neplatnosti výpovědi či okamžitého zrušení. Obecně platí, že výpověď či okamžité zrušení lze dát do 2 měsíců ode dne, kdy se ten, kdo dává výpověď či okamžité zrušení dozvěděl o důvodech pro výpověď či zrušení, nejpozději však do 1 roku, kdy tento důvod vznikl.

· Výpověď či okamžité zrušení je zaměstnavatel povinen předem projednat s odborovou organizací - § 61 odst. 1.

· Zaměstnavatel je povinen poskytnou zaměstnanci pracovní volno bez náhrady mzdy před skončením pracovního poměru na nezbytně nutnou dobu, nejvýše na 1 půlden v týdnu, a to po dobu odpovídající výpovědní době v délce dvou měsíců. Jedná-li se o výpověď danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až e), nebo dohodou z týchž důvodů, přináleží zaměstnanci pracovní volno ve stejném rozsahu (jako v předchozí větě) ale již s náhradou mzdy. Se souhlasem zaměstnavatele lze pracovní volna slučovat. – bod 11. přílohy k nařízení vlády č. 590/2006 Sb.

· Při skončení pracovního poměru je zaměstnavatel povinen vypořádat se zaměstnancem nevyčerpanou dovolenou, na kterou mu vznikl nárok, tj. buď určí zaměstnanci dobu čerpání dovolené nebo za nevyčerpanou dovolenou poskytne náhradu mzdy. Jestliže o to zaměstnanec požádá nejpozději před skončením pracovního poměru u dosavadního zaměstnavatele a zúčastnění zaměstnavatelé se dohodnou na výši úhrady náhrady mzdy, může mu nový zaměstnavatel poskytnou dovolenou nebo její část, na kterou mu vzniklo právo u dosavadního zaměstnavatele.

· Nárok na odstupné při výpovědi či okamžitém zrušení viz § 67. Obecně platí, že zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) (tj. důvody na straně zaměstnavatele, které zaměstnanec nezapříčinil) nebo dohodou z týchž důvodů, přísluší při skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku. Zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. d) nebo dohodou z týchž důvodů, přísluší při skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. Při výpovědi podle § 52 písm. f) a g) nebo dohodou z týchž důvodů odstupné nenáleží.

· Rozvázání pracovní poměru se zaměstnancem, který je osobu se zdravotním postižením, je zaměstnavatel povinen písemně oznámit příslušnému úřadu práce - § 48 odst. 5.

· Povinnosti zaměstnavatele při tzv. hromadném propuštění viz ustanovení § 62.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

· Dohoda o provedení práce nesmí sjednat rozsah prací, které by přesahovaly u jednoho zaměstnavatele 150 hodin v kalendářním roce. Do rozsahu prací se započítává také doba práce konaná zaměstnancem pro téhož zaměstnavatele v témže kalendářním roce na základě jiné dohody o provedení práce. Dohody o provedení práce u jiných zaměstnavatelů se však do tohoto limitu nezapočítávají. – § 75 

· Na základě dohody o pracovní činnosti není možné vykonávat práci v rozsahu překračujícím v průměru polovinu stanovení týdenní pracovní doby (lze tedy sjednat i kratší pracovní dobu). Dodržování sjednaného či nejvýše přípustného rozsahu týdenní pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda uzavřen, nejdéle však za období 52 týdnů. V dohodě musí být uvedeno - § 76

· sjednaná práce

· sjednaný rozsah pracovní doby

· doba, na kterou se uzavírá

U dohody o pracovní činnosti (nikoli však u dohody o provedení práce) musí zaměstnavatel dodržovat (stejně jako u klasického pracovního poměru) ustanovení § 191 a § 195 až 198 a § 206 – tj. omluvení nepřítomnosti zaměstnance z důvodů osobních překážek v práci a ustanovení o rodičovské a mateřské dovolené - § 77 odst. 2 (§192 až 194 se použijí až v okamžiku, kdy nabude účinnosti zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, což má být dne 1. ledna 2009)

Pracovní doba

· Délka stanovené týdenní pracovní doby nesmí překročit 40 hodiny týdně (§ 79). Jiné stanovené pracovní doby platí 
· u pracujících v podzemí  (37,5 h/týdně), 

· u zaměstnanců s třísměnným a nepřetržitým pracovním režimem (37,5 h/týdně),

· u zaměstnanců s dvousměnným pracovním režimem (38,75 h/týdně), 

· u zaměstnanců mladších 18 let (30 h/týdně a délka směny nepřesáhne 6 hodin)

· Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu a určit začátek a konec směn (§ 81) Pracovní doba může být rozvržena jako rovnoměrná, nerovnoměrná, pružná či jako konto pracovní doby:

· Při rovnoměrném rozvržení pracovní doby na jednotlivé týdny nesmí délka směny přesáhnout 9 hodin; je-li mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem dohodnuta jiná úprava pracovní doby, nesmí délka směny přesáhnout 12 hodin - § 82

· Průměrná týdenní pracovní doba bez práce přesčas nesmí při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby na jednotlivé týdny v rozvrhu směn přesáhnout stanovenou týdenní pracovní dobu za období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích. Jen kolektivní smlouva může vymezit toto období nejvýše na 52 týdnů po sobě jdoucích - § 83

· Při pružném rozvržení pracovní doby si zaměstnanec volí sám začátek, popřípadě i konec pracovní doby v jednotlivých dnech v rámci časových úseků stanovených zaměstnavatelem (dále jen "volitelná pracovní doba"). Mezi dva úseky volitelné pracovní doby je vložen časový úsek, v němž je zaměstnanec povinen být na pracovišti (dále jen "základní pracovní doba"). Jestliže je uplatněno pružné rozvržení pracovní doby při rovnoměrném rozvržení, musí být týdenní pracovní doba naplněna v každém týdnu. Jestliže je uplatněno pružné rozvržení pracovní doby při nerovnoměrném rozvržení, musí být průměrná týdenní pracovní doba naplněna nejdéle ve čtyřtýdenním vyrovnávacím období. Začátek a konec základní pracovní doby určí zaměstnavatel. Volitelnou pracovní dobu určí zaměstnavatel na začátek a konec základní pracovní doby tak, že celková délka směny nepřesáhne 12 hodin. - § 85

· Konto pracovní doby – jedná se o jiný způsob nerovnoměrného rozvržení pracovní doby - viz § 86 a 87. K uplatnění konta pracovní doby musí mít zaměstnavatel souhlas všech zaměstnanců, kterých se to bude týkat.

