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Úvod 

Tato práce se zaměřuje na porovnání právního postavení subjektů základních pracovněprávních vztahů1 v právních řádech Anglie a Walesu a České republiky. Klade si za cíl zodpovědět výzkumnou otázku, v jakých ohledech by se český právní řád mohl inspirovat anglickou právní úpravou2 postavení subjektů základních pracovněprávních vztahů.

Právním statusem subjektů základních pracovněprávních vztahů v Anglii a Walesu se autorka pravidelně zabývala v období od února roku 2017 do ledna roku 2021 coby vedoucí personálního oddělení a podnikový právník společnosti Fiba Tech Industries Limited. Společnost Fiba Tech Industries Limited je založena podle anglického právního řádu, sídlí v hrabství Somerset v jihozápadní Anglii a vyrábí produkty využívané zejména v oblasti petrochemického průmyslu. Problematice právního statusu subjektů základních pracovněprávních vztahů se autorka věnuje dlouhodobě, nyní v rámci výkonu samostatné výdělečné činnosti, jež spočívá v poskytování služeb souvisejících s managementem lidských zdrojů ve Spojeném království Velké Británie a Severního Irska (dále uváděno jako „Spojené království“).3

Autorka považuje za vhodné zdůraznit, že zatímco s aplikací anglického pracovního práva má bohaté zkušenosti, českým pracovním právem se naposledy profesionálně zabývala v roce 2003. České pracovní právo studovala v posledních 3 letech v rámci doktorského studijního programu na Právnické fakultě Univerzity Karlovy. 

Ačkoli autorka uznává, že by pro ni bylo snazší napsat tuto práci v anglickém jazyce, rozhodla se pro svůj rodný jazyk, a to proto, že se k zemi svého původu vždy hrdě hlásila. Čtenáře proto prosí o shovívavost.  

Tato práce je určena nejen pro studenty a akademické pracovníky českých právnických fakult, ale i pro právníky podílející se na tvorbě právních předpisů v České republice. 

První část této práce shrnuje recentní vývoj v Anglii a Walesu ovlivňující stávající, jakož i budoucí podobu právní úpravy postavení subjektů základních pracovněprávních vztahů.

Druhá část analyzuje základní třídění fyzických osob vykonávajících práci podle obou právních řádů. 

Třetí část rozebírá základní povinnosti subjektů základních pracovněprávních vztahů v obou právních řádech. 

Čtvrtá část se věnuje rozboru autorkou vybraných práv, jež pracovníkovi (tj. jak zaměstnanci, tak pracovníkovi v užším slova smyslu4) přiznává anglické pracovní právo/právo sociálního zabezpečení, a následně porovnává tato práva pracovníka s korespondující právní úpravou českou. 

Pátá část se soustředí na rozbor autorkou vybraných práv, jež zaměstnanci přiznává anglické pracovní právo, a na následné srovnání těchto práv zaměstnance s odpovídající právní úpravou českou. 

Šestá část se zaměřuje na problematiku agenturního zaměstnávání v obou právních řádech. 

Sedmá část se zabývá klíčovými rozsudky anglických pracovních tribunálů/soudů a Soudního dvora EU, jež souvisejí s tématem této práce. 

V osmé části provádí autorka obecné srovnání anglické a české právní úpravy postavení subjektů základních pracovněprávních vztahů a zodpovídá výzkumnou otázku, v jakých ohledech by se český právní řád mohl inspirovat anglickou právní úpravou, a to shrnutím doporučení formulovaných v předchozích částech této práce.

Autorka z rozsahu své práce záměrně vylučuje odpovědnostní vztahy. Činí tak ze 2 důvodů. Zaprvé, tato oblast se v anglickém právním řádu vyznačuje vysokou mírou komplexnosti a její analýza by mohla představovat samostatné téma práce. Zadruhé, pokud by byly odpovědnostní vztahy do této práce zařazeny, stala by se tato práce příliš rozsáhlou a obtížně přehlednou. Pokud se tato práce odpovědnostních vztahů dotýká, činí tak pouze okrajově.

Tato práce vychází z právního stavu k 1. lednu 2023.







1 
         Za základní pracovněprávní vztah je v této práci považován vztah, jehož předmět spočívá ve výkonu závislé práce (za odměnu). V kontextu české právní úpravy je pojem „závislá práce“ definován v § 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů (v dalším textu je tento zákon uváděn též jako „zákoník práce“). V kontextu právního řádu Anglie a Walesu autorka za závislou práci pokládá práci vykonávanou pracovníkem pro zaměstnavatele za odměnu na základě smlouvy jimi uzavřené. Pojem „pracovník“ je podrobně analyzován v kapitole 2.4. této práce.

2 
         Pokud tato práce hovoří o anglické právní úpravě, rozumí tím právní úpravu Anglie a Walesu. To platí obdobně i o použití výrazů „anglický právní řád“ a „anglické pracovní tribunály/soudy“.

3 
         Autorka absolvovala magisterský studijní program na Právnické fakultě Univerzity Karlovy v roce 2000. V říjnu roku 2019 zahájila na téže fakultě studium doktorského studijního programu a v červnu roku 2023 toto studium úspěšně ukončila obhajobou této (disertační) práce.

Ve Spojeném království žije od ledna roku 2004. Ve Spojeném království získala několik odborných kvalifikací, a to nejprve v oblasti poskytování sociálních služeb a později též v oblasti managementu lidských zdrojů. Problematiku managementu lidských zdrojů autorka studovala (ve Spojeném království) na úrovni magisterského studijního programu. Studium anglického pracovního práva tvořilo součást tohoto programu. 



4 
         Tyto pojmy vysvětluje bod 2.1.1. této práce.




    
      

      1.

Recentní vývoj v Anglii a Walesu

      Právní úprava postavení subjektů základních pracovněprávních vztahů v Anglii a Walesu představuje značně dynamickou oblast, jež za posledních 15 let doznala zásadních změn a v níž další klíčové obraty nelze vyloučit. Svědčí o tom pozornost, jíž se této problematice dostalo ze strany představitelů moci zákonodárné, výkonné a soudní, jakož i akademických pracovníků, sociálních partnerů a jiných zájmových skupin.

      Vzrůstající počet případů, kdy k výkonu práce fyzickými osobami dochází v rámci tzv. „the gig economy“,5 vyvolal potřebu pracovního práva na tyto nové formy výkonu práce reagovat. Pojmem „the gig economy“ (někdy označované jako „the on-demand economy“) se zpravidla rozumí prostředí, v němž je fyzická osoba odměňována pouze za vykonanou práci, nemá zaručen žádný hodinový rozsah nabízené/přidělované práce a kde si není jista tím, že jí bude práce nabídnuta. Této fyzické osobě je práce nabízena prostřednictvím informační technologie (např. digitální platformy), na jejímž základě dochází k propojení osob majících zájem o poskytnutí služby s fyzickými osobami služby poskytujícími.6,7

      V říjnu roku 2016 pověřila vláda Spojeného království pracovní tým Matthewa Taylora (tehdejšího generálního ředitele Královské společnosti pro podporu umění, výroby a obchodu – „the Chief Executive of the Royal Society for the Encouragement of Arts, Manufactures and Commerce“) provedením nezávislého zhodnocení stávající pracovní praxe. Tým M. Taylora měl rovněž doporučit, jakým způsobem je třeba stávající právní úpravu změnit, aby co možná nejlépe odpovídala rozvoji nových ekonomických modelů.

      Činnost pracovního týmu M. Taylora vyústila ve vydání dokumentu s názvem „Good Work: The Taylor Review of Modern Working Practices“8,9, k němuž došlo v červenci roku 2017. Taylorova zpráva zhodnotila platnou pracovněprávní úpravu a existující praxi, kritizovala jednostrannou flexibilitu pracovněprávních vztahů existující ve prospěch zaměstnavatelů a obsahovala 53 doporučení usilujících o zlepšení stávajícího stavu. Podle Taylorovy zprávy je třeba se snažit o to, aby pracovní praxe zajistila fyzickým osobám vykonávajícím práci10 spravedlivé a důstojné zacházení.

      Pro účely této práce se sluší zmínit, že problematika klasifikace právního postavení fyzických osob vykonávajících práci („determining employment status“) představovala nejsložitější otázku, kterou se Taylorova zpráva zabývala.

      V únoru roku 2018 vydala vláda Spojeného království dokument nazvaný „Good Work: A response to the Taylor Review of Modern Working Practices“.11,12 V tomto dokumentu vláda většinu doporučení Taylorovy zprávy přijala.13,14

      Vláda Spojeného království následně v prosinci roku 2018 zveřejnila dokument nazvaný „Good Work Plan“.15,16 V tomto dokumentu (vláda) nastínila svou představu ohledně budoucího vývoje pracovního trhu ve Spojeném království a oznámila svůj záměr připravit novou právní úpravu, jež usnadní klasifikaci právního postavení fyzických osob vykonávajících práci. Na základě nové právní úpravy bude rovněž možno účinněji potírat praktiky zaměstnavatelů, již záměrně nesprávně klasifikují osoby, které pro ně práci vykonávají, aby je tak připravili o jejich práva, respektive oslabili jejich právní ochranu. Vláda rovněž přislíbila harmonizaci postupů, na jejichž základě se určuje právní postavení fyzické osoby vykonávající práci pro pracovněprávní účely a pro účely odvodu daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění. Vláda se rovněž zavázala k přijetí kroků směřujících ke zřízení nového jednotného veřejného úřadu, jenž bude vykonávat obecný dohled v oblasti pracovního práva („a single labour market enforcement agency“).17 Rovněž vyjádřila svůj úmysl připravit novou právní úpravu, jež zakotví právo pracovníků18, jejichž doba zaměstnání dosáhne délky nejméně 26 týdnů, požádat zaměstnavatele o smluvní úpravu jejich postavení zajišťující vyšší úroveň sociální jistoty („a more stable and predictable contract“).19

      V návaznosti na Taylorovu zprávu konzultovala vláda Spojeného království zúčastněné strany ohledně několika otázek, jimiž se tato zpráva zabývala. Rovněž v letech 2018 a 2019 prosadila (vláda) přijetí několika právních předpisů upravujících dílčí otázky spojené s výkonem závislé práce.20 Ke koncepčním změnám popsaným v předchozím odstavci však zatím nedošlo. Podle Daniela Barnetta, předního anglického právníka specializujícího se na pracovní právo, provedení dílčích změn právní úpravy nevyžadovalo přílišné úsilí („quick fix changes“). Úprava komplexnějších otázek bude podle Daniela Barnetta představovat náročnější úkol.21

      Projev, jejž pronesla královna v Parlamentu po ustavení nové vlády vzešlé z posledních voleb do Dolní sněmovny na konci roku 2019, obsahoval příslib vlády připravit novou právní úpravu implementující Good Work Plan („the Employment Bill“22). To však bylo naposledy, kdy tento příslib figuroval v rámci plánu legislativních prací vlády.

      Pandemie koronaviru sice přinutila vládu Spojeného království k tomu, aby se věnovala novým otázkám, jež tato pandemie nastolila, problematika právního postavení fyzických osob vykonávajících práci přesto nezůstala v pozadí na dlouhou dobu.23 Zástupci odborů opakovaně kritizovali vládu Spojeného království kvůli nedostatku vládní podpory určitých skupin fyzických osob vykonávajících práci, jež se v důsledku pandemie koronaviru ocitly bez práce.

      Ačkoli k přislíbeným koncepčním změnám právní úpravy postavení fyzických osob vykonávajících práci zatím nedošlo, může prozatím (tj. do přijetí nových právních předpisů) dílčí změny v této oblasti přinést rozhodovací činnost pracovních tribunálů/soudů.

      Tuto úvodní část nelze uzavřít, aniž by byl alespoň ve stručnosti zmíněn dopad vystoupení Spojeného království z Evropské unie na anglické pracovní právo. Spojené království z Evropské unie formálně vystoupilo 31. ledna 2020. Přechodné období skončilo 31. prosince 2020 ve 23 hodin anglického času. Právo EU, jež se nacházelo v pramenech práva specifikovaných v zákoně the European Union (Withdrawal) Act 2018 (as amended) a bylo platné a přímo účinné ve Spojeném království bezprostředně před koncem přechodného období, bylo převzato do právních řádů existujících v rámci Spojeného království (tj. anglického, skotského a severoirského právního řádu). Jedná se o tzv. zachované právní předpisy EU s přímým účinkem („retained direct EU legislation”), jež spolu s dalšími prameny práva (např. vnitrostátními právními předpisy transponujícími směrnice EU) tvoří součást tzv. zachovaného práva EU („retained EU law“).24 Součástí zachovaného práva EU se však nestala Listina základních práv Evropské unie (viz ustanovení 5 (4) the European Union (Withdrawal) Act 2018 (as amended)). Tento vývoj bylo možno očekávat vzhledem k odmítavému postoji Spojeného království k tomuto právnímu dokumentu.