· Při nerovnoměrném rozvržení pracovní doby je zaměstnavatel povinen vypracovat písemný rozvrh týdenní pracovní doby a seznámit s ním zaměstnance nejpozději 2 týdny a v případě konta pracovní doby 1 týden před začátkem období, na něž je pracovní doba nerovnoměrně rozvržena, pokud se nedohodne se zaměstnancem na jiné době - § 84. 
· Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci nejdéle po 6 hodinách nepřetržité práce přestávku v práci na jídlo a oddech v trvání nejméně 30 minut. Tato doba se započítává do pracovní doby. Přestávka v práci na jídlo a oddech může být rozdělena do několika částí v trvání nejméně 15 minut. Přestávky v práci na jídlo a oddech se neposkytují na začátku a konci pracovní doby. Poskytnuté přestávky v práci na jídlo a oddech se nezapočítávají do pracovní doby - § 88

· Nepřetržitý odpočinek mezi směnami - Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl mezi koncem jedné směny a začátkem následující směny nepřetržitý odpočinek po dobu alespoň 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Výjimka z tohoto pravidla spočívá v tom, že např. v zařízeních sociálních služeb či ve zdravotnických zařízeních může být odpočinek zkrácen až na 8 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích zaměstnanci staršímu 18 let za podmínky, že následující odpočinek mu bude prodloužen o dobu zkrácení tohoto odpočinku - § 90, 

· Nepřetržitý odpočinek v týdnu – Zaměstnavatel je povinen rozvrhnout pracovní dobu tak, aby zaměstnanec měl nepřetržitý odpočinek v týdnu během každého období 7 po sobě jdoucích kalendářních dnů v trvání alespoň 35 hodin. V zařízeních sociální péče a ve zdravotnických zařízeních i zde platí výjimka, tedy zaměstnavatel může rozvrhnout pracovní dobu zaměstnanců starších 18 let tak, že doba nepřetržitého odpočinku v týdnu bude činit nejméně 24 hodin, s tím, že zaměstnancům bude poskytnut nepřetržitý odpočinek v týdnu tak, aby za období 2 týdnů činila délka tohoto odpočinku celkem alespoň 70 hodin. § 92

· Práce přesčas – jedná se o práce, která je konaná na příkaz zaměstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou týdenní pracovní dobu – tj. koná-li zaměstnanec tuto práci, aniž by byla nařízena nebo s ní zaměstnavatel nevyslovil souhlas, nejedná se o práci přesčas, a nepřísluší za ni příplatek za přesčas. Zaměstnavatel ji může zaměstnanci nařídit jen z vážných provozních důvodů, a to i na dobu nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami, popřípadě za podmínek uvedených v § 91 odst. 2 až 4 i na dny pracovního klidu. Nařízená práce přesčas nesmí u zaměstnance činit více než 8 hodin v jednotlivých týdnech a 150 hodin v kalendářním roce. Zaměstnavatel může požadovat práci přesčas nad uvedený rozsah pouze na základě dohody se zaměstnancem. Celkový rozsah práce přesčas nesmí činit v průměru více než 8 hodin týdně v období, které může činit nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích (v kolektivní smlouvě až 52 týdnů) – vyrovnací období. Do počtu hodin nejvýše přípustné práce přesčas v tomto vyrovnávacím období se nezahrnuje práce přesčas, za kterou bylo zaměstnanci poskytnuto náhradní volno. § 93

· Úprava noční směny a povinné lékařské vyšetření zaměstnance pracujícího v noci viz § 94. Noční práce je práce konaná mezí 22. a 6. hodinou. Povinné lékařské vyšetření u zaměstnance je: a) před zařazením na noční práci, b) pravidelně podle potřeby, nejméně však jednou ročně, c) kdykoliv během zařazení na noční práci, pokud o to zaměstnanec požádá. Úhrada poskytnuté zdravotní péče nesmí být na zaměstnanci požadována.

· zaměstnavatel je povinen zajišťovat pro zaměstnance pracující v noci přiměřené sociální zajištění, zejména možnost občerstvení.

· pracoviště, na kterém se pracuje v noci, je zaměstnavatel povinen vybavit prostředky pro poskytnutí první pomoci, včetně zajištění prostředků umožňujících přivolat rychlou lékařskou pomoc.

· Pracovní pohotovost (tj. doba, v níž je zaměstnanec připraven k případnému výkonu práce, ale samotnou práci neprovádí) – zaměstnavatel ji může požadovat, jen jestliže se na tom se zaměstnancem dohodne. Pracovní pohotovost může být jen na jiném místě dohodnutém se zaměstnancem, odlišném od pracoviště zaměstnavatele. Pokud by byla nařízena přímo na pracovišti, jednalo by se již o výkon práce s tomu odpovídající mzdou. Za dobu pracovní pohotovosti přísluší zaměstnanci odměna ve výši nejméně 10 % průměrné mzdy. Pokud však dojde při pracovní pohotovosti k výkonu práce, přísluší zaměstnanci mzda; odměna ve výši 10 % za tuto dobu pak již nepřísluší. Výkon práce v době pracovní pohotovosti nad stanovenou týdenní pracovní dobu je prací přesčas (§ 93). Naopak pracovní pohotovost, při které k výkonu práce nedojde, se do pracovní doby nezapočítává. - § 78 písm h), § 95, § 104.

· Zaměstnavatel je povinen vést u jednotlivých zaměstnanců evidenci odpracované pracovní doby, práce přesčas, noční práce, doby odpracované v době pracovní pohotovosti a zvlášť také dobu pracovní pohotovosti, kterou zaměstnanec držel a během které nekonal práci. 

· Na žádost zaměstnance je zaměstnavatel povinen umožnit zaměstnanci nahlédnout do jeho účtu pracovní doby nebo evidence pracovní doby a do jeho účtu mzdy a pořizovat si z nich výpisy, popřípadě stejnopisy na náklady zaměstnavatele.
Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

Povinnosti zaměstnavatele v této oblasti jsou stanoveny především v § 102 a § 103 a je jich celá řad. Zaměstnavatel je povinen např. (jedná se jen o příkladmý výčet)

· zajistit a určit podle druhu činnosti a velikosti pracoviště potřebný počet zaměstnanců, kteří organizují poskytnutí první pomoci, zajišťují přivolání zejména zdravotnické záchranné služby, Hasičského záchranného sboru České republiky a Policie České republiky a organizují evakuaci zaměstnanců. Zaměstnavatel zajistí ve spolupráci se zařízením poskytujícím pracovnělékařskou péči jejich vyškolení a vybavení v rozsahu odpovídajícím rizikům vyskytujícím se na pracovišti.