      Je vysoce pravděpodobné, že se Spojené království rozhodne provést některé změny právní úpravy, jež nebylo možno v minulosti uskutečnit z důvodu členství (Spojeného království) v Evropské unii. Demonstrativně lze uvést následující změny:

      
        	
          sjednocení pravidel pro výpočet výše náhrady odměny za práci25 za dobu čerpání dovolené („holiday pay“)26 v rozsahu předepsaném anglickými právními předpisy a

        

        	
          stanovení maximální výše peněžitých částek, jež bude moci rozhodující orgán přiznat poškozené osobě při porušení antidiskriminačních právních předpisů.27

        

      

      Při přijímání nové právní úpravy však musí Spojené království respektovat své závazky vyplývající z Dohody o obchodu a spolupráci mezi Evropskou unií a Evropským společenstvím pro atomovou energii na jedné straně a Spojeným královstvím Velké Británie a Severního Irska na straně druhé, jež byla podepsána dne 30. prosince 2020.28 Podle čl. 387 odst. 2 této dohody nesmí žádná ze stran oslabit nebo snížit úroveň pracovní a sociální ochrany pod úroveň platnou na konci přechodného období způsobem majícím vliv na obchod nebo investice mezi stranami a ani nesmí nedostatečně účinně prosazovat své právní předpisy a normy. Spojené království výše uvedené závazky zatím sice dodržuje, ale bohužel se nelze spoléhat na to, že je v budoucnu i nadále dodržovat bude (viz další odstavec).

      Autorka s obavami pohlíží na vládní návrh zákona the Retained EU Law (Revocation and Reform) Bill z 22. září 2022, jenž se mimo jiné snaží oslabit standardy sociální ochrany poskytované fyzickým osobám vykonávajícím práci mající původ v právu EU. Bude-li tento zákon přijat v navrhovaném znění, zruší k 31. prosinci 2023 („the sunset29 date“) podzákonné právní normy tvořící zachované právo EU, právní normy upravující tzv. zachovaná práva, pravomoci a povinnosti vyplývající z pramenů práva EU („retained EU rights, powers, liabilities etc.“), jakož i právní normy obsažené tzv. zachovaných právních předpisech EU s přímým účinkem s výjimkou právních norem, jež budou ponechány v platnosti nebo jejichž zrušení bude odloženo na den pozdější, jenž však bude muset spadat do období mezi 1. lednem 2024 a 23. červnem 202630. Nadto tento zákon z právních řádů existujících v rámci Spojeného království odstraní zásadu aplikační přednosti práva EU (vůči právu vnitrostátnímu) („the principle of the supremacy of EU law”), zásadu přímého účinku práva EU, jakož i obecné zásady práva EU („general principles of EU law“) (např. zásadu nepřímého účinku/eurokonformního výkladu). Tento zákon bude opravňovat některé orgány výkonné moci (případně za účasti moci zákonodárné) k provádění zásadních změn prováděcích právních předpisů majících původ v právu EU. Sdružení právníků specializujících se na pracovní právo a poskytujících právní služby ve Spojeném království („the Employment Lawyers Association“ – dále uváděno též pod zkratkou „ELA“) již formulovalo své výhrady k navrhovanému znění tohoto zákona ve svém dopise adresovaném vládě Spojeného království.31,32 ELA zejména varuje před závažnými zásahy do právní jistoty, jež by přijetí zákona v navrhovaném znění vneslo do právních vztahů, jež se řídí jedním z právních řádů existujících v rámci Spojeného království.

      

      2. 

Právní úprava jednotlivých druhů subjektů základních pracovněprávních vztahů v anglickém a českém právním řádu

      2.1.

Základní třídění fyzických osob vykonávajících práci podle obou právních řádů

      2.1.1. 

Základní třídění fyzických osob vykonávajících práci podle anglického právního řádu a jeho právní význam

      Anglická právní úprava postavení subjektů základních pracovněprávních vztahů je poněkud roztříštěná, neboť se nachází jak v common law (tj. v precedenčních rozhodnutích anglických pracovních tribunálů/soudů), tak v právních předpisech („statutory law“).

      Anglická odborná literatura zpravidla uvádí 3 základní kategorie fyzických osob vykonávajících práci, jež lze označit následovně:

      
        	
          
            zaměstnanci („employees“),
          

        

        	
          
            pracovníci v širším slova smyslu
            
              33
            
            („workers“) a
          

        

        	
          
            osoby samostatně výdělečně činné („independent self-employed contractors“).
          

        

      

      Pracovní právo upravuje pouze problematiku postavení zaměstnanců a pracovníků v užším slova smyslu a právní otázky spojené s výkonem práce těmito fyzickými osobami. Problematika postavení osob samostatně výdělečně činných a právní otázky spojené s výkonem práce těmito osobami spadají do oblasti dodavatelsko-odběratelských vztahů, jež se řídí jinými právními odvětvími (tj. nikoli pracovním právem).

      Pokud použijeme pro srovnání postavení prvních dvou shora uvedených kategorií fyzických osob vykonávajících práci vyjádření pomocí množin, pak zaměstnanci („employees“) jsou podmnožinou pracovníků v širším slova smyslu („workers“). Při použití citace z jednoho konzultačního materiálu zpracovaného na základě zadání vlády Spojeného království: „Všichni zaměstnanci („employees“) jsou pracovníci („workers“). Ne všichni pracovníci („workers“) však budou zaměstnanci („employees“).“34

      Kategorii pracovníků v širším slova smyslu je pak (pro účely této práce) možné členit natyto subkategorie:

      
        	
          
            zaměstnanci a
          

        

        	
          pracovníci v užším slova smyslu.35

        

      

      Následující graf znázorňuje kategorii pracovníků v širším slova smyslu, jakož i práva jim přiznaná. Práva pracovníků zobrazují tahy vedené zleva doprava směrem dolů, zatímco práva zaměstnanců symbolizují tahy zleva doprava směrem nahoru. Z tohoto grafu je zřejmé, že zaměstnancům anglická právní úprava přiznává větší rozsah práv než pracovníkům v užším slova smyslu, a to vzhledem k tomu, že zaměstnancům svědčí kromě práv přiznaných pracovníkům též práva příslušející pouze zaměstnancům.
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      Pokud tato práce v dalším textu používá ve vztahu k anglické právní úpravě a praxi pojem „pracovník v užším slova smyslu“, označuje jím pracovníka nemajícího práva a povinnosti náležející pouze zaměstnancům; v takovém případě bude v práci používán celý výraz „pracovník v užším slova smyslu“. Pojem „pracovník“ bude pak v práci užíván pro označení množiny pracovníků v širším slova smyslu, tedy pokrývající jak zaměstnance, tak pracovníky v užším slova smyslu.

      Je třeba předeslat, že se tato práce nezabývá právním postavením zvláštních kategorií fyzických osob vykonávajících práci a výkonem práce těmito osobami. Mezi tyto zvláštní kategorie patří například členové posádek plavidel provozujících námořní plavbu.

      Právní testy aplikované pracovními tribunály/soudy za účelem určení statusu fyzických osob vykonávajících práci byly v průběhu let definovány v precedenčních rozhodnutích (anglických pracovních tribunálů/soudů). Těmto právním testům je věnována bližší pozornost v bodě 2.3.1. této části práce.

      Problematika právního postavení fyzických osob vykonávajících práci nemá význam pouze v oblasti pracovního práva, ale zasahuje i do jiných právních odvětví.

      Podle doktríny nepřímé odpovědnosti (tj. odpovědnosti subjektu za protiprávní jednání osob za něj jednajících) („the doctrine of vicarious liability“) odpovídá zaměstnavatel za protiprávní jednání („tort“) svých zaměstnanců, pokud k němu došlo při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním36 („in the course of employment“) a zároveň v dostatečné vazbě na základní pracovněprávní vztah („a sufficient connection“). Podle doktríny nepřímé odpovědnosti odpovídá subjekt, pro nějž je práce vykonávána, i za protiprávní jednání fyzických osob, jež vykonávají práci v právním vztahu podobném vztahu zaměstnance a zaměstnavatele („relationships akin to employment“), pokud k protiprávnímu jednání došlo v úzké vazbě na tento právní vztah („a close connection between the relationship and the tortfeasor´s wrongdoing“).37,38 Subjekt, pro nějž je práce vykonávána, však v zásadě neodpovídá za protiprávní jednání osob samostatně výdělečně činných. Za takové protiprávní jednání odpovídají poškozenému přímo osoby samostatně výdělečně činné.

      Právní postavení fyzických osob vykonávajících práci rovněž ovlivňuje problematiku odvodu daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění, jejich výši, způsob odvodu a odpovědnost za odvod. Pro účely těchto veřejnoprávních odvodů však anglický právní řád rozlišuje pouze následující 2 kategorie fyzických osob vykonávajících práci:

      
        	
          „employed earners“39 a

        

        	
          „self-employed earners“40.

        

      

      Může dojít k situaci, kdy je fyzická osoba vykonávající práci pokládána za pracovníka v užším slova smyslu z hlediska pracovního práva a za osobu samostatně výdělečně činnou pro účely odvodu daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění.41 Daňový úřad („Her Majesty´s Revenue & Customs“) vytvořil nástroj, na jehož základě lze určit právní postavení fyzické osoby vykonávající práci pro účely odvodu daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění.42 Tento nástroj je volně dostupný na internetu. Autorka jej ve své odborné praxi používá a může potvrdit, že tento nástroj v některých případech klasifikuje fyzickou osobu s postavením pracovníka v užším slova smyslu z hlediska pracovního práva jako osobu samostatně výdělečně činnou pro účely odvodu daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění.

      Má-li fyzická osoba vykonávající práci status „an employed earner“, sráží zaměstnavatel z jejího hrubého příjmu daň z příjmů a příspěvky na národní pojištění (v režimu třídy 1) a odvádí je daňovému úřadu spolu s vlastními příspěvky na národní pojištění za tuto osobu (v režimu třídy 1) (tj. příspěvky zaměstnavatele na národní pojištění v režimu třídy 1). Předchozí věta se však nevztahuje na tu část příjmu, jež je od daně z příjmů/příspěvků na národní pojištění osvobozena. Odpovědnost za odvod daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění (týkající se příjmů ze závislé práce vykonávané pro tohoto zaměstnavatele) nese výlučně zaměstnavatel, nikoli fyzická osoba vykonávající práci, jež má status „an employed earner“.

      Má-li fyzická osoba vykonávající práci status „a self-employed earner“, nese odpovědnost za odvod daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění (v režimu třídy 2, nebo 4) výlučně tato osoba.

      Obecně platí, že pro subjekt, pro nějž je práce vykonávána, je z hlediska povinností uložených právními předpisy upravujícími správu daní, jakož i odvod příspěvků na národní pojištění, zejména pokud se týče výše nákladů spojených s výkonem práce, výhodnější, jedná-li se o výkon práce osobou samostatně výdělečně činnou („a self-employed earner“), než jde-li o výkon práce zaměstnanou osobou („an employed earner“). Vzhledem k tomu, že problematika veřejnoprávních odvodů spadá do práva finančního a práva sociálního zabezpečení, tato práce se jí blíže nevěnuje.

      Právní postavení fyzických osob vykonávajících práci má dopad i v oblasti práv duševního vlastnictví („intellectual property rights“). Práva k vynálezu, k jehož vytvoření dojde při plnění pracovních povinností zaměstnancem („in the course of the duties of the employee“), náleží zaměstnavateli pouze tehdy, pokud 1) bylo možno přiměřeně/rozumně očekávat, že při plnění pracovních povinností zaměstnancem k vytvoření vynálezu dojde (např. jedná-li se o zaměstnance působícího v oddělení výzkumu a vývoje), nebo pokud má zaměstnanec zvláštní povinnost vztahující se k podpoře zájmů zaměstnavatele („a special obligation to further the interests of the employer’s undertaking“) (např. jde-li o vysoce postaveného vedoucího zaměstnance) (viz ustanovení43 39 (1) zákona the Patents Act 1977 (as amended)). V ostatních případech náleží práva k vynálezu zaměstnanci. Chce-li zaměstnavatel získat práva k vynálezu, k jehož vytvoření došlo při výkonu práce osobou samostatně výdělečně činnou, musí zpravidla s touto osobou uzavřít zvláštní smlouvu o postoupení těchto práv.44

      Právní postavení fyzických osob vykonávajících práci rovněž ovlivňuje typ víza/povolení k pobytu, které musí cizinci zpravidla získat, aby mohli legálně vykonávat práci na území Spojeného království.

      

      2.1.2. 

Základní třídění fyzických osob vykonávajících práci podle českého právního řádu

      Český právní řád pracuje se základními pojmy „zaměstnanec“ a „osoba samostatně výdělečně činná“.

      Individuální pracovní právo upravuje individuální pracovněprávní vztahy, mezi něž se řadí:

      
        	
          základní individuální pracovněprávní vztahy – tj. pracovněprávní vztahy, jež vznikají výlučně se souhlasem jejich subjektů, jejichž subjekty vždy představují zaměstnanec a zaměstnavatel a jejichž předmět spočívá ve výkonu závislé práce zaměstnancem pro zaměstnavatele, jakož i

        

        	
          odvozené individuální pracovněprávní vztahy – tj. pracovněprávní vztahy se základními individuálními pracovněprávními vztahy související, jež mohou vznikat i jiným způsobem než na základě právního jednání a jejichž subjektem může být nejen zaměstnanec a zaměstnavatel, ale i fyzická/právnická osoba od zaměstnance a zaměstnavatele odlišná.45

        

      

      
        Těžiště úpravy individuálního pracovního práva se nachází v zákoníku práce.
      

      Pojem „závislá práce“ definuje § 2 zákoníku práce. Závislá práce je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem a podle pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec ji pro zaměstnavatele vykonává osobně. 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.

      Rozlišení, zda se jedná o výkon závislé práce, nebo o výkon nezávislé práce (např. na základě živnostenského oprávnění nebo na základě zvláštního právního předpisu), se promítá i do sféry veřejnoprávní, především do oblasti daní z příjmů a sociálního a veřejného zdravotního pojištění. Obecně platí, že pro subjekt, pro nějž je práce vykonávána, je z hlediska povinností uložených právními předpisy upravujícími správu daní, jakož i odvod pojistného na veřejnoprávní pojištění, zejména pokud se týče výše nákladů spojených s výkonem práce, výhodnější, jedná-li se o výkon nezávislé práce, než jde-li o výkon práce závislé.46

      
        Závislá práce může být vykonávána výlučně v základním pracovněprávním vztahu, není-li upravena zvláštními právními předpisy. Zákoník práce za základní pracovněprávní vztahy považuje pouze pracovní poměr a právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr.
        
          47
        
      

      Zvláštní skupinu individuálních pracovněprávních vztahů reprezentují tzv. další právní vztahy účasti na práci, jejichž právní úprava je obsažena nejen v zákoníku práce, ale i v jiných než v pracovněprávních předpisech. Na tomto místě se sluší předeslat, že se tato práce dalšími právními vztahy účasti na práci hlouběji nezabývá. Pokud se problematiky dalších právních vztahů účasti na práci autorka dotýká, činí tak pouze okrajově, resp. v rozsahu kontextuálně nezbytném z pohledu analýzy prováděné autorkou za účelem zodpovězení vytčené výzkumné otázky.

      Ačkoli se všechny fyzické osoby vykonávající v České republice závislou práci v základním pracovněprávním vztahu v režimu zákoníku práce označují jako zaměstnanci, existují podstatné rozdíly mezi postavením zaměstnanců vykonávajících práci v pracovním poměru a postavením zaměstnanců činných na základě některé z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr (tj. na základě dohody o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce). Z pohledu zaměstnavatele spočívá přitažlivost dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr především v tom, že jejich právní úprava zaměstnavateli neukládá některé povinnosti, jež by při výkonu závislé práce v pracovním poměru měl, a poskytuje mu tak vyšší míru flexibility. Zaměstnancům činným na základě těchto dohod umožňuje jejich právní úprava výkon závislé práce ve volnějším režimu, než jaký s sebou přináší pracovní poměr, avšak poskytuje jim nižší úroveň právní ochrany.

      Na tomto místě se však sluší zmínit připravovanou novelu zákoníku práce (jakož i některých dalších zákonů), jejíž návrh má být v tomto roce vládou předložen Poslanecké sněmovně Parlamentu ČR. Tato novela zákoníku práce má do českého právního řádu transponovat směrnici Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1152 ze dne 20. června 2019 o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v Evropské unii, jakož i směrnici Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 ze dne 20. června 2019 o rovnováze mezi pracovním a soukromým životem rodičů a pečujících osob a o zrušení směrnice Rady 2010/18/EU. Tato novela zákoníku práce bude (mimo jiné) modifikovat právní úpravu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr způsobem zajišťujícím soulad (zákoníku práce) s těmito směrnicemi a ve svém důsledku přiblíží právní úpravu dohod (o pracích konaných mimo pracovní poměr) právnímu režimu pracovního poměru.

      Právní vztahy vznikající při výkonu nezávislé práce osobami samostatně výdělečně činnými jsou považovány za vztahy dodavatelsko-odběratelské, a proto se neřídí pracovním právem, ale jinými odvětvími právního řádu.

      

      2.2.

Zaměstnavatelé

      2.2.1. 

Pojem „zaměstnavatel“ v anglickém pracovním právu

      Legální definice pojmu „zaměstnavatel“ („an employer“) se nachází v ustanovení 230 (4) zákona the Employment Rights Act 1996 (as amended) (dále uváděn jako „ERA“). Podle této definice je (pro účely ERA) ve vztahu k zaměstnanci nebo pracovníkovi za zaměstnavatele považována osoba, která zaměstnance nebo pracovníka zaměstnává, popřípadě zaměstnávala.48 Postavení zaměstnavatele může mít jak osoba fyzická, tak osoba právnická.

      

      2.2.2.

Pojem „zaměstnavatel“ v českém pracovním právu

      
        Za zaměstnavatele § 7 zákoníku práce považuje osobu, pro kterou se fyzická osoba zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.
      

      Zákoník práce definuje pojem „zaměstnavatel“ příliš úzce a sám se od své legální definice na některých místech odchyluje, když o zaměstnavateli hovoří před vznikem závazku k výkonu závislé práce (např. v § 30 až 31 zákoníku práce) nebo po zániku tohoto závazku (§ 315 zákoníku práce).49 Je třeba se přiklonit k extenzivnímu výkladu tohoto pojmu a pro účely této práce pod něj subsumovat následující osoby:

      
        	
          za určitých okolností osobu, pro kterou se fyzická osoba možná teprve zaváže k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu,

        

        	
          osobu, pro kterou se fyzická osoba zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu, a to po dobu trvání tohoto závazku, a

        

        	
          za určitých okolností osobu, pro kterou byla fyzická osoba v minulosti povinna vykonávat závislou práci v základním pracovněprávním vztahu, ale vůči níž již tento závazek nemá (tj. bývalého zaměstnavatele).

        

      

      Zaměstnavatelem může být jak osoba fyzická, tak osoba právnická.

      

      2.3.

Zaměstnanci

      2.3.1. 

Pojem „zaměstnanec“ v anglickém pracovním právu

      Ustanovení 230 (1) ERA obsahuje stručnou definici pojmu „zaměstnanec“.50 Podle této definice je za zaměstnance považována fyzická osoba, která uzavřela pracovní smlouvu nebo která vykonává, popřípadě vykonávala práci na základě pracovní smlouvy („a contract of employment“). Strany pracovní smlouvy představují zaměstnanec a zaměstnavatel.

      Anglický pojem „a contract of employment“ obsažený v ustanovení 230 (1) ERA je vhodné přeložit jako „pracovní smlouva v širším slova smyslu“ a anglický pojem „a contract of service“ použitý v ustanovení 230 (2) ERA (viz následující věta) jako „pracovní smlouva v užším slova smyslu“.51 Podle ustanovení 230 (2) ERA totiž pojem „pracovní smlouva v širším slova smyslu“ zahrnuje:

      
        	
          pracovní smlouvu v užším slova smyslu („a contract of service“) a

        

        	
          „tradiční“ učňovskou smlouvu podle common law („a contract of apprenticeship“) (dále uváděna pouze jako „tradiční učňovská smlouva“).52

        

      

      Následující graf znázorňuje vzájemný vztah těchto pojmů:
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      Na zaměstnance (učně) vykonávajícího práci na základě tradiční učňovské smlouvy se vztahují určité odchylky od právního režimu zaměstnance činného na základě pracovní smlouvy v užším slova smyslu. Tyto odchylky jsou dány účelem tradiční učňovské smlouvy, jenž spočívá v odborném vzdělávání/odborné přípravě zaměstnance (učně). Zaměstnavatel se tradiční učňovskou smlouvou zavazuje k tomu, že provede odborné vzdělávání/odbornou přípravu zaměstnance (učně). Zaměstnanec (učeň) činný na základě tradiční učňovské smlouvy přebírá závazek účastnit se odborného vzdělávání/odborné přípravy organizovaného/organizované zaměstnavatelem. Jestliže pak například zaměstnanec (učeň) činný na základě tradiční učňovské smlouvy po delší dobu vlastní vinou zanedbává své povinnosti vztahující se k odbornému vzdělávání/odborné přípravě („continual neglect of duties or failure to participate in training“), je zaměstnavatel oprávněn smlouvu ukončit jednostranným právním jednáním. Na druhé straně je však možné zaměstnance (učně) činného na základě tradiční učňovské smlouvy během odborného vzdělávání/odborné přípravy propustit z důvodu nadbytečnosti pouze ve velmi výjimečných případech (např. při ukončení nebo zásadní změně předmětu činnosti zaměstnavatele), a to vzhledem k závazku zaměstnavatele provést odborné vzdělávání/odbornou přípravu takového zaměstnance (učně).53,54

      Ačkoli se předkládaná práce tradiční učňovskou smlouvu blíže nezabývá, je třeba mít na zřeteli, že pojem „pracovní smlouva v širším slova smyslu“ v sobě zahrnuje i tradiční učňovskou smlouvu. Pokud tato práce v kontextu anglické právní úpravy pracuje s pojmem „pracovní smlouva“, rozumí tím pracovní smlouvu v užším slova smyslu.

      Po krátkém exkurzu, jenž se věnoval zejména terminologickým otázkám ve vztahu k subjektům zaměstnaneckých vztahů, je vhodné zaměřit pozornost na právní jednání subjektů. Jak vyplývá z ustanovení 230 (2) ERA, může být pracovní smlouva v širším slova smyslu uzavřena ústně („an oral contract“), písemně („a contract in writing“) nebo konkludentně („an implied contract“).

      Na tomto místě může čtenář namítnout, že ačkoli již přečetl více než 1 stranu textu pojednávajícího o pojmu „zaměstnanec“ podle anglického pracovního práva, o definičních znacích tohoto pojmu se zatím nic nedozvěděl. Tuto námitku lze považovat za zcela oprávněnou. Vzhledem k tomu, že zákon (tj. ERA) sice s pojmy „zaměstnanec“ a „pracovní smlouva“ (v užším slova smyslu) pracuje, ale blíže je nevymezuje, je třeba hledat definiční znaky těchto pojmů v common law.

      
        Aby se mohlo jednat o zaměstnance vykonávajícího práci podle pracovní smlouvy (v užším slova smyslu), musí být podle common law splněny následující předpoklady:
      

      
        	
          existence smluvní povinnosti/smluvního závazku fyzické osoby vykonávající práci (tj. zaměstnance) vykonávat práci osobně(„personal service“) (viz rozsudek Odvolacího soudu ve věci Express & ECHO Publications Ltd v Tanton [1999] ICR 693 (CA)55),

        

        	
          vzájemnost (smluvních) povinností/závazků fyzické osoby vykonávající práci (tj. zaměstnance) a subjektu, pro nějž je práce vykonávána (tj. zaměstnavatele) („mutuality of obligation“), a

        

        	
          existence smluvní povinnosti/smluvního závazku fyzické osoby vykonávající práci (tj. zaměstnance) podřídit se dohledu subjektu, pro nějž práci vykonává (tj. zaměstnavatele) („control“).

        

      

      Ad 1) Pokud se týče smluvní povinnosti/smluvního závazku (zaměstnance) vykonávat práci osobně, nelze opomenout rozsudek Vrchního soudu ve věci Ready Mixed Concrete (South East) Ltd v Minister of Pensions and National Insurance [1968] 2 QB 497 (QB)56, jenž tuto povinnost do jisté míry relativizoval. Podle tohoto rozsudku se sice značná volnost fyzické osoby rozhodovat o tom, zda bude práci vykonávat osobně nebo zda výkonem práce pověří jinou (fyzickou) osobu, s existencí pracovní smlouvy neslučuje, ale omezené nebo příležitostné právo této osoby delegovat výkon práce na jinou (fyzickou) osobu existenci pracovní smlouvy v užším slova smyslu vylučovat nemusí.57

      Ad 2) Vzájemností (smluvních) povinností/závazků se rozumí pokračující smluvní povinnost/závazek zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci alespoň v určitém minimálním rozsahu58 a poskytovat zaměstnanci za vykonanou práci odměnu a smluvní povinnost/závazek zaměstnance takto přidělenou práci osobně vykonávat.59,60 Zásadním soudním rozhodnutím týkajícím se vzájemnosti (smluvních) povinností/závazků zůstává i po více než 20 letech rozsudek Sněmovny lordů ve věci Carmichael v National Power Plc [1999] 1 WLR 2042 (HL).61

      Ad 3) Smluvní povinností/smluvním závazkem (zaměstnance) podřídit se dohledu subjektu, pro nějž práci vykonává, (tj. zaměstnavatele) se zabývá právní test dohledu („the control test“). Tento test má své kořeny již ve 2. polovině 19. století (viz rozsudek Odvolacího soudu ve věci Yewens v Noakes (1880) 6 QBD 530 (CA)). Test dohledu byl následně rozveden v rozsudku Vrchního soudu ve věci Ready Mixed Concrete (South East) Ltd v Minister of Pensions and National Insurance. Dohled subjektu, pro nějž je práce vykonávána, se může týkat následujících otázek:

      
        	
          kdy a kde bude práce vykonávána,

        

        	
          způsobu výkonu práce,

        

        	
          požadavků kladených na způsob jednání fyzické osoby vykonávající práci,

        

        	
          oděvů, které je při výkonu práce třeba nosit,

        

        	
          povinnosti fyzické osoby vykonávající práci dodržovat vnitřní předpisy subjektu, pro nějž práci vykonává,

        

        	
          rozhodnutí o tom, jakého školení/odborného výcviku a jakých schůzí se má fyzická osoba vykonávající práci účastnit.62

        

      

      Čím větší je rozsah dohledu subjektu, pro nějž je práce vykonávána, tím je pravděpodobnější, že se v daném případě jedná o základní pracovněprávní vztah založený pracovní smlouvou.

      Ač předpoklady uvedené pod body 1 až 3 (tj. „personal service, mutuality of obligation, control“) představují podmínky, bez jejichž splnění nemůže jít o pracovní smlouvu zakládající pracovněprávní vztah zaměstnance a zaměstnavatele, splnění těchto podmínek samo o sobě nezaručuje existenci pracovní smlouvy. Jde o nezbytné, nikoli však postačující podmínky existence pracovní smlouvy.63 K určení toho, zda se v konkrétním případě jedná o výkon práce zaměstnancem na základě pracovní smlouvy, jsou v aplikační praxi používány další 2 právní testy, jež byly formulovány rozhodovací činností pracovních tribunálů/soudů, a to:

      
        	
          test integrace („the integration test“) a

        

        	
          test hospodářské reality („the economic/business reality test“).