· informovat zaměstnance o tom, do jaké kategorie byla jím vykonávaná práce zařazena; kategorizaci prací upravuje zvláštní právní předpis (§ 37 zákona č. 258/2000 Sb.) ,

· zajistit, aby práce v případech stanovených zvláštním právním předpisem vykonávali pouze zaměstnanci, kteří mají platný zdravotní průkaz, kteří se podrobili zvláštnímu očkování nebo mají doklad o odolnosti vůči nákaze,

· sdělit zaměstnancům, které zdravotnické zařízení jim poskytuje pracovnělékařskou péči a jakým druhům očkování a jakým pracovnělékařským prohlídkám a vyšetřením souvisejícím s výkonem práce jsou povinni se podrobit

· zajistit zaměstnancům poskytnutí první pomoci,

· zajistit dodržování zákazu kouření na pracovištích stanoveného zvláštními právními předpisy

· zajistit zaměstnancům školení o právních a ostatních předpisech k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, které se týkají jimi vykonávané práce a vztahují se k rizikům, s nimiž může přijít zaměstnanec do styku na pracovišti, na kterém je práce vykonávána, a soustavně vyžadovat a kontrolovat jejich dodržování. Školení zaměstnavatel zajistí při nástupu zaměstnance do práce, a dále

· při změně pracovního zařazení nebo druhu práce,

· při zavedení nové technologie nebo změny výrobních a pracovních prostředků nebo změny technologických anebo pracovních postupů,

· v případech, které mají nebo mohou mít podstatný vliv na bezpečnost a ochranu zdraví při práci.

Zaměstnavatel dále určí obsah a četnost školení o právních a ostatních předpisech k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, způsob ověřování znalostí zaměstnanců a vedení dokumentace o provedeném školení..

· těhotným zaměstnankyním, zaměstnankyním, které kojí, a zaměstnankyním-matkám do konce devátého měsíce po porodu přizpůsobovat na pracovišti prostory pro jejich odpočinek.

· poskytovat zaměstnancům mycí, čisticí a dezinfekční prostředky na základě rozsahu znečištění kůže a oděvu. Na pracovištích s nevyhovujícími mikroklimatickými podmínkami, v rozsahu a za podmínek stanovených prováděcím právním předpisem, též ochranné nápoje.

· není-li možné rizika související s výkonem práce odstranit nebo dostatečně omezit prostředky kolektivní ochrany nebo opatřeními v oblasti organizace práce, je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky

· osobní ochranné pracovní prostředky, mycí, čisticí a dezinfekční prostředky a ochranné nápoje poskytne zaměstnavatel zaměstnanci bezplatně podle vlastního seznamu zpracovaného na základě vyhodnocení rizik a konkrétních podmínek práce. Poskytování osobních ochranných pracovních prostředků nesmí zaměstnavatel nahrazovat finančním plněním. V případech, kdy tak stanoví zvláštní právní předpis, je povinen ochranné pracovní pomůcky poskytnout – viz nařízení vlády č. 495/2001 Sb., ohledně technických požadavků na ochranné pracovní pomůcky viz nařízení vlády 21/2003 Sb.
Povinnosti zaměstnavatele při pracovním úrazu a nemocech z povolání jsou stanoveny v § 105. Je povinen např. 

· objasnit příčiny a okolnosti vzniku tohoto úrazu

· vést v knize úrazů evidenci o všech úrazech

· vyhotovovat záznamy a vést dokumentaci o všech pracovních úrazech, jejichž následkem došlo

· ke zranění zaměstnance s pracovní neschopností delší než 3 kalendářní dny, nebo

· k úmrtí zaměstnance.

· předat jedno vyhotovení záznamu o úrazu postiženému zaměstnanci a v případě smrtelného pracovního úrazu jeho rodinným příslušníkům

· ohlásit pracovní úraz a zaslat záznam o úrazu stanoveným orgánům a institucím – podrobnosti ohledně toho, komu zaslat a vzor zprávy pro zaslání je uvedeno v nařízení vlády č. 494/2001 Sb. (vzhledem k tomu, že nebyla vydáno nové nařízení vlády, stále zde platí úprava platná pro starý zákoník práce, tj. platí pořád nařízení vlády. č. 494/2001 Sb).

· vést evidenci zaměstnanců, u nichž byla uznána nemoc z povolání, která vznikla na jeho pracovištích 

Povinnosti informovat zaměstnanci či odborový orgán v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci jsou uvedeny v § 108.

Další povinnosti stanoví zákon č. 309/2006 Sb., o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci.

Odměňování

· Mzda se může sjednat v kolektivní smlouvě, pracovní smlouvě nebo jiné dohodě (dohoda o mzdě), nebo ji může jednostranně stanovit zaměstnavatel mzdovým výměrem nebo vnitřním předpisem.

· Zaměstnavatel je povinen stanovit zaměstnanci (nebo s ním sjednat) mzdu nejméně ve výši tzv. minimální mzdy a také tzv. zaručené mzdy. Sazba minimální mzdy je jen jedna. Sazby zaručené mzdy jsou odstupňovány podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce do jednotlivých skupin. Výše minimální a zaručené mzdy je stanovena v nařízení vlády č. 567/2006 Sb. V příloze k tomuto nařízení jsou uvedeny charakteristiky skupin prací (pro potřeby zaručené mzdy) a příklady prací v těchto skupinách.

· Zaměstnavatel je povinen nejpozději v den nástupu do práce vydat zaměstnanci písemný mzdový výměr, který obsahuje údaje o způsobu odměňování, o termínu a místě výplaty mzdy, jestliže tyto údaje neobsahuje smlouva nebo vnitřní předpis. Dojde-li ke změně skutečností uvedených ve mzdovém výměru, je zaměstnavatel povinen tuto skutečnost zaměstnanci písemně oznámit, a to nejpozději v den, kdy změna nabývá účinnosti.

· Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci vyplácet následující příplatky ke mzdě

· za dobu práce přesčas přísluší zaměstnanci mzda + příplatek nejméně ve výši 25 % průměrného výdělku, pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli na poskytnutí náhradního volna místo příplatku - § 114