        

      

      Test integrace (někdy označovaný jako organizační test – „the organisation test“) se týká rozsahu, v němž je fyzická osoba vykonávající práci začleněna do struktury subjektu, pro nějž práci vykonává (viz rozsudek Odvolacího soudu ve věci Cassidy v Ministry of Health [1951] 2 KB 343 (CA)). Mezi skutečnosti, jež test integrace zohledňuje, patří:

      
        	
          povinnost fyzické osoby vykonávající práci dodržovat vnitřní předpisy subjektu, pro nějž práci vykonává,

        

        	
          právo subjektu, pro nějž je práce vykonávána, vést fyzickou osobu vykonávající práci k disciplinární odpovědnosti,

        

        	
          povinnost fyzické osoby vykonávající práci nosit uniformu subjektu, pro nějž práci vykonává,

        

        	
          existence práva fyzické osoby vykonávající práci na peněžité plnění poskytované subjektem, pro nějž práci vykonává, při dočasné pracovní neschopnosti (fyzické osoby vykonávající práci) nebo práva této osoby na náhradu odměny za práci při čerpání dovolené,

        

        	
          přiznání práv na peněžitá plnění/plnění peněžité hodnoty fyzické osobě vykonávající práci subjektem, pro nějž práci vykonává, ve stejném rozsahu, v jakém tato práva přísluší zaměstnancům,

        

        	
          přístup fyzické osoby vykonávající práci k intranetu nebo jiným vnitřním systémům subjektu, pro nějž práci vykonává.64

        

      

      Test integrace rovněž zohledňuje skutečnost, zda může fyzická osoba vykonávající práci v rámci svých marketingových aktivit provádět reklamu na své vlastní výrobky/služby, nebo zda k takovým činnostem oprávněna není.

      Test hospodářské reality (někdy označovaný jako sdružený test – „the multiple test“ nebo jako pragmatický test – „the pragmatic test“) se týká následujících skutečností:

      
        	
          finančního/podnikatelského rizika, které fyzická osoba vykonávající práci v souvislosti s výkonem práce nese/nenese,

        

        	
          příležitosti fyzické osoby vykonávající práci vykázat (či nikoliv) v důsledku výkonu práce zisk,

        

        	
          nákladů, které fyzická osoba vykonávající práci v souvislosti s výkonem práce vynaloží,

        

        	
          subjektu, jenž provádí nábor pracovních sil,

        

        	
          subjektu, jenž obstarává a financuje pracovní nářadí/vybavení,

        

        	
          subjektu, jenž určuje a rozvrhuje pracovní dobu,

        

        	
          způsobu odměňování,

        

        	
          subjektu, jenž je oprávněn jednostranně určovat podmínky výkonu práce,

        

        	
          otázky, zda fyzická osoba vykonávající práci může vykonávat práci pro více subjektů.65

        

      

      Čtenář si možná povšiml, že se uvedené právní testy v některých ohledech navzájem překrývají.

      Pracovní tribunály/soudy se však při své rozhodovací činnosti neomezují na aplikaci výše uvedených právních testů a zohledňují i další relevantní skutečnosti. Ve svém rozsudku ve věci Market Investigations Ltd v Minister of Social Security [1969] 2 QB 173 (QB) Vrchní soud poznamenal, že pravděpodobně nelze vytvořit taxativní výčet skutečností, na jejichž základě je možno klasifikovat právní postavení fyzických osob vykonávajících práci. Vrchní soud dodal, že ani nelze formulovat přesná pravidla, jež by stanovila relativní váhu jednotlivých skutečností. S výše uvedenými závěry Vrchního soudu, vyslovenými v roce 1968, se lze ztotožnit i dnes, s odstupem více než 50 let.66

      Tento úvodní text týkající se postavení zaměstnanců podle anglického pracovního práva lze uzavřít tím, že postavení zaměstnance v anglickém pracovním právu v zásadě odpovídá statusu zaměstnance vykonávajícího práci v pracovním poměru podle českého pracovního práva.

      

      2.3.2.

Pojem „zaměstnanec – akcionář“ v anglickém pracovním právu

      Pro úplnost je třeba zmínit zvláštní subkategorii zaměstnanců, již v anglickém pracovním právu představují tzv. zaměstnanci – akcionáři („employee shareholders“). Tato subkategorie byla do anglického pracovního práva zavedena zákonem nazvaným the Growth and Infrastructure Act 2013, a to s účinností od 1. září 2013. Relevantní právní úprava (týkající se zaměstnanců – akcionářů) se nachází především v ustanovení 205A ERA.

      Příprava této právní úpravy byla motivována vizí toho, že zaměstnanci – akcionáři budou mít zvláštní zájem na tom, aby si jejich zaměstnavatelé vedli co možná nejlépe, což se mělo projevit ve zvýšené efektivnosti a prosperitě hospodářství Spojeného království na všech úrovních (tj. místní, regionální, celostátní a mezinárodní). Vzhledem k tomu, že fyzické osoby o získání postavení zaměstnance – akcionáře nejevily přílišný zájem, zůstala tato vize pouze vábným snem reformátorů pracovních trhů a k jejímu naplnění nedošlo.

      Fyzická osoba se stává zaměstnancem – akcionářem na základě smlouvy o získání postavení zaměstnance – akcionáře67, již uzavírá se zaměstnavatelem. Aby se fyzická osoba mohla stát zaměstnancem – akcionářem, musí jí být vydány/přiděleny plně splacené akcie nejméně v hodnotě 2 000 liber68. Může se jednat jak o akcie zaměstnavatele, tak o akcie mateřské společnosti zaměstnavatele, jejichž vydání/přidělení zaměstnavatel této fyzické osobě zajistí. Zaměstnanec – akcionář sice nabývá akcie bezúplatně, ale v důsledku získání postavení zaměstnance – akcionáře přichází o určitá práva a zároveň dochází k modifikaci některých jeho práv způsobem pro zaměstnance – akcionáře méně příznivým (viz níže).

      Vzhledem k negativnímu dopadu tohoto statusu v oblasti zaměstnaneckých práv vyžaduje právní úprava k získání postavení zaměstnance – akcionáře splnění přísně stanovených podmínek, jež upravují postup při uzavírání smlouvy, na jejímž základě získává fyzická osoba postavení zaměstnance – akcionáře. Tyto podmínky jsou shrnuty v bodech označených čísly 1 až 3.

      
        	
          Před uzavřením této smlouvy je zaměstnavatel povinen vydat potenciálnímu zaměstnanci – akcionáři písemný dokument obsahující zákonem stanovené informace.69

        

        	
          Potenciálnímu zaměstnanci – akcionáři musí být ohledně podmínek a účinků navrhované smlouvy poskytnuty poradenské služby nezávislým poradcem. Náklady spojené s poskytnutím těchto služeb hradí zaměstnavatel.

        

        	
          Mezi poskytnutím těchto služeb a uzavřením smlouvy musí uplynout nejméně 7 kalendářních dnů.

        

      

      Autorka je si plně vědoma toho, že následující 4 odstavce pracují s pojmy, z nichž některé budou blíže vysvětleny v dalších částech této práce. Za použití pojmů se specifickým právním významem v tomto bodě práce se autorka čtenáři předem omlouvá.

      Zaměstnanci – akcionáři právní úprava upírá následující práva:

      
        	
          právo podat zaměstnavateli žádost týkající se studia nebo jiné formy účasti na vzdělávací aktivitě podle ustanovení 63D ERA („a request to undertake study or training“) a

        

        	
          právo na odstupné podle ustanovení 135 ERA („the right under section 135 to a redundancy payment“).

        

      

      Jestliže zaměstnanec – akcionář čerpá mateřskou nebo adopční dovolenou a chce se vrátit do práce před vyčerpáním 52 týdnů mateřské/adopční dovolené, je o svém úmyslu povinen zaměstnavatele informovat nejméně 16 týdnů před zamýšleným návratem do práce. Ostatní zaměstnanci (tj. zaměstnanci, již nemají postavení zaměstnanců – akcionářů) jsou tak povinni učinit nejméně 8 týdnů před zamýšleným návratem do práce.

      Právo podat zaměstnavateli žádost o flexibilní70 úpravu výkonu práce (tj. žádost o změnu pracovní smlouvy, jež se týká pracovní doby nebo místa výkonu práce) podle ustanovení 80F ERA („a request for flexible working“) zaměstnanci – akcionáři přísluší pouze během prvních 14 kalendářních dnů po návratu do práce po čerpání rodičovské dovolené.

      Zaměstnanci – akcionáři svědčí právo na ochranu proti neoprávněnému propuštění pouze v následujících případech:

      
        	
          při propuštění, jež je automaticky považováno za neoprávněné propuštění („automatically unfair dismissal“),

        

        	
          při propuštění, jež zakládá porušení zákona the Equality Act 2010 (as amended)71 (dále uváděn též jako „EA“), a

        

        	
          při propuštění, na něž se vztahuje ustanovení 108 (2) ERA (viz bod 5.5.1. této práce).

        

      

      Zaměstnanec – akcionář, jenž uzavřel smlouvu o získání postavení zaměstnance – akcionáře před 2. prosincem 2016, požívá daňové výhody ohledně akcií v hodnotě od 2 000 do 50 000 liber, jež na základě této smlouvy získal. Na akcie nabyté na základě smluv (o získání postavení zaměstnance – akcionáře) uzavřených od 2. prosince 2016 se však již daňové výhody nevztahují.

      Ve své podzimní zprávě týkající se plnění státního rozpočtu („Autumn Statement 2016“)72 vydané v listopadu roku 2016 se vláda Spojeného království vyjádřila v tom smyslu, že při nejbližší příležitosti připraví novou právní úpravu, na jejímž základě nebudou moci noví zájemci získat postavení zaměstnanců – akcionářů. K tomuto rozhodnutí vedly vládu důkazy svědčící o tom, že postavení zaměstnance – akcionáře je využíváno jedinci s vysokými příjmy především pro daňové účely. K přijetí zamýšlené právní úpravy však dosud nedošlo.

      Ačkoli i nadále tvoří právní úprava týkající se zaměstnanců – akcionářů součást (platného a účinného) anglického právního řádu, nemá vzhledem ke zrušení daňových výhod týkajících se akcií nabytých na základě smluv uzavřených od 2. prosince 2016 přílišné praktické využití. Je třeba dodat, že ani v době, na niž se daňové výhody vztahovaly, nebyl o získání tohoto statusu velký zájem.73

      

      2.3.3. 

Pojem „zaměstnanec“ v českém pracovním právu

      Podle legální definice obsažené v § 6 zákoníku práce se zaměstnancem rozumí fyzická osoba, jež se zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu.

      Pro účely této práce je pod pojem „zaměstnanec“ třeba subsumovat následující fyzické osoby:

      
        	
          za určitých okolností fyzickou osobu, jež se u zaměstnavatele o práci teprve uchází,

        

        	
          fyzickou osobu, jež se zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu, a to po dobu trvání tohoto závazku, a

        

        	
          za určitých okolností fyzickou osobu, jež byla v minulosti zavázána vykonávat závislou práci v základním pracovněprávním vztahu, ale jež již tento závazek nemá (tj. bývalého zaměstnance).

        

      

      

      2.3.3.1.

Zaměstnanec činný v pracovním poměru

      
        Pracovní poměr může být založen 2 způsoby:
      

      
        	
          
            pracovní smlouvou, sjednanou zaměstnancem a zaměstnavatelem,
          

        

        	
          jmenováním na vedoucí pracovní místo provedeným zaměstnavatelem (popřípadě jiným subjektem než zaměstnavatelem v případech stanovených zvláštními právními předpisy74).

        

      

      K založení pracovního poměru jmenováním (na vedoucí pracovní místo) dochází pouze u velmi úzkého okruhu vedoucích zaměstnanců působících ve veřejném sektoru v případech stanovených ve zvláštních právních předpisech nebo v případech taxativně vypočtených v § 33 odst. 3 písm. a) až g) zákoníku práce. Za těchto okolností nelze pracovní poměr založit pracovní smlouvou. Všechny ostatní pracovní poměry jsou zakládány pracovní smlouvou a nelze je založit jmenováním. Pracovní poměry založené pracovní smlouvou v praxi jednoznačně převažují.

      Ad 1) Zákoník práce pro pracovní smlouvu předepisuje písemnou formu.75 Nedodržení písemné formy je sankcionováno relativní neplatností. Smluvní strany však mohou nedostatek písemné formy dodatečně zhojit.76 Neplatnosti pracovní smlouvy pro nedostatek písemné formy se však lze účinně dovolat pouze do doby, než bude započato s jejím plněním.77 Každá smluvní strana musí obdržet jedno vyhotovení pracovní smlouvy.

      
        Pracovní smlouva musí obsahovat následující podstatné náležitosti:
      

      
        	
          
            druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat,
          

        

        	
          
            místo nebo místa výkonu práce,
          

        

        	
          
            den nástupu do práce.
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      Druhové určení vykonávané práce tvoří jednu z charakteristik pracovního poměru.