· za dobu práce ve svátek přísluší zaměstnanci mzda + náhradní volno v rozsahu práce konané ve svátek. Za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Zaměstnavatel se může se zaměstnancem dohodnout na poskytnutí příplatku ke mzdě nejméně ve výši průměrného výdělku místo náhradního volna. - § 115. Co se rozumí svátkem, je stanoveny v zákoně č. 245/2000 Sb.
· za dobu noční práce přísluší zaměstnanci dosažená mzda a příplatek nejméně ve výši 10 % průměrného výdělku, není-li sjednáno v kolektivní smlouvě jinak - § 116
· za dobu práce v sobotu a v neděli přísluší zaměstnanci dosažená mzda a příplatek nejméně ve výši 10 % průměrného výdělku – 118
· za dobu práce ve ztíženém pracovním prostředí viz § 117 + nařízení vlády č 567/2006 Sb.
· Za dobu pracovní pohotovosti (§ 78 odst. 1 písm. h) a § 95) přísluší zaměstnanci odměna nejméně ve výši 10 % průměrného výdělku, není-li sjednáno v kolektivní smlouvě jinak - § 140.
· Zaměstnavatel je povinen stanovit výplatní termín v rozmezí kalendářního měsíce následujícího po měsíci, ve kterém vzniklo právo na mzdu. - § 141 odst. 1 a 3
· Zaměstnavatel je povinen při měsíčním vyúčtování mzdy vydat zaměstnanci písemný doklad obsahující údaje o jednotlivých složkách mzdy a o provedených srážkách. - § 142 odst. 4,
· Na žádost zaměstnance je zaměstnavatel povinen při výplatě mzdy, popřípadě jiných peněžitých plnění ve prospěch zaměstnance, po provedení případných srážek ze mzdy, poukázat částku určenou zaměstnancem na svůj náklad a nebezpečí na jeden účet zaměstnance u banky nebo spořitelního či úvěrního družstva, a to nejpozději v pravidelném termínu výplaty mzdy, pokud se zaměstnancem písemně nesjedná pozdější termín.
· Srážky ze mzdy a jiných příjmů jsou upraveny v § 145 až 150 (jinými příjmy se rozumí odměna z dohod, náhrada mzdy, odměna z a pracovní pohotovost, odstupné)
· Srážky ze mzdy či jiných příjmu k náhradě škody způsobené zaměstnancem zaměstnavateli jsou možné jen na základě dohody o srážkách ze mzdy, která musí být uzavřena písemně - § 148 + § 327.
· pořadí srážek ze mzdy je stanoveno v § 147.
Pracovní cesta

· Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci při pracovní cestě náhradu (bližší podmínky viz § 156 až §164)

· jízdních výdajů - § 157 - § 160,

· jízdních výdajů k návštěvě člena rodiny - 161,

· výdajů za ubytování - § 162,

· stravné - § 163

· nutných vedlejších výdajům - § 164
· Je-li zaměstnanec přeložen do jiného místa výkonu práce, než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, které je současně odlišné od bydliště zaměstnance, poskytne mu zaměstnavatel náhrady ve výši a za podmínek stanovených v § 157 až 164. Jestliže se zaměstnanec denně vrací do bydliště, doba strávená v tomto místě se nezapočítává do doby rozhodné pro poskytování stravného
· Povinnosti zaměstnavatele při zahraniční pracovní cestě zaměstnance viz § 166 - § 171.
· Povinnosti zaměstnavatele při výkonu práce zaměstnance v zahraničí, tj. je-li sjednáno místo výkonu práce mimo území České republiky, viz § 172.
· Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci zúčtovatelnou zálohu až do předpokládané výše cestovních náhrad, pokud se se zaměstnancem nedohodne, že záloha nebude poskytnuta
· Nedohodnou-li se účastníci jinak, je zaměstnavatel povinen do 10 pracovních dnů ode dne předložení písemných dokladů zaměstnancem provést vyúčtování cestovních náhrad a uspokojit jeho práva. Částka, kterou má zaměstnavatel zaměstnanci poskytnout v české měně, se zaokrouhlí na celé koruny směrem nahoru.
Překážky v práci na straně zaměstnance

· Zaměstnavatel je povinen omluvit nepřítomnost zaměstnance v práci po dobu (§ 191)

· jeho dočasné pracovní neschopnosti

· po dobu karantény nařízené podle zvláštního právního předpisu 

· po dobu mateřské nebo rodičovské dovolené, 

· po dobu ošetřování dítěte mladšího než 10 let nebo jiného člena domácnosti podle § 115 občanského zákoníku v případech podle § 25 zákona o nemocenském pojištění zaměstnanců 

· péče o dítě mladší než 10 let z důvodů stanovených v § 25 zákona o nemocenském pojištění zaměstnanců nebo z důvodu, kdy se fyzická osoba, která o dítě jinak pečuje, podrobila vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení, které nebylo možno zabezpečit mimo pracovní dobu zaměstnance, a proto nemůže o dítě pečovat

· Zaměstnavatel poskytne v souvislosti s porodem a péčí o narozené dítě zaměstnankyni mateřskou dovolená po dobu 28 týdnů; porodila-li zároveň 2 nebo více dětí, přísluší jí mateřská dovolená po dobu 37 týdnů. Mateřskou dovolenou zaměstnankyně nastupuje zpravidla od počátku šestého týdne před očekávaným dnem porodu, nejdříve však od počátku osmého týdne před tímto dnem. Mateřská dovolená v souvislosti s porodem nesmí být nikdy kratší než 14 týdnů a nemůže v žádném případě skončit ani být přerušena před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu. - § 195

· K prohloubení péče o dítě je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnankyni a zaměstnanci na jejich žádost rodičovskou dovolenou. Rodičovská dovolená se poskytuje matce dítěte po skončení mateřské dovolené a otci od narození dítěte, a to v rozsahu, o jaký požádají, ne však déle než do doby, kdy dítě dosáhne věku 3 let. Mateřskou a rodičovskou dovolenou jsou zaměstnankyně a zaměstnanec oprávněni čerpat současně. - § 196
· Kdo má dále nárok na mateřskou nebo rodičovskou dovolenou (např. v připadě osvojení, pěstounství, poručnictví apod.) je stanoveno v § 197.

· Zaměstnavatel je dále povinen poskytnout zaměstnanci pracovní volno nejméně v případech stanovených v příloze k nařízení vlády č. 590/2006 Sb. V případech, kdy je to v příloze uvedeno, se poskytne pracovní volno s náhradu mzdy. Jedná se o případy vyšetření nebo ošetření, pracovnělékařská prohlídka, vyšetření nebo očkování související s výkonem práce, přerušení dopravního provozu nebo zpoždění hromadných dopravních prostředků, znemožnění cesty do zaměstnání, svatba, narození dítěte, úmrtí, doprovod, pohřeb spoluzaměstnance, přestěhování, vyhledání nového zaměstnání. Blíže viz zmiňovaná příloha. - § 199

· Zaměstnavatel dále poskytne zaměstnanci v nezbytně nutném rozsahu pracovní volno
· pro výkon veřejné funkce (např. funkce člena zastupitelstva obce či kraje, polance nebo senátora) - § 201

· pro výkon občanských povinností (např. svědkové u soudu, tlumočníci, soudní znalec) - § 202

· pro jiné úkony v obecném zájmu (např. výkon funkce člena odborového orgánu, dárce krve či jiných biologických materiálů, činnosti zaměstnance při přednášce neby výuce, činnost člena Horské služby, atd.) - § 203

· pro úkony související s brannou povinností - § 204

Dovolená

· Zaměstnavatel poskytuje dovolenou za kalendářní rok (§ 212 - § 213) – a to zaměstnancům, kteří za nepřetržitého trvání pracovního poměru k témuž zaměstnavateli u něho vykonávali práci alespoň 60 dnů v kalendářním roce. Jestliže pracovní poměr netrval nepřetržitě po dobu celého kalendářního roku popřípadě, náleží zaměstnanci její poměrná část.