      Ad 2) Ačkoli představuje jmenování na vedoucí pracovní místo jednostranné právní jednání zaměstnavatele (respektive jiného subjektu než zaměstnavatele v případech stanovených zvláštními právními předpisy), je platnost tohoto právního jednání podmíněna souhlasem zaměstnance.79

      Zákoník práce sice ani formu, ani podstatné náležitosti jmenování (na vedoucí pracovní místo) neupravuje, lze však dovodit, že jmenování musí obsahovat alespoň vedoucí pracovní místo, na něž je zaměstnanec jmenován, a den počátku výkonu práce na jmenovaném místě. Po jmenování zpravidla zaměstnavatel a zaměstnanec uzavírají inominátní smlouvu, jež upravuje pracovní poměr jmenovaného vedoucího zaměstnance. Tato smlouva bývá často označována jako smlouva manažerská.80

      Pracovní poměr vzniká jmenováním (na vedoucí pracovní místo) pouze u těch fyzických osob, jež předtím nebyly v pracovním poměru k zaměstnavateli, jenž jmenování provedl. Jmenuje-li zaměstnavatel některého ze svých dosavadních zaměstnanců vykonávajících práci v pracovním poměru, dochází jmenováním jak ke změně druhu práce, tak ke změně právního postavení zaměstnance. Jmenováním se ze zaměstnance, jehož pracovní poměr byl založen pracovní smlouvou, stává zaměstnanec, jehož práva a povinnosti stran stability jeho pracovního poměru jsou shodná, jako je tomu v případě zaměstnance, jehož pracovní poměr byl jmenováním založen.

      Hlavní rozdíl mezi postavením vedoucího zaměstnance, jehož pracovní poměr byl založen (či změněn) jmenováním (dále též jen „jmenovaný zaměstnanec“), a zaměstnance, jenž nepředstavuje jmenovaného zaměstnance, lze spatřovat v tom, že jmenovaný zaměstnanec může být z pracovního místa vedoucího zaměstnance odvolán z jakéhokoli důvodu či bez uvedení důvodu81 a může se svého vedoucího pracovního místa vzdát.82 Pokud se týče zaměstnance, jenž nepředstavuje jmenovaného zaměstnance, lze možnost odvolat takového zaměstnance z vedoucího pracovního místa sjednat dohodou zaměstnance a zaměstnavatele, jde-li o zaměstnance na vedoucím pracovním místě, jež náleží do taxativního výčtu obsaženého v § 73 odst. 3 zákoníku práce, a je-li současně dohodnuto právo zaměstnance vzdát se vedoucího pracovního místa. U ostatních „nejmenovaných“ zaměstnanců vykonávajících práci v pracovním poměru je uzavření dohody podle předchozí věty vyloučeno.

      Odvolání z pracovního místa nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí být provedeno písemně a musí být řádně doručeno druhé straně. Odvoláním z pracovního místa nebo vzdáním se pracovního místa vedoucího zaměstnance však pracovní poměr nekončí. Otázkou následného postupu se zabývá bod 5.5.2. této práce.

      Úprava odvolání z pracovního místa a vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance umožňuje vyšší mobilitu personálu na vedoucích pracovních místech, jež z hlediska předmětu činnosti zaměstnavatele hrají významnou úlohu. Zaměstnavatel tak může pružně reagovat na potřebu změnit personální obsazení klíčových pozic.

      

      2.3.3.2. 

Zaměstnanec činný na základě dohody o práci konané mimo pracovní poměr

      Podle proklamativního ustanovení § 74 odst. 1 zákoníku práce mají zaměstnavatelé zajišťovat plnění svých úkolů především zaměstnanci v pracovním poměru. Znamená to, že výkon práce na základě některé z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr má toliko doplňkovou povahu. Pracovní poměry proto ve skupině základních pracovněprávních vztahů dominují, ať již se jedná o četnost jejich výskytu nebo o objem vykonávané práce.83

      Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr uzavírají zaměstnavatelé k zajištění plnění pracovních úkolů v případech, kdy není plnění těchto úkolů v rámci pracovního poměru považováno za účelné nebo hospodárné (např. příležitostné úkoly nebo úkoly malého rozsahu). Jak již bylo uvedeno v bodě 2.1.2. této práce, z pohledu zaměstnavatele spočívá přitažlivost těchto dohod především v tom, že jejich právní úprava zaměstnavateli neukládá některé povinnosti, jež by měl vůči zaměstnanci vykonávajícímu práci v pracovním poměru, a poskytuje mu tak vyšší míru flexibility. Zaměstnancům činným na základě těchto dohod umožňuje jejich právní úprava výkon závislé práce ve volnějším režimu, než jaký s sebou přináší pracovní poměr, avšak poskytuje jim nižší úroveň právní ochrany. Ve srovnání s pracovním poměrem se u těchto dohod setkáváme s výrazným posílením smluvní volnosti stran. Zaměstnanci činnému na základě dohody není zaměstnavatel povinen rozvrhnout pracovní dobu.84 Zaměstnavatel tak může operativně reagovat na aktuální situaci a přidělovat zaměstnanci činnému na základě dohody práci podle potřeby.

      
        Zákoník práce stanoví maximální časový rozsah práce vykonávané na základě těchto dohod.
      

      
        Na základě dohody o pracovní činnosti nelze vykonávat práci v rozsahu překračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby.
        
          85
        
        Dodržování tohoto limitu se posuzuje za celou dobu, na niž je dohoda o pracovní činnosti uzavřena, maximálně však za období 52 týdnů.
      

      
        Rozsah práce, na nějž se dohoda o provedení práce uzavírá, nesmí překročit 300 hodin v kalendářním roce. Do tohoto rozsahu se zahrnuje i doba práce konané v témže kalendářním roce týmž zaměstnancem pro téhož zaměstnavatele na základě jiné dohody o provedení práce.
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      Zákoník práce pro obě dohody předepisuje písemnou formu.87 Nedodržení písemné formy je sankcionováno relativní neplatností. Smluvní strany však mohou nedostatek písemné formy dodatečně zhojit. Neplatnosti dohody o práci konané mimo pracovní poměr pro nedostatek písemné formy se však lze účinně dovolat pouze do doby, než bude započato s jejím plněním.88 Jedno vyhotovení dohody je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci.

      
        Podle zákoníku práce musí dohoda o pracovní činnosti obsahovat následující podstatné náležitosti:
      

      
        	
          
            sjednané, obvykle druhově vymezené práce,
          

        

        	
          
            sjednaný rozsah pracovní doby a
          

        

        	
          
            dobu, na niž se (dohoda) uzavírá.
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      S druhovým určením vykonávané práce se tak setkáváme nejen u právních jednání směřujících ke vzniku pracovního poměru. ale i u dohody o pracovní činnosti. Odlišnost právního postavení subjektů pracovního poměru a subjektů základního pracovněprávního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti tak nespočívá ve způsobu vymezení vykonávané práce, ale v rozdílné právní úpravě těchto základních pracovněprávních vztahů, jež je, respektive byla určována společenskou potřebou institutů dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v době přípravy prvního zákoníku práce.90

      Dohodu o pracovní činnosti lze uzavřít jak na dobu určitou, tak na dobu neurčitou.

      
        Dohoda o provedení práce by měla obsahovat následující podstatné náležitosti:
      

      
        	
          
            vymezení práce, jež má být provedena,
          

        

        	
          
            rozsah vykonávané práce a
          

        

        	
          dobu, na niž se dohoda uzavírá.91

        

      

      Práce, jež má být provedena, může být určena jak individuálně, tak druhově. Dohodu o provedení práce lze uzavřít jak na dobu určitou, tak na dobu neurčitou.

      

      2.4.

Pojem „pracovník“ v anglickém pracovním právu

      2.4.1.

K samotnému pojmu „pracovník“ v anglickém pracovním právu

      Historické kořeny tohoto pojmu sahají až do roku 1875.92 Tento pojem byl do anglického pracovního práva zaveden právními předpisy („statutory law“). Definiční ustanovení 230 (3) (a) a (b) ERA (pro účely ERA) za pracovníka považuje fyzickou osobu, jež uzavřela smlouvu nebo jež vykonává, popřípadě vykonávala práci na základě smlouvy, již může představovat:

      
        	
          
            pracovní smlouva (v širším slova smyslu), nebo
          

        

        	
          
            jiná než pracovní smlouva (v širším slova smyslu), jíž se tato fyzická osoba zavazuje, že bude osobně vykonávat práci nebo poskytovat služby pro smluvní stranu, jež nemá postavení klienta nebo zákazníka profesní nebo podnikatelské činnosti provozované touto fyzickou osobou.
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      Tato „jiná než pracovní smlouva“ může být uzavřena ústně („an oral contract“), písemně („a contract in writing“) nebo konkludentně („an implied contract“).

      Ačkoli odměnu za práci výše uvedená definice výslovně nezmiňuje, poskytování odměny za práci se přesto předpokládá.

      I z této definice plyne, že všichni zaměstnanci představují pracovníky, ale ne všichni pracovníci mají postavení zaměstnanců. Zde lze odkázat na graf použitý v bodě 2.1.1. této práce, který znázorňuje kategorii pracovníků tvořenou subkategorií zaměstnanců a subkategorií pracovníků v užším slova smyslu.

      Pracovník v užším slova smyslu je často v judikatuře a odborné literatuře označován jako tzv. „a limb (b) worker“, a to na základě definičního ustanovení 230 (3) (b) ERA.94 Zaměstnanec („an employee“) je někdy v judikatuře a odborné literatuře nazýván též jako „a limb (a) worker“, a to právě na základě definičního ustanovení 230 (3) (a) ERA.95

      Z definičního ustanovení 230 (3) (b) ERA vyplývá, že fyzická osoba vykonávající práci má status pracovníka v užším slova smyslu pouze tehdy, jsou-li splněny následující předpoklady:

      
        	
          
            existence smlouvy, jež nepředstavuje pracovní smlouvu (v širším slova smyslu) („a contract other than a contract of employment“),
          

        

        	
          
            obsahující povinnost/závazek této fyzické osoby (za odměnu) osobně vykonávat práci nebo poskytovat služby („the individual´s undertaking to do or perform personally any work or services“) pro
          

        

        	
          smluvní stranu, jež nemá vůči této fyzické osobě postavení klienta nebo zákazníka („the hirer of the individual´s labour not being the latter´s client or customer“).

        

      

      Ad 1) Jedná se o smlouvu, která nesplňuje některý z předpokladů, aby mohla být klasifikována jako pracovní smlouva (v širším slova smyslu). Vzhledem k tomu, že taková smlouva obsahuje závazek fyzické osoby vykonávat práci osobně a že subjekt, pro nějž je práce vykonávána, na výkon práce v řadě případů dohlíží v rozsahu srovnatelném s mírou dohledu zaměstnavatele nad výkonem práce zaměstnancem, bývá to právě vzájemnost (smluvních) povinností/závazků („mutuality of obligation“),96 jež u takovéto smlouvy chybí. Jak již bylo uvedeno v bodě 2.3.1. této práce, vzájemnost (smluvních) povinností/závazků je vymezena jako pokračující smluvní povinnost/závazek zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci alespoň v určitém minimálním rozsahu a poskytovat zaměstnanci za vykonanou práci odměnu a smluvní povinnost/závazek zaměstnance takto přidělenou práci osobně vykonávat.

      Ad 2) Pokud jde smluvní povinnost/smluvní závazek fyzické osoby vykonávat práci osobně, i zde platí to, co bylo uvedeno v bodě 2.3.1. této práce. Rozsáhlá volnost fyzické osoby vykonávající práci rozhodovat o tom, zda bude práci vykonávat osobně nebo zda výkonem práce pověří jinou (fyzickou) osobu, se s existencí „jiné než pracovní smlouvy“ ve shora uvedeném smyslu (stejně jako s existencí pracovní smlouvy) neslučuje, ale omezené nebo příležitostné právo této osoby delegovat výkon práce na jinou (fyzickou) osobu existenci „jiné než pracovní smlouvy“ nevylučuje.

      Je třeba si položit otázku, zda osobní výkon práce představuje dominantní/hlavní účel smlouvy, na jejímž základě je práce vykonávána. Jedná se o tzv. právní test dominantního/hlavního účelu (smlouvy) („the dominant purpose test“).97 Jestliže na výše uvedenou otázku odpovíme kladně, je předpoklad spočívající v existenci smluvní povinnosti/smluvního závazku vykonávat práci osobně naplněn. Klasifikaci smlouvy jakožto smlouvy, jejíž dominantní/hlavní účel spočívá v osobním výkonu práce, nijak neovlivní smluvní oprávnění strany zavázané k výkonu práce pověřit výkonem práce jinou fyzickou osobu, nemůže-li tato smluvní strana práci vykonat pro nemoc nebo úraz.

      Ad 3) Požívá-li fyzická osoba vykonávající práci rozsáhlé volnosti týkající se podstatných aspektů výkonu práce (např. tato osoba sama určuje dobu, kdy bude práci vykonávat, sama svobodně rozhoduje o způsobu výkonu práce), je pravděpodobné, že subjekt, pro nějž práci vykonává, má postavení klienta nebo zákazníka této fyzické osoby. Provádí-li naopak subjekt, pro nějž je práce vykonávána, úzký dohled nad podstatnými aspekty výkonu práce (např. tento subjekt určuje a rozvrhuje pracovní dobu fyzické osoby vykonávající práci, řídí výkon práce a dává této fyzické osobě závazné pokyny), není pravděpodobné, že bude tento subjekt pracovním tribunálem/soudem považován za klienta nebo zákazníka fyzické osoby vykonávající práci.