Základní výměra dovolené činí:

· nejméně 4 týdny v kalendářním roce.

· u zaměstnavatelů uvedených v § 109 odst. 3 činí 5 týdnů v kalendářním roce (tj. zaměstnanci státu, obcí, krajů, státních fondů, příspěvkových organizaci, školských právnických osob zřizovaných MPSV, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí).

· u pedagogických pracovníků a akademických pracovníků vysokých škol činí 8 týdnů v kalendářním roce.

· Zaměstnanci, který nekonal v kalendářním roce u téhož zaměstnavatele práci alespoň 60 dnů, nevzniklo sice právo na dovolenou za kalendářní rok ani na její poměrnou část, ale vznikl mu nárok na tzv. dovolenou za odpracované dny. Délka dovolené za odpracované dny je jedna dvanáctina dovolené za kalendářní rok za každých 21 odpracovaných dnů v příslušném kalendářním roce - § 214

· Zaměstnancům, kteří konají práce zvlášť obtížné nebo  zdraví škodlivé, nebo pod zemí při těžbě nerostů nebo při razení tunelů a štol náleží dodatková dovolená v délce 1 týdne. Podrobnosti viz § 215.

· Jestliže poměrná část dovolené činí necelý den, zaokrouhlí se na půlden - § 216 odst. 5

Stanovení doby čerpání dovolené - § 217 - 219

· Dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel podle rozvrhu čerpání dovolené tak (v případě existence odborů jej vydává s jeho souhlasem), aby si zaměstnanec mohl dovolenou vyčerpat zpravidla vcelku a do konce kalendářního roku, ve kterém právo na dovolenou vzniklo. Poskytuje-li se zaměstnanci dovolená v několika částech, musí alespoň jedna část činit nejméně 2 týdny vcelku, pokud se zaměstnanec se zaměstnavatelem nedohodne jinak. Určenou dobu čerpání dovolené je zaměstnavatel povinen písemně oznámit zaměstnanci alespoň 14 dnů předem, pokud se nedohodne se zaměstnancem na kratší době.

· Zaměstnavatel může určit zaměstnanci čerpání dovolené, i když dosud nesplnil podmínky pro vznik práva na dovolenou, jestliže je možné předpokládat, že zaměstnanec tyto podmínky splní do konce kalendářního roku, popřípadě do skončení pracovního poměru.

· Zaměstnavatel je povinen nahradit zaměstnanci náklady, které mu bez jeho zavinění vznikly proto, že zaměstnavatel změnil jemu určenou dobu čerpání dovolené nebo že ho odvolal z dovolené.

· Zaměstnavatel je povinen určit zaměstnanci čerpání alespoň 4 týdnů dovolené v kalendářním roce, ve kterém mu právo na dovolenou vzniklo, pokud jeho pracovní poměr k témuž zaměstnavateli trval po celý kalendářní rok a má-li alespoň na 4 týdny dovolené právo.

· Jestliže zaměstnavateli brání v takovémto určení čerpání dovolené překážky v práci na straně zaměstnance uvedené v § 217 odst. 4 (především nemocenská, mateřská a rodičovská dovolená), nebo naléhavé provozní důvody, je povinen určit tuto dovolenou tak, aby skončila nejpozději do konce příštího kalendářního roku, není-li v odstavci 3 stanoveno jinak.

· Neurčí-li zaměstnavatel, zaměstnanci dovolenou ani do 31. října příštího kalendářního roku, je dnem nástupu zaměstnance na tuto nevyčerpanou dovolenou nebo její část první následující pracovní den. Nevyčerpá-li zaměstnanec dovolenou ani do konce příštího kalendářního roku, právo na tuto dovolenou zaniká. Toto neplatí u rodičovské dovolené.

· Nemůže-li zaměstnavatel určit čerpání dovolené ani do konce příštího kalendářního roku z důvodu čerpání rodičovské dovolené, určí dobu čerpání této dovolené po skončení rodičovské dovolené.

Změna zaměstnání - 221

· Změní-li zaměstnanec v průběhu téhož kalendářního roku zaměstnání, může mu nový zaměstnavatel poskytnout dovolenou (část dovolené), na kterou mu vzniklo právo u dosavadního zaměstnavatele, jestliže o to zaměstnanec požádá nejpozději před skončením pracovního poměru u dosavadního zaměstnavatele a oba zaměstnavatelé se dohodnou na výši úhrady, kterou dosavadní zaměstnavatel zaplatí novému zaměstnavateli za převáděnou dovolenou.

Náhrada za dovolenou - 222

· Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci vyplatit za dobu čerpání dovolené náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku.

· Pokud zaměstnanec nevyčerpá dovolenou ve výši základní výměry 4 týdnů, přísluší mu náhrada mzdy pouze v případě skončení pracovního poměru. Tedy nevyčerpá-li si tuto základní výměru dovolené do konce příštího kalendářního roku, kdy mu na ni vznikl nárok, tato dovolená zaniká bez náhrady mzdy.

· Nevyčerpá-li však zaměstnanec dovolenou v rozsahu, ve kterém převyšuje základní výměru 4 týdnů,  přísluší mu náhrady mzdy nejen v případě skončení pracovního poměru, ale i v případě, že zaměstnanec nemohl tuto dovolenou vyčerpat do konce příštího kalendářního roku.

Péče o zaměstnance

· Zaměstnavatelé jsou povinni vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce; za tím účelem zajišťují zejména (§ 224)

· zřízení, údržbu a zlepšení zařízení pro zaměstnance,

· zlepšení vzhledu a úpravy pracovišť,

· vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců,

· pracovnělékařskou péči

· Zaměstnavatel je povinen zajistit bezpečnou úschovu svršků a osobních předmětů, které zaměstnanci obvykle nosí do zaměstnání (§ 226).

· Zaměstnance, který vstupuje do zaměstnání bez kvalifikace, je zaměstnavatel povinen zaškolit nebo zaučit; zaškolení nebo zaučení se považuje za výkon práce, za který přísluší zaměstnanci mzda nebo plat (§ 228).