      Netvoří-li výkon práce fyzickou osobou integrální součást operací/činností subjektu, pro nějž je práce vykonávána, provádí-li fyzická osoba vykonávající práci reklamu na své vlastní výrobky nebo služby a dodává-li své výrobky nebo poskytuje-li své služby různým subjektům, je vysoce pravděpodobné, že subjekt, pro nějž práci vykonává, bude pracovním tribunálem/soudem považován za klienta nebo zákazníka této fyzické osoby. Je-li naopak fyzická osoba vykonávající práci začleněna do organizační struktury subjektu, pro nějž práci vykonává, je-li povinna nosit uniformu s logem tohoto subjektu, musí-li svou totožnost prokazovat identifikační kartou vystavenou tímto subjektem a není-li oprávněna provádět reklamu na „své vlastní“ výrobky nebo služby, není pravděpodobné, že bude subjekt, pro nějž je práce vykonávána, pracovním tribunálem/soudem považován za klienta nebo zákazníka fyzické osoby vykonávající práci.98

      V praxi nepředstavuje správné určení toho, zda má fyzická osoba vykonávající práci postavení zaměstnance, nebo pracovníka v užším slova smyslu, zcela jednoduchý úkol. Pracovní tribunály/soudy totiž v některých případech pod pojem „pracovní smlouva“ subsumují i situace, kdy lze mít důvodné pochybnosti o tom, zda byly všechny definiční znaky tohoto pojmu skutečně naplněny. Některým takovým rozsudkům pracovních tribunálů/soudů bude na tomto místě věnována bližší pozornost.

      Ve věci ABC News Intercontinental Inc v Gizbert (EAT, 21. srpna 2006) (odvolání č. UKEAT/0160/06) potvrdil Odvolací pracovní tribunál existenci pracovní smlouvy a postavení pana Gizberta coby zaměstnance za následujících skutkových okolností: pan Gizbert působil jako zpravodaj pro společnost ABC News Intercontinental Inc (dále v tomto odstavci uváděna jen jako „společnost“), jež se smluvně zavázala nabídnout panu Gizbertovi práci nejméně v rozsahu 100 dnů v roce. Pokud (společnost) panu Gizbertovi práci v tomto rozsahu nenabídla, byla mu povinna poskytnout náhradu odměny za práci, jež panu Gizbertovi ušla v důsledku toho, že mu společnost práci v rozsahu 100 dnů nenabídla. O závazku společnosti nabídnout panu Gizbertovi práci ve sjednaném rozsahu, popřípadě poskytnout mu kompenzaci ušlé odměny v případě, kdy společnost panu Gizbertovi práci ve sjednaném rozsahu nenabídla, tedy nelze pochybovat. Problematičnost prokázání existence vzájemnosti (smluvních) povinností/závazků („mutuality of obligation“) však byla dána na straně pana Gizberta. Pan Gizbert nebyl povinen nabídku práce učiněnou společností přijmout99 a v některých případech nabídku práce skutečně odmítl. Podle Odvolacího pracovního tribunálu byl však pan Gizbert povinen učinit své rozhodnutí, zda nabídku práce přijme, v dobré víře, tj. neměl neomezenou volnost rozhodovat o tom, zda nabídku práce v konkrétním případě přijme, či nikoli („an unfettered right to refuse assignments“). Odvolací pracovní tribunál dospěl k závěru, že mezi smluvními stranami existovala vzájemnost (smluvních) povinností/závazků. Povinnost pana Gizberta učinit rozhodnutí o tom, zda nabídku práce přijme, či nikoli, v dobré víře tak postačila k založení vzájemnosti (smluvních) povinností/závazků stran. Je třeba dodat, že další nezbytné předpoklady existence pracovní smlouvy byly splněny. Pan Gizbert byl smluvně zavázán poskytovat (společnosti) své služby osobně („personal service“) a pod jejím dohledem („control“). I ostatní rozhodné skutečnosti byly slučitelné s existencí pracovní smlouvy a s postavením pana Gizberta jako zaměstnance společnosti.

      Jako další příklad extenzivního výkladu pojmu „pracovní smlouva“ lze uvést rozsudky pracovních tribunálů/soudů považující za pracovní smlouvu i takovou smlouvu, podle níž není sice zaměstnavatel povinen druhé smluvní straně práci přidělovat, popřípadě podle níž je povinnost zaměstnavatele práci druhé smluvní straně přidělovat podmíněna tím, že má (zaměstnavatel) práci k dispozici, ale podle níž je druhá smluvní strana povinna přidělenou práci osobně, pod dohledem zaměstnavatele vykonávat.100 Pracovní tribunály/soudy tak považují předpoklad „vzájemnosti (smluvních) povinností/závazků“ („mutuality of obligation“) za splněný i u smluv, v nichž sice povinnost zaměstnavatele práci druhé smluvní straně přidělovat chybí, popřípadě podle nichž je povinnost zaměstnavatele práci druhé smluvní straně přidělovat podmíněna tím, že má zaměstnavatel takovou práci k dispozici, ale které nezakládají právo smluvní strany zavázané k výkonu práce odmítnout přidělenou práci vykonávat.101 K tomuto přístupu vede pracovní tribunály/soudy snaha zajistit, aby smluvní strana zavázaná k výkonu přidělované práce požívala nejvyšší možnou úroveň pracovněprávní ochrany.

      Někteří angličtí odborníci102,103 označují (pracovní) smlouvu, podle níž není zaměstnavatel povinen druhé smluvní straně práci přidělovat, ale podle níž je druhá smluvní strana povinna přidělenou práci osobně, pod dohledem zaměstnavatele vykonávat, pojmem „a zero hours contract“104. Tato definice pojmu „a zero hours contract“ však není všeobecně přijímána. Neodpovídá ani první anglické legální definici tohoto pojmu, jež spatřila světlo světa v souvislosti s legislativním zakotvením zákazu sjednávání doložek exkluzivity ve smlouvách naplňujících definiční znaky tohoto pojmu. První anglické legální definici pojmu „a zero hours contract“ bude tato práce věnovat bližší pozornost ve svém dalším bodě.

      Další problém s odlišením pojmu „pracovní smlouva“ (v širším slova smyslu) od smlouvy, na jejímž základě vykonává práci pracovník v užším slova smyslu, nastolují rozsudky pracovních tribunálů/soudů, podle nichž se pravidelný a zároveň po dostatečně dlouhou dobu trvající výkon práce na základě smlouvy, jež nepředstavuje pracovní smlouvu (v širším slova smyslu), může změnit ve výkon práce na základě pracovní smlouvy, tj. může dojít ke konkludentnímu uzavření pracovní smlouvy. Pojďme se nyní na jeden z takových případů podívat.

      Ve věci St Ives Plymouth Ltd v Haggerty (EAT, 22. května 2008) (odvolání č. UKEAT/0107/08) se jednalo o následující situaci: paní Haggerty prováděla vazbu knih a časopisů pro tiskařskou společnost St Ives Plymouth Ltd (dále v tomto odstavci uváděna jen jako „společnost“). Na základě původní smlouvy nebyla tato společnost povinna paní Haggerty práci přidělovat/nabízet a paní Haggerty nebyla povinna nabídku práce přijmout. Na první pohled by se tedy mohlo zdát, že paní Haggerty mohla představovat pouze pracovníka v užším slova smyslu, neboť definiční znak pojmu „pracovní smlouva“ spočívající ve vzájemnosti (smluvních) povinností/závazků („mutuality of obligation“) nebyl splněn. Na posouzení právního postavení paní Haggerty však měly vliv následující skutečnosti: paní Haggerty pro danou společnost pracovala několik let. Množství nabízené práce sice podléhalo značné fluktuaci, ale výkon práce paní Haggerty bylo možno označit za pravidelný. Oba pracovní tribunály (tj. prvoinstanční pracovní tribunál a Odvolací pracovní tribunál) zastávaly názor, že pravidelný výkon práce paní Haggerty v období trvajícím několik let založil vzájemnost (smluvních) povinností/závazků, tj. založil povinnost společnosti práci paní Haggerty nabídnout, a to alespoň v určitém minimálním rozsahu, a povinnost paní Haggerty nabídku práce v tomto rozsahu přijmout a práci vykonat. Je třeba poznamenat, že další nezbytné předpoklady existence pracovní smlouvy byly splněny. Paní Haggerty byla povinna vykonávat práci osobně („personal service“), a to pod dohledem společnosti („control“). I ostatní rozhodné skutečnosti byly slučitelné s existencí pracovní smlouvy a s postavením paní Haggerty jako zaměstnance této společnosti. Podle názoru pracovních tribunálů došlo mezi smluvními stranami původní smlouvy (jež nepředstavovala pracovní smlouvu v širším slova smyslu) ke konkludentnímu uzavření pracovní smlouvy.

      Rozsudky pracovních tribunálů ve věci paní Haggerty poukazují na to, že v průběhu času může dojít ke konkludentnímu uzavření pracovní smlouvy a ke změně postavení fyzické osoby vykonávající práci z pracovníka v užším slova smyslu na zaměstnance. Vyvstává otázka, jak přesně určit okamžik, kdy ke konkludentnímu uzavření pracovní smlouvy dojde. Judikatura pracovních tribunálů/soudů však žádný konkrétní návod neposkytuje. Rovněž nelze opomenout skutečnost, že subjekt, pro nějž je práce vykonávána, a fyzickou osobu vykonávající práci v pozici podobné situaci paní Haggerty mnohdy pojí pouto vzájemné ekonomické prospěšnosti. Subjekt, pro nějž je práce vykonávána, fyzické osobě práci nabízí, pokud považuje výkon této práce svým kmenovým personálem (tj. personálem tvořeným zaměstnanci) za nemožný, nepraktický nebo nehospodárný. Fyzická osoba nabídku práce přijme a práci vykoná, pokud tak učinit může a chce. Úsudek o existenci povinnosti subjektu, pro nějž je práce vykonávána, práci fyzické osobě v určitém rozsahu nabídnout a o existenci povinnosti této fyzické osoby nabídku práce v tomto rozsahu přijmout a práci vykonat založený pouze na skutečnosti, že k opakovanému výkonu práce fyzickou osobou dochází po několik let, se autorce jeví jako značně problematický. Nelze se ubránit otázce, zda pracovní tribunály rozhodující ve věci paní Haggerty nepochybily, když z chování smluvních stran motivovaného ekonomickými důvody usuzovaly na existenci právních povinností, popřípadě zda morální povinnosti pociťované smluvními stranami vůči sobě navzájem nesprávně klasifikovaly jako povinnosti právní.

      Zde se nabízí analogie s mezinárodním právem veřejným (postup per analogiam iuris), kde ke vzniku obyčeje jakožto pramene mezinárodního práva nestačí pouze dlouhodobá ustálená praxe (usus longaevus), ale kde musí být splněn ještě další předpoklad spočívající v přesvědčení relevantních subjektů o právní závaznosti této ustálené praxe (opinio necessitatis).

      Položíme-li si nyní otázku, jakou podobu může mít výkon práce na základě smlouvy, jež nepředstavuje pracovní smlouvu (v širším slova smyslu), pracovníkem v užším slova smyslu, můžeme tuto otázku zodpovědět uvedením konkrétního příkladu. Pracovníka v užším slova smyslu v něm představuje student magisterského studijního programu jedné z anglických univerzit, jenž uzavřel smlouvu s podnikatelem provozujícím několik barů. Tato smlouva zaměstnavateli (podnikateli) neukládá povinnost pracovníkovi v užším slova smyslu (studentovi) práci přidělovat/nabízet a neobsahuje závazek pracovníka v užším slova smyslu (studenta) nabídku práce přijmout a práci vykonat. Zaměstnavatel (podnikatel) se na pracovníka v užším slova smyslu (studenta) obrací, pokud potřebuje pokrýt směnu v jednom ze svých barů a výkon práce v této směně svým kmenovým personálem pokládá za nemožný, nepraktický nebo nehospodárný. Pracovník v užším slova smyslu (student) nabídku směny zváží a rozhodne se, zda nabídku přijme, nebo zda se raději bude věnovat studiu nebo jiné aktivitě. Výkon práce pracovníkem v užším slova smyslu (studentem) na základě smlouvy, jež nepředstavuje pracovní smlouvu (v širším slova smyslu), lze označit jako příležitostný („casual“). Praxe smluvních stran dosud nezaložila povinnost zaměstnavatele (podnikatele) pracovníkovi v užším slova smyslu (studentovi) práci nabízet ani povinnost pracovníka v užším slova smyslu (studenta) nabídku práce přijmout a práci vykonat.

      Jako další konkrétní příklad pracovníků v užším slova smyslu lze uvést řidiče společnosti Uber, jejichž právní postavení tato práce analyzuje ve své kapitole 7.7.

      Proč je správné určení toho, zda jde v konkrétním případě o zaměstnance, nebo o pracovníka v užším slova smyslu, považováno za klíčové? Protože zaměstnanci anglické pracovní právo přiznává širší rozsah práv než pracovníkovi v užším slova smyslu. Rozdíl mezi postavením zaměstnance a pracovníka v užším slova smyslu lze názorně demonstrovat na situaci, kdy poptávka po výrobcích/službách zaměstnavatele trvale poklesne. V případě pracovníka v užším slova smyslu zaměstnavateli postačí, aby tomuto pracovníkovi přestal nabízet práci. V případě zaměstnance bude zaměstnavatel muset dodržet povinnosti vztahující se k propouštění z důvodu nadbytečnosti (viz bod 5.6.1. této práce), pokud se mu nepodaří situaci uspokojivě vyřešit jiným způsobem.

      Určení právního postavení fyzické osoby vykonávající práci v praxi mnohdy představuje relativně složitý úkol. Nesprávná odpověď na tuto otázku však může subjekt, pro nějž je práce vykonávána, přijít velmi draho, zejména pokud se jedná o rozvazování právního vztahu, v jehož rámci je práce vykonávána. Opatrný subjekt v případě nejistoty přizná fyzické osobě vykonávající práci to z možných právních postavení, jež je pro tuto fyzickou osobu nejvýhodnější. Subjekty disponující menším množstvím finančních prostředků však mohou snadno inklinovat k tomu, že budou fyzické osobě vykonávající práci přiznávat to z možných právních postavení, jež je pro tuto fyzickou osobu nejméně výhodné. Pokud se však fyzická osoba vykonávající práci obrátí na pracovní tribunál/soud, bude se domáhat práv přiznaných fyzickým osobám vykonávajícím práci, jež náleží do kategorie, popřípadě subkategorie, jíž anglický právní řád přiznává širší rozsah práv, a pracovní tribunál/soud její žalobě vyhoví, může to pro žalovaný subjekt představovat značnou finanční i časovou zátěž.

      Uplatňování nároku na (placenou) dovolenou v rozsahu alespoň 5,6 týdne105 ročně představovalo a nadále představuje jeden z hlavních důvodů soudních sporů týkajících se problematiky právního postavení fyzických osob vykonávajících práci. Zde je třeba upozornit, že se zpravidla jedná o fyzické osoby, jež byly subjektem, pro nějž práci vykonávaly, klasifikovány jako osoby samostatně výdělečně činné. Osoby samostatně výdělečně činné právo na dovolenou nemají.

      Někteří angličtí odborníci na pracovní právo zastávají názor, že by bylo vhodné kategorii pracovníků zcela zrušit a ponechat pouze zbývající 2 základní kategorie, tj. kategorii tvořenou zaměstnanci a kategorii sestávající z osob samostatně výdělečně činných. Pojďme se nyní podívat na argumenty označené body 1 až 3, jež na podporu tohoto stanoviska tito angličtí odborníci uvádějí.

      
        	
          Zrušení kategorie pracovníků (tedy v podstatě pouze zachování její „zaměstnanecké“ části) by údajně usnadnilo rozhodovací činnost pracovních tribunálů/soudů. Zkušenosti z aplikační praxe prý nasvědčují tomu, že je snazší odlišit zaměstnance od osoby samostatně výdělečně činné než rozpoznat, zda se v konkrétním případě jedná o pracovníka v užším slova smyslu.

        

        	
          Dichotomie „employed earners – self-employed earners“ již existuje v rámci posuzování postavení fyzických osob vykonávajících práci pro účely odvodu daně z příjmů a příspěvků na národní pojištění. Změna právní úpravy by tak údajně umožnila dosažení souladu mezi posuzováním právního postavení fyzických osob vykonávajících práci pro pracovněprávní a daňové účely.

        

        	
          Podle průzkumu, jehož se účastnili zástupci zaměstnavatelů, jen menšina respondentů (35 %) uváděla, že uzavírá smlouvy, na jejichž základě získává fyzická osoba vykonávající práci status pracovníka v užším slova smyslu. Pouze 17 % respondentů se domnívalo, že by zrušení kategorie pracovníků mělo negativní dopad na jejich činnost. Kategorie pracovníků by tak prý „scházela“ pouze 17 % zaměstnavatelů.106

        

      

      Autorka však zrušení kategorie pracovníků za žádoucí nepokládá. Vedou ji k tomu důvody specifikované v bodech 1 až 3 (níže).

      
        	
          Pokud by byla kategorie pracovníků zrušena a pokud by nedošlo ke změně definičních znaků pojmů „pracovní smlouva“ a „zaměstnanec“, byly by fyzické osoby, jež jsou v současnosti považovány za pracovníky v užším slova smyslu, klasifikovány jako osoby samostatně výdělečně činné. V důsledku toho by byly připraveny o pracovněprávní ochranu.

        

        	
          I kdyby byly definiční znaky pojmů „pracovní smlouva“ a „zaměstnanec“ změněny tak, aby je mohly splnit fyzické osoby v současnosti považované za pracovníky v užším slova smyslu, existovalo by vysoké riziko toho, že by subjekty, pro něž je práce vykonávána, těmto fyzickým osobám postavení zaměstnanců upřely a oportunisticky by je nesprávně klasifikovaly jako osoby samostatně výdělečně činné, aby je tak připravily o práva spojená s postavením zaměstnance. Jak opakovaně ukázaly zkušenosti z praxe, domáhají se fyzické osoby vykonávající práci zjednání nápravy soudní cestou pouze v menšině případů porušení pracovního práva.107 Protiprávní postup subjektů, pro něž je práce vykonávána, spočívající v nesprávné klasifikaci fyzických osob vykonávajících práci by tak byl ve většině případů mlčky trpěn/tolerován. Zrušení kategorie pracovníků by tak vedlo k reálnému zhoršení situace fyzických osob, jež jsou v současnosti považovány za pracovníky v užším slova smyslu.

        

        	
          Kdyby byly definiční znaky pojmů „pracovní smlouva“ a „zaměstnanec“ změněny tak, aby je mohly splnit i fyzické osoby v současnosti považované za pracovníky v užším slova smyslu, a kdyby zůstal rozsah práv přiznaných zaměstnancům anglickým pracovním právem zachován, představovalo by to pro mnohé zaměstnavatele značnou finanční zátěž, jež by mohla mít v krajních případech likvidační účinky.

        

      

      

      2.4.2. 

Pojem „a zero hours contract“ a vybrané otázky s ním spojené

      Pojďme se nyní podívat na první anglickou legální definici pojmu „a zero hours contract“. Pro účely zákazu sjednávání doložek exkluzivity definuje ustanovení 27A (1) ERA pojem „a zero hours contract“ jako „pracovní smlouvu (v širším slova smyslu) nebo jinou smlouvu uzavřenou s pracovníkem, podle níž je závazek vykonávat práci nebo poskytovat služby podmíněn tím, že zaměstnavatel tuto práci nebo tyto služby poskytne pracovníkovi k dispozici, ale u nichž neexistuje jistota toho, že tato práce nebo tyto služby budou pracovníkovi poskytnuty k dispozici.“108 Jak uvádí ustanovení 27A (2) ERA: „Práce nebo služby jsou pracovníkovi poskytnuty k dispozici tím, že ho zaměstnavatel požádá, nebo že od něj zaměstnavatel vyžaduje, aby tuto práci vykonal nebo tyto služby poskytl.“109

      Z výše uvedené legální definice pojmu „a zero hours contract“ vyplývá, že tato smlouva nezakládá povinnost zaměstnavatele pracovníkovi práci přidělovat/nabízet. Pracovník se naproti tomu může nacházet ve 2 různých pozicích:

      
        	
          pracovník je na základě této smlouvy povinen zaměstnavatelem přidělenou práci vykonávat, nebo

        

        	
          pracovník je oprávněn, nikoli však povinen nabídku práce přijmout a práci vykonat.110

        

      

      Ustanovení 27A (3) ERA111 činí smluvní ujednání v zero hours contract, jež pracovníkovi zakazuje vykonávat práci/poskytovat služby na základě jiné smlouvy (tj. smlouvy pracovníka s jiným subjektem, než jaký představuje zaměstnavatel, s nímž byla zero hours contract uzavřena) nebo jež podmiňuje výkon práce/poskytování služeb na základě jiné smlouvy předchozím souhlasem zaměstnavatele, s nímž byla zero hours contract uzavřena, nevymahatelným vůči pracovníkovi („unenforceable against the worker“).112

      Český čtenář se na tomto místě pravděpodobně pozastaví a bude považovat pouhou představu toho, že zaměstnavatel, jenž pracovníkovi nezaručuje žádný minimální rozsah přidělované/vykonávané práce, pracovníkovi zakazuje výkon práce pro jiný subjekt, popřípadě výkon práce pro jiný subjekt podmiňuje zaměstnavatelovým souhlasem, za zcela nehoráznou. Autorka tento názor sdílí. Budiž českému čtenáři útěchou, že od 26. května 2015 jsou taková smluvní ujednání vůči pracovníkovi nevymahatelná.

      Dne 15. října 2015 zveřejnila vláda Spojeného království dokument nazvaný „Zero hours contracts: guidance for employers“.113,114 Tento dokument má pouze doporučující povahu, tj. neobsahuje závazné právní normy. Definuje pojem „a zero hours contract“ jako „smlouvu, na jejímž základě zaměstnavatel jedinci nezaručuje žádný hodinový rozsah přidělované/konané práce. Zaměstnavatel jedinci nabízí práci, když je ji třeba vykonat, a jedinec buď může nabídku práce přijmout, nebo ji může při této příležitosti odmítnout.“115 Tento vládní dokument uvádí příklady, kdy lze pokládat použití zero hours contracts za vhodné. Mezi ně řadí zaměstnavatele zahajující výkon předmětu své činnosti, sezónní práce, zajišťování náhrady za kmenové zaměstnance v době jejich dočasné pracovní neschopnosti a testování nového typu služeb zaměstnavatele.

      Z terminologického hlediska lze tomuto vládnímu dokumentu vytknout to, že pojem „a zero hours contract“ vymezuje příliš úzce, neboť do něj nezahrnuje smlouvy, na jejichž základě je jedinec116 povinen zaměstnavatelem přidělenou práci vykonávat.

      Pro účely dalšího výkladu jsou za zero hours contracts považovány všechny smlouvy naplňující první anglickou legální definici pojmu „a zero hours contract“ obsaženou v ustanoveních 27A (1) a (2) ERA.

      Pokud se týče právního postavení fyzických osob vykonávajících práci na základě zero hours contracts, může se jednat jak o pracovníky v užším slova smyslu, tak o zaměstnance. S postavením těchto fyzických osob jako pracovníků v užším slova smyslu se setkáváme mnohem častěji než s jejich postavením jako zaměstnanců. Jak již bylo uvedeno v bodě 2.4.1. této práce, za zaměstnance jsou považovány fyzické osoby, jež zero hours contract zavazuje k tomu, aby zaměstnavatelem přidělenou práci osobně, pod jeho dohledem vykonaly.117 Rovněž nelze zapomínat na to, že ustálená praxe smluvních stran může vést ke vzniku (právní) povinnosti zaměstnavatele nabídnout fyzické osobě vykonávající práci určitý minimální rozsah práce a odpovídající povinnosti této osoby nabídku práce v tomto rozsahu přijmout a práci vykonat, tj. ustálená praxe smluvních stran může založit vzájemnost (smluvních) povinností/závazků stran (viz rozsudky pracovních tribunálů ve věci paní Haggerty). Pokud však ke vzniku těchto povinností na základě ustálené praxe smluvních stran dojde, nebude se již jednat o zero hours contract.

      Zaměstnanci a pracovníci v užším slova smyslu, kteří vykonávají práci na základě zero hours contracts, nemají zaručenu žádnou minimální úroveň pravidelného příjmu. Skutečnost, že kolísavý příjem často zaměstnancům a pracovníkům v užším slova smyslu ztěžuje jejich osobní finanční hospodaření a negativně ovlivňuje jejich schopnost získat úvěr, nepředstavuje jediné úskalí výkonu práce na základě zero hours contracts. Kolísavý příjem může rovněž působit obtíže poskytovatelům dávek sociálního zabezpečení, jimž mnohdy nějaký čas potrvá, než se jim podaří vyhodnotit, zda potenciální subjekt dávek s kolísavým příjmem splňuje podmínky nároku.118

      Další problém, s nímž se zaměstnanci a pracovníci v užším slova smyslu vykonávající práci na základě zero hours contracts často potýkají, spočívá v tom, že jejich směna může být zaměstnavatelem zrušena/zkrácena v relativně krátké době před jejím předpokládaným začátkem, aniž by jim vzniklo právo na kompenzaci ušlého příjmu. Práva zaměstnance a pracovníka v užším slova smyslu se budou v takovém případě řídit zněním zero hours contract a ta mu často kompenzaci ušlého příjmu při zrušení/zkrácení směny nepřiznává. Vláda Spojeného království přislíbila posílení právního postavení zaměstnanců a pracovníků v užším slova smyslu v takových případech. Úpravou této otázky by se měl zabývat vládní návrh zákona o zaměstnávání („the Employment Bill“).119

      Na tomto místě se sluší zmínit relativně progresivní právní úpravu přijatou ve Walesu, jež nabyla účinnosti 2. dubna 2018. Podle ustanovení 42 právního předpisu s názvem the Regulated Services (Service Providers and Responsible Individuals) (Wales) Regulations 2017 (SI 2017/1264 W. 295) (as amended) vznikne zaměstnavateli pracovníka činného na základě zero hours contract120 ve Walesu v oblasti poskytování sociálních služeb v domácím prostředí („domiciliary care workers“) povinnost učinit tomuto pracovníkovi nabídku na uzavření pracovní smlouvy s pracovním úvazkem vyšším než 0 hodin za následujících podmínek:

      
        	
          trvání základního pracovněprávního vztahu pracovníka k zaměstnavateli po dobu 3 měsíců (tato doba se označuje výrazem „kvalifikační doba“),121

        

        	
          pravidelný a uspokojivý výkon práce tímto pracovníkem během kvalifikační doby,

        

        	
          rozhodnutí zaměstnavatele o tom, že potřeba pokračujícího výkonu práce nadále trvá.

        

      

      Vznikne-li zaměstnavateli povinnost učinit pracovníkovi nabídku na uzavření pracovní smlouvy s pracovním úvazkem vyšším než 0 hodin, je zaměstnavatel povinen umožnit pracovníkovi výběr mezi

      
        	
          pracovním úvazkem představujícím alespoň průměrný počet hodin odpracovaných pracovníkem během předchozích 3 měsíců (tj. během kvalifikační doby) a

        

        	
          pracovním úvazkem nižším než průměrný počet hodin odpracovaných pracovníkem během předchozích 3 měsíců.

        

      

      Odmítne-li pracovník zaměstnavatelem učiněnou nabídku na uzavření pracovní smlouvy s pracovním úvazkem vyšším než 0 hodin, vznikne zaměstnavateli povinnost učinit nabídku na uzavření pracovní smlouvy s pracovním úvazkem vyšším než 0 hodin znovu, pokud budou podmínky uvedené výše splněny v nové kvalifikační době (v délce 3 měsíců). Nová kvalifikační doba začíná běžet dnem, kdy byla nabídka na uzavření pracovní smlouvy s pracovním úvazkem vyšším než 0 hodin pracovníkem odmítnuta.

      Zero hours contracts jsou ve Spojeném království v hojném počtu používány v pohostinství a v péči o osoby se zdravotním postižením. Studenti nebo osoby pečující o děti nebo o jiné členy rodiny závislé na jejich pomoci často působí jako pracovníci vykonávající práci na základě tohoto typu smluv. Podle odhadů Statistického úřadu Spojeného království přesáhl ve 3. čtvrtletí roku 2022 (ve Spojeném království) počet fyzických osob vykonávajících práci na základě zero hours contracts, pro něž představoval výkon práce na základě těchto smluv hlavní závislou činnost, 1 milion. Zde je třeba poznamenat, že počet osob vykonávajících práci na základě zero hours contracts, pro něž představoval výkon práce na základě těchto smluv hlavní závislou činnost, mohl být ve skutečnosti vyšší, neboť odhady Statistického úřadu vycházely z klasifikace, již provedly samy dotazované osoby. Tyto osoby si nemusely být vědomy toho, že smlouva, na jejímž základě práci vykonávaly, měla povahu zero hours contract.122,123

      Vyvstává otázka společenské přijatelnosti smluv typu zero hours contracts. Je třeba poukázat na to, že Spojené království patří mezi státy s liberálním tržním hospodářstvím („liberal market economy“), zatímco převážná většina států EU se řadí mezi státy se sociálně-tržním hospodářstvím („social market economy“). Státy se sociálně-tržním hospodářstvím kladou větší důraz na aplikaci zásady solidarity než státy s liberálním tržním hospodářstvím. Tato skutečnost hraje klíčovou roli v otázce společenské přijatelnosti smluv typu zero hours contracts.

      Podle průzkumu veřejného mínění provedeného ve Spojeném království vyjádřilo souhlas s legislativním zakotvením zákazu smluv typu zero hours contracts 56 % dotázaných. Zatímco 22 % respondentů vyslovilo k legislativnímu zakotvení zákazu smluv typu zero hours contracts odmítavý postoj, 22 % respondentů na danou otázku odpovědělo „Nevím“.124,125

      Podle názoru autorky mohou smlouvy typu zero hours contracts považovat za přijatelné pouze:

      
        	
          fyzické osoby vykonávající práci, pro něž výkon práce na základě těchto smluv představuje dočasné řešení jejich situace (např. studenti),

        

        	
          fyzické osoby vykonávající práci, pro něž výkon práce na základě těchto smluv přináší pouze vedlejší příjem, neboť jsou zajištěny jiným způsobem (např. dávkami ze systémů sociálního zabezpečení nebo ze zdrojů jejich domácnosti), nebo

        

        	
          fyzické osoby vykonávající práci v odvětvích ekonomické činnosti, jež „garantují“ dostatečnou a zároveň relativně stabilní úroveň nabídky práce pro tyto osoby.

        

      

      Je vhodné doplnit, že i český právní řád obsahuje pracovněprávní instituty, jež ve svém důsledku nemusí předem zaměstnanci zajistit určitý počet odpracovaných hodin a jež mohou vést v některém kalendářním měsíci k účinku, jehož je ve Spojeném království dosaženo pomocí zero hours contract. Mnoho dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je v České republice v podstatě koncipováno jako právní rámec „práce na vyžádání“. Řada zaměstnanců vykonávajících práci na základě těchto dohod vnímá základní pracovněprávní vztahy založené těmito dohodami opravdu doplňkově, neboť vedle nich vykonávají práci v pracovním poměru nebo náleží do kategorie pracujících důchodců, studentů či jiných osob, za něž platí pojistné na veřejné zdravotní pojištění stát.126,127

      Na tomto místě však nelze opomenout připravovanou novelu zákoníku práce (jakož i některých dalších zákonů), již zmiňuje bod 2.1.2. této práce a jež bude (mimo jiné) zásadním způsobem modifikovat právní úpravu dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, a to tak, aby splňovala požadavky směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1152128, jakož i směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158. Směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1152 si klade za cíl podpořit transparentnější a předvídatelnější zaměstnání a zajistit přizpůsobivost pracovního trhu.129

      Spojené království sice směrnice zmíněné v předchozím odstavci transponovat nemusí, ale mohlo by se jejich obsahem inspirovat při přípravě nové právní úpravy (např. návrhu zákona o zaměstnávání – the Employment Bill).

      

      2.5. 

Srovnání anglické a české právní úpravy základního třídění subjektů základních pracovněprávních vztahů a srovnání anglické a české právní úpravy právních jednání směřujících ke vzniku základních pracovněprávních vztahů

      Jak již bylo shora podrobně objasněno, v anglickém pracovním právu se kategorie pracovníků v širším slova smyslu dělí na následující 2 subkategorie:

      
        	
          na subkategorii tvořenou zaměstnanci a

        

        	
          na subkategorii sestávající z pracovníků v užším slova smyslu.

        

      

      Zaměstnancům přiznává anglické pracovní právo podstatně širší rozsah práv než pracovníkům v užším slova smyslu.

      Platné české pracovní právo obdobu anglického pojmu „pracovník“ nezná. Všechny fyzické osoby vykonávající závislou práci v základním pracovněprávním vztahu v režimu zákoníku práce se sice označují jako zaměstnanci, existují však výrazné rozdíly mezi postavením zaměstnanců vykonávajících práci v pracovním poměru a postavením zaměstnanců činných na základě některé z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Zaměstnancům činným na základě těchto dohod poskytuje právní úprava menší úroveň ochrany než zaměstnancům vykonávajícím práci v pracovním poměru. Výkon práce v pracovním poměru zákoník práce upřednostňuje před výkonem práce na základě těchto dohod. Zákoník práce nadto omezuje rozsah práce vykonávané na základě těchto dohod kogentním stanovením limitů této práce.

      Slabinu českého pracovního práva autorka spatřuje v tom, že se nevztahuje na fyzické osoby osobně vykonávající práci ve vztahu podřízenosti vůči subjektu, pro nějž práci vykonávají, jež nenaplňuje všechny znaky pojmu „závislá práce“ a podmínky jejího výkonu uvedené v § 2 zákoníku práce. Poskytnutí alespoň minimální úrovně pracovněprávní ochrany těmto osobám však autorka pokládá za žádoucí (např. poskytnutí této ochrany některým fyzickým osobám vykonávajícím práci na základě digitální platformy). Tohoto účinku dosahuje anglické pracovní právo prostřednictvím subkategorie tvořené pracovníky v užším slova smyslu a právní úpravy postavení těchto pracovníků.

      Nedostatek anglického pracovního práva však vidí autorka v tom, že definiční znaky základních pojmů (tj. zaměstnanec, pracovník v užším slova smyslu, pracovní smlouva, smlouva, na jejímž základě vykonává práci pracovník v užším slova smyslu) vymezuje příliš neurčitě, čímž mnohdy vyvolává nejistotu ohledně právního postavení fyzických osob vykonávajících práci, jakož i práv a povinností s tímto postavením spojených. Například rozlišení mezi pracovní smlouvou (v širším slova smyslu) a smlouvou, na jejímž základě vykonává práci pracovník v užším slova smyslu, judikatura pracovních tribunálů/soudů v některých případech spíše problematizuje, než objasňuje (viz rozsudky pracovních tribunálů ve věci paní Haggerty). Autorka sice vítá, že se pracovní tribunály/soudy snaží poskytovat co možná nejrozsáhlejší ochranu fyzickým osobám vykonávajícím práci, ale zároveň upozorňuje na to, že nelze ztrácet ze zřetele subjekty, pro něž je práce vykonávána. Pro tyto subjekty představují novátorské počiny pracovních tribunálů/soudů všudypřítomnou hrozbu. Tyto subjekty by jistě daly přednost jednoznačnějšímu vymezení základních pojmů souvisejících s výkonem práce.

      Autorka vyjadřuje podporu pro to, aby byla do českého právního řádu zavedena nová kategorie fyzických osob vykonávajících práci, jež by představovala mezistupeň mezi kategorií zaměstnanců a kategorií osob samostatně výdělečně činných. Hlasy volající po vytvoření této nové kategorie již mezi českou odbornou veřejností zazněly. Právní definování této kategorie a ošetření otázek souvisejících s výkonem práce fyzickými osobami do ní náležejícími by pomohlo překlenout nedostatky existujícího stavu způsobené tím, že platný (český) právní řád dostatečným způsobem nereflektuje nové formy výkonu práce. Autorka však nepovažuje za žádoucí, aby k tomuto úkolu Česká republika přistoupila stejným způsobem jako anglické pracovní právo, a to z důvodů uvedených v předchozím odstavci.

      
        Tuto novou kategorii fyzických osob vykonávajících práci by bylo možno v českém právním řádu definovat pomocí pojmu „částečně závislá práce“, jímž by se rozuměla práce:
      

      
        	
          
            vykonávaná za úplatu na základě smlouvy, jejíž dominantní/hlavní účel spočívá v osobním výkonu práce,
          

        

        	
          
            vykonávaná ve vztahu nadřízenosti subjektu, pro nějž je práce vykonávána, a podřízenosti fyzické osoby vykonávající práci,
          

        

        	
          
            jež však nenaplňuje všechny znaky pojmu „závislá práce“ a podmínky jejího výkonu uvedené v § 2 zákoníku práce.
          

        

      

      Pod pojem „částečně závislá práce“ by tak spadala i práce vykonávaná ve vztahu nadřízenosti subjektu, pro nějž je práce vykonávána, a podřízenosti fyzické osoby vykonávající práci na základě smlouvy, jejíž dominantní/hlavní účel sice spočívá v osobním výkonu práce, ale jež smluvní stranu zavázanou k výkonu práce opravňuje k tomu, aby v úzce vymezených případech pověřila výkonem práce jinou fyzickou osobu. I v tomto ohledu by se český právní řád inspiroval anglickou právní úpravou. Ta nahrazením požadavku „výlučně osobního výkonu práce“ požadavkem toho, aby osobní výkon práce pouze představoval dominantní/hlavní účel smlouvy, na jejímž základě je práce vykonávána, zmařila pokusy subjektu, pro nějž je práce vykonávána, připravit fyzickou osobu vykonávající práci o pracovněprávní ochranu sjednáním práva této fyzické osoby pověřit výkonem práce jinou fyzickou osobu.

      
        Zákoník práce by kromě definice pojmu „částečně závislá práce“ obsahoval výčet ustanovení/institutů, jež by se na výkon částečně závislé práce vztahovaly. Odpovídající změny související s právní úpravou výkonu částečně závislé práce by bylo rovněž třeba provést i v dalších odvětvích právního řádu (např. v daňových právních předpisech, v oblasti práva sociálního zabezpečení).
      

      Pokud nyní porovnáme anglickou a českou právní úpravu právních jednání směřujících ke vzniku základních pracovněprávních vztahů, dospějeme k následujícím závěrům: zatímco v anglickém pracovním právu lze základní pracovněprávní vztah založit pouze dvoustranným právním jednání pracovníka (v širším slova smyslu) a zaměstnavatele (tj. pracovní smlouvou v širším slova smyslu nebo smlouvou, na jejímž základě vykonává práci pracovník v užším slova smyslu), v českém pracovním právu vedle dvoustranných právních jednání přichází v úvahu též právní jednání jednostranné, a to jmenování na vedoucí pracovní místo. Platnost tohoto jednostranného právního jednání je však podmíněna souhlasem zaměstnance (se jmenováním). K založení pracovního poměru jmenováním (na vedoucí pracovní místo) dochází pouze u velmi úzkého okruhu vedoucích zaměstnanců působících ve veřejném sektoru v případech stanovených v právních předpisech.

      Zatímco anglické pracovní právo pro právní jednání směřující ke vzniku základního pracovněprávního vztahu písemnou formu nepředepisuje, (český) zákoník práce písemnou formu vyžaduje jak u pracovní smlouvy, tak u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr. Formu jmenování (na vedoucí pracovní místo) však zákoník práce neupravuje. Požadavek písemné formy právního jednání směřujícího ke vzniku základního pracovněprávního vztahu pokládá autorka za oprávněný, a to v zájmu posílení právní jistoty. Autorka se domnívá, že by bylo vhodné, aby (český) zákoník práce vyžadoval písemnou formu i u jmenování (na vedoucí pracovní místo).

      Pokud se týče obsahových náležitostí právních jednání směřujících ke vzniku základních pracovněprávních vztahů, anglické pracovní právo podstatné náležitosti těchto jednání výslovně neupravuje. (Český) zákoník práce obsahuje výčet podstatných náležitostí pracovní smlouvy a dohody o pracovní činnosti, u dohody o provedení práce se omezuje na 1 podstatnou náležitost (a to na dobu, na niž se dohoda uzavírá