· Zaměstnavatel je povinen umožnit (nikoli tedy poskytnout ani zajistit) zaměstnancům ve všech směnách stravování, tuto povinnost nemá vůči zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu (§ 236). (O něco přísnější podmínky platí např. pro organizační složky státu či státní příspěvkové organizace – viz vyhláška 430/2001 Sb., pro příspěvkové organizace zřizované obci či kraji – viz vyhláška č. 84/2005 Sb.).
· Zaměstnavatel je oprávněn uložit zaměstnanci účast na školení a studiu, nebo jiných formách přípravy k prohloubení jeho kvalifikace, popřípadě na zaměstnanci požadovat, aby prohlubování kvalifikace absolvoval i u jiné právnické nebo fyzické osoby (§ 230).

· Prohlubováním kvalifikace se rozumí její průběžné doplňování, kterým se nemění její podstata a které umožňuje zaměstnanci výkon sjednané práce; za prohlubování kvalifikace se považuje též její udržování a obnovování.

· Účast na školení nebo jiných formách přípravy anebo studiu za účelem prohloubení kvalifikace se považuje za výkon práce, za který přísluší zaměstnanci mzda nebo plat.

· Náklady vynaložené na prohlubování kvalifikace hradí zaměstnavatel. Požaduje-li zaměstnanec, aby mohl absolvovat prohlubování kvalifikace ve finančně náročnější formě, může se na nákladech prohlubování kvalifikace podílet.

· Za účelem zvyšování kvalifikace může zaměstnavatel uzavřít se zaměstnancem tzv. kvalifikační dohodu. Nemá však povinnost ji uzavřít, je to jeho oprávnění a učiní tak především, je-li zvyšování kvalifikace zaměstnance v souladu s jeho vlastními potřebami. Zvýšením kvalifikace se rozumí, studium, vzdělávání, školení nebo jiná forma přípravy k dosažení vyššího stupně vzdělání (§ 231 – 235). 

Kvalifikační dohoda obsahuje

· závazek zaměstnavatele umožnit zaměstnanci zvýšení kvalifikace

· závazek zaměstnance setrvat u zaměstnavatele v zaměstnání po sjednanou dobu, nejdéle však po dobu 5 let, nebo uhradit zaměstnavateli náklady spojené se zvýšením kvalifikace, které zaměstnavatel na zvýšení kvalifikace zaměstnance vynaložil, a to i tehdy, když zaměstnanec skončí pracovní poměr před zvýšením kvalifikace. Závazek zaměstnance k setrvání v zaměstnání začíná od zvýšení kvalifikace.

· druh kvalifikace a způsob jejího zvýšení nebo prohloubení,

· dobu, po kterou se zaměstnanec zavazuje setrvat u zaměstnavatele v zaměstnání po ukončení, zvýšení nebo prohloubení kvalifikace,

· druhy nákladů a celkovou částku nákladů, kterou bude zaměstnanec povinen uhradit zaměstnavateli, pokud nesplní svůj závazek setrvat v zaměstnání.

· Kvalifikační dohoda může být uzavřena také při prohlubování kvalifikace, jestliže předpokládané náklady dosahují alespoň 75 000 Kč; v takovém případě nelze prohloubení kvalifikace zaměstnanci uložit

· Nejsou-li v kvalifikační dohodě stanoveny vyšší úlevy pro zaměstnance, je zaměstnavatel povinen mu poskytnout úlevy minimálně v následujícím rozsahu

· v nezbytně nutném rozsahu k účasti na vyučování, výuce nebo školení,

· 2 pracovní dny na přípravu a vykonání každé zkoušky v rámci studia v programu uskutečňovaném vysokou školou nebo vyšší odbornou školou, c) 5 pracovních dnů na přípravu a vykonání závěrečné zkoušky, maturitní zkoušky, absolutoria nebo státní zkoušky v rámci studia v programu uskutečňovaném vysokou školou,

· 10 pracovních dnů na vypracování a obhajobu závěrečné písemné práce, absolventské práce, bakalářské práce, diplomové práce, rigorózní práce nebo disertační práce,

· 40 pracovních dnů na přípravu a vykonání státní závěrečné zkoušky, státní rigorózní zkoušky a státní doktorské zkoušky.

· K účasti na přijímací zkoušce přísluší zaměstnanci pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu.

Za pracovní volno poskytnuté k vykonání přijímací zkoušky, opravné zkoušky, k účasti na promoci nebo obdobném ceremoniálu nepřísluší náhrada mzdy nebo platu.

Zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců

· Zvláštní podmínky a povinnosti zaměstnavatelů při zaměstnávání osob se zdravotním postižením jsou stanoveny především v § 67 až 84 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti.

· Povinnosti při zaměstnávání žen, matek a zaměstnanců pečujících o dítě a o jiné fyzické osoby je stanovena v § 239 až 245 ZP. Zde je např. zaměstnavatel povinen

· nezaměstnávat ženy pracemi uvedenými v § 238,

· převést těhotnou zaměstnankyni na pro ni vhodnou práci, pokud vykonává práce, které ji jsou zakázané nebo které nesmí s ohledem na své těhotenství vykonávat podle lékařského posudku. Na vyrovnání případných rozdílů ve mzdě jí přináleží tzv. vyrovnávací příspěvek podle § 42 až 44 zákona č. 187/2006 Sb.,

· vyhovět žádosti o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, kterou podá zaměstnankyně nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let, těhotná zaměstnankyně nebo zaměstnanec, který prokáže, že převážně sám dlouhodobě soustavně pečuje o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu, pokud v tom zaměstnavateli nebrání vážné provozní důvody,

· vysílat těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně a zaměstnance pečující o děti do věku 8 let na pracovní cestu mimo obvod obce jejich pracoviště nebo bydliště jen s jejích souhlasem,

· nepožadovat po těhotné zaměstnankyni a po zaměstnankyni nebo zaměstnanci, kteří pečují o dítě mladší než 1 rok, práci přesčas,

· poskytnout kojící zaměstnankyni přestávky na kojení.

· Povinnosti při zaměstnávání mladistvých viz § 243 až 247 (jedná se např. o zákaz práce přesčas a práce v noci)

Odpovědnost zaměstnance za škodu (250-264)

· Zaměstnanec má

· Obecnou odpovědnost za škodu (§ 250) - zaměstnanec odpovídá zaměstnavateli za škodu, kterou mu způsobil zaviněným porušením povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním.

· Odpovědnost za nesplnění povinností k odvrácení škody (§ 251) – po zaměstnanci, který vědomě neupozornil nadřízeného vedoucího zaměstnance na škodu hrozící zaměstnavateli nebo nezakročil proti hrozící škodě, ačkoliv by tím bylo zabráněno bezprostřednímu vzniku škody, může zaměstnavatel požadovat, aby se podílel na náhradě škody, která byla zaměstnavateli způsobena.

· Odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách (§ 252-254) – odpovědnost lze založit pouze písemnou dohodou (starším pojmenováním dohoda o hmotné odpovědnosti) mezi zaměstnavatele a zaměstnance. Může být uzavřena nejdříve v den, kdy zaměstnanec dosáhne 18 let. V souvislosti s uzavřením dohody, změnou práce apod. jsou stanoveny případy, kdy se má provádět inventarizace.

· Odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů (§ 255) – opět lze založit jen dohodou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Nepřevyšuje-li hodnota svěřeného předmětu 50.000,-- Kč, postačuje písemné potvrzení zaměstnance o převzetí. Odpovědnost však kryje pouze ztrátu předmětu. Na jinou případnou škodu dopadají ustanovení o obecné odpovědnosti za škodu.

· Zaměstnavatel je oprávněn vyžadovat po zaměstnanci náhradu škody

· Při obecné odpovědnosti za škodu způsobenou z nedbalosti ve výši maximálně 4,5 násobku průměrného měsíčního výdělku

· Při obecné odpovědnosti za škodu způsobenou úmyslně, v opilosti, nebo po požití jiných návykových látek v plné výši. U úmyslně škody může zaměstnavatel požadovat také ušlý zisk.

· Při odpovědnosti za nesplnění povinností k odvrácení škody maximálně ve výši 3 násobku průměrného výdělku

· Při odpovědnosti za schodek nebo za ztrátu svěřených předmětů může zaměstnavatel požadovat náhradu škody v plné výši.

· Výši požadované náhrady škody je zaměstnavatel se zaměstnancem povinen projednat a písemně mu ji oznámit zpravidla nejpozději do 1 měsíce ode dne, kdy bylo zjištěno, že škoda vznikla a že za ni zaměstnanec odpovídá. Uzavřel-li zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodu o způsobu náhrady škody, je její součástí výše náhrady škody požadované zaměstnavatelem, jestliže svůj závazek nahradit škodu zaměstnanec uznal. Dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. Výši požadované náhrady škody a obsah dohody o způsobu její úhrady s výjimkou náhrady nepřesahující 1 000 Kč je zaměstnavatel povinen projednat s odborovou organizací.

Odpovědnost zaměstnavatele za škodu (250-264)

· Zaměstnavatel má

· Obecnou odpovědnost za škodu (§ 265) - Zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci za škodu, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům. Co se rozumí plněním pracovních úkolů a úkony přímo souvisejícími s plněním těchto úkolů je stanoveno v § 273 a 274.

· Odpovědnost při odvracení škody (§266) - Zaměstnavatel odpovídá za věcnou škodu, kterou utrpěl zaměstnanec při odvracení škody hrozící zaměstnavateli nebo nebezpečí hrozící životu nebo zdraví, jestliže škoda nevznikla úmyslným jednáním zaměstnance a zaměstnanec si počínal způsobem přiměřeným okolnostem.

· Odpovědnost na odložených věcech (267) - Zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci za škodu na věcech, které se obvykle nosí do práce a které si zaměstnanec odložil při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním na místě k tomu určeném nebo obvyklém. Za věci, které zaměstnanec obvykle do práce nenosí a které zaměstnavatel nepřevzal do zvláštní úschovy, odpovídá zaměstnavatel do částky 10 000 Kč. Jestliže se zjistí, že škodu na těchto věcech způsobil jiný zaměstnanec nebo došlo-li ke škodě na věci, kterou zaměstnavatel převzal do zvláštní úschovy, uhradí zaměstnavatel zaměstnanci škodu v plné výši.

· Odpovědnost při pracovním úrazu zaměstnance a nemocech z povolání – je dočasně upravena v § 365-393, od 1. ledna 2010 by měla být tato problematika upravena zákonem č. 266/2006 Sb., o úrazovém pojištění zaměstnanců

Povinnost zaměstnavatele informovat  zaměstnance

· Zaměstnavatel má stanovenu povinnost informovat především v následujících ustanoveních.

· § 31 – povinnost informovat před vznikem pracovního poměru. Informace se poskytují budoucímu či přijímanému zaměstnanci

· § 37 – povinnost informovat o obsahu pracovního poměru. Informace se poskytují zaměstnanci, a to buď v pracovní smlouvě nebo do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru

· § 62 – poskytování informací v souvislosti s tzv. hromadným propouštěním. Informace se poskytují odborové organizaci, radě zaměstnanců nebo, pokud není ani odborová organizace nebo rada zaměstnanců, zvlášť každému zaměstnanci, kterého se hromadné propouštění týká

· § 279 – poskytování informací obecné povahy. Informace se poskytují buď přímo zaměstnancům, nebo odborové organizaci nebo radě zaměstnanců nebo zástupci pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci – a to o záležitostech uvedených v § 279,

· § 280 – povinnost projednat v tomto ustanovení uvedené záležitosti přímo se zaměstnanci nebo s odbory, radou zaměstnanců či zástupcem pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

· § 287 – povinnost poskytnout další informace odborové organizaci.

· § 339 odst. 1 -  poskytování informací v souvislosti s přechodem práv a povinnosti z pracovněprávního vztahu. Informace se poskytují odborové organizaci, radě zaměstnanců nebo, pokud není ani odborová organizace nebo rada zaměstnanců, zvlášť každému zaměstnanci, kterého se přechod práv a povinností týká

U zaměstnavatelů, kteří mají méně než 10 zaměstnanců, je povinnost informovat v určitých ohledech snížena (viz § 279 odst. 2, § 280 odst. 2)

Vnitřní předpisy a pracovní řád (§305-306)

· U zaměstnavatele, u kterého nepůsobí odborová organizace, může vnitřní předpis stanovit mzdová nebo platová práva a ostatní práva v pracovněprávních vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec.

· Vnitřní předpis

· musí být vydán písemně, 

· nesmí být v rozporu s právními předpisy

· nesmí být vydán se zpětnou účinností

· je závazný pro zaměstnavatele a pro všechny jeho zaměstnance. 

· nabývá účinnosti dnem, který je v něm stanoven, nejdříve však dnem, kdy byl u zaměstnavatele vyhlášen. 

· musí být všem zaměstnancům zaměstnavatele přístupný

· Zaměstnavatel je povinen seznámit zaměstnance s vydáním, změnou nebo zrušením vnitřního předpisu nejpozději do 15 dnů.

· Zaměstnavatel je povinen uschovat vnitřní předpis po dobu 10 let ode dne ukončení doby jeho platnosti.

· Pracovní řád je zvláštním typem vnitřního předpisu, který musejí vydat zaměstnavatelé uvedeni v § 303 odst. 1 (tj. především stání orgány, obce, kraje, soudy, státní zastupitelství apod.)

Pracovní potvrzení a pracovní posudek (§ 313 a 314)

· Zaměstnavatel je povinen vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání, a to

· při skončení pracovního poměru nebo 

· dohody o pracovní činnosti (neplatí tedy pro dohodu o provedení práce)

· Potvrzení o zaměstnání musí obsahovat údaje podle § 313 odst. 1  písm. a) až f). Pokud o to zaměstnanec požádá, uvede zaměstnavatele údaje o výši průměrného výdělku a o dalších skutečnostech rozhodných pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti v odděleném potvrzení.

· Požádá-li o to zaměstnanec, je zaměstnavatel povinen do 15 dnů zaměstnanci vydat pracovní posudek; zaměstnavatel však není povinen vydat mu jej dříve, než v době 2 měsíců před skončením jeho zaměstnání. Pracovním posudkem jsou veškeré písemnosti týkající se hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k výkonu práce.

Průměrný výdělek a způsob jeho výpočtu jsou stanoveny v § 351 až 362

· Pokud není v textu pracovněprávního předpisu stanoveno jinak, rozumí se průměrným výdělkem průměrný hrubý výdělek.

Informace, které může zaměstnavatel po zaměstnanci požadovat

· Zaměstnavatel nesmí vyžadovat od zaměstnance informace, které bezprostředně nesouvisejí s výkonem práce a s pracovněprávním vztahem. Nesmí vyžadovat informace zejména o

a) těhotenství,

b) rodinných a majetkových poměrech,

c) sexuální orientaci,

d) původu,

e) členství v odborové organizaci,

f) členství v politických stranách nebo hnutích,

g) příslušnosti k církvi nebo náboženské společnosti,

h) trestněprávní bezúhonnosti;

· Informace podle písm. by neměl a) – b) vyžadovat v žádném případě. Informace podle písm. c až d) může vyžadovat, jestliže je pro to dán věcný důvod spočívající v povaze práce, a je-li tento požadavek přiměřený, nebo v případech, kdy to stanoví právní předpis (např. podle zákona o sociálních službách musí sociální pracovník splňovat požadavek bezúhonnosti, který se dokládá výpisem z rejstříku trestů).

III. Povinnosti podle zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti.
· Zaměstnavatel je povinen do 10 kalendářních dnů oznámit příslušnému úřadu práce volná pracovní místa a jejich charakteristiku (§ 37 zákona o zaměstnanosti) a neprodleně, nejpozději do 10 kalendářních dnů, oznámit obsazení těchto míst. Volnými pracovními místy se rozumí nově vytvořená nebo uvolněná pracovní místa, na která zaměstnavatel zamýšlí získat zaměstnance. Lhůta pro oznámení počíná běžet dnem následujícím po vytvoření, uvolnění nebo obsazení pracovního místa - § 35 zákona o zaměstnanosti. 

· V oblasti zaměstnávání osob se zdravotním postižením (osoby plně invalidní, částečně invalidní nebo uznány úřadem práce zdravotně znevýhodněnými) jsou zaměstnavatelé povinni (§ 80 zákona o zaměstnanosti) 

· u míst oznamovaných úřadu práce podle § 35 zákona o zaměstnanosti označit, zda se jedná o pracovní místa vyhrazená pro osoby se zdravotním postižením,

· informovat úřad práce o volných pracovních místech vhodných pro osoby se zdravotním postižením,

· rozšiřovat podle svých podmínek a ve spolupráci s lékařem závodní preventivní péče možnost zaměstnávání osob se zdravotním postižením individuálním přizpůsobováním pracovních míst a pracovních podmínek a vyhrazováním pracovních míst pro osoby se zdravotním postižením,

· spolupracovat s úřadem práce při zajišťování pracovní rehabilitace,

· vést evidenci zaměstnávaných osob se zdravotním postižením; evidence obsahuje údaje o důvodu, na základě kterého byla uznána osobou se zdravotním postižením,

· vést evidenci pracovních míst vyhrazených pro osoby se zdravotním postižením.

· Zaměstnavatelé s více než 25 zaměstnanci v pracovním poměru jsou dále povinni zaměstnávat osoby se zdravotním postižením ve výši povinného podílu těchto osob na celkovém počtu zaměstnanců zaměstnavatele. Povinný podíl činí 4 %. - § 81 zákona o zaměstnanosti

Tuto povinnost zaměstnavatelé plní

· zaměstnáváním v pracovním poměru,

· odebíráním výrobků nebo služeb od zaměstnavatelů zaměstnávajících více než 50 % zaměstnanců, kteří jsou osobami se zdravotním postižením, nebo zadáváním zakázek těmto zaměstnavatelům nebo odebíráním výrobků chráněných pracovních dílen provozovaných občanským sdružením, státem registrovanou církví nebo náboženskou společností nebo právnickou osobou evidovanou podle zákona upravujícího postavení církví a náboženských společností nebo obecně prospěšnou společností, nebo zadáváním zakázek těmto subjektům nebo odebíráním výrobků nebo služeb od osob se zdravotním postižením, které jsou osobami samostatně výdělečně činnými a nezaměstnávají žádné zaměstnance, nebo zadáváním zakázek těmto osobám, nebo

· odvodem do státního rozpočtu,

· nebo vzájemnou kombinací způsobů uvedených v písmenech a) až c).

Bližší podrobnosti dále viz § 81 až § 84 zákona o zaměstnanosti + vyhláška MPSV č. 518/2004 Sb.

VI. Povinnosti podle zákona č. 101/2002 Sb., o ochraně osobních údajů

· Pokud zaměstnavatel zpracovává osobní údaje svých zaměstnanců pouze za účelem vedení personální a mzdové agendy pro dodržení jeho právních povinnosti uložených zvláštními zákony, nemusí plnit ani oznamovací povinnost podle § 16 zákona č. 101/2002 Sb., o ochraně osobních údajů (tj. pro tento účel se nemusí registrovat na Úřadu pro ochranu osobních údajů), ani vyžadovat souhlas zaměstnance ke zpracovávání osobních údajů podle § 5 odst. 2, přitom je však povinen dbát práva na ochranu soukromí a osobního života zaměstnanců. Oznamovací povinnost a souhlas zaměstnavatele se vyžadují pouze, pokud by zpracovával osobní údaje i pro jiné účely než je mu uloženo zvláštními zákony.

K zákonům, které zaměstnavateli ukládají povinnost zpracovávat osobní údaje, patří např. zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, zákon č. 586/1991 Sb., o daních z příjmu, zákon č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění, zákon č. 100/1988 Sb., o sociálním zabezpečení, zákon č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění a další.
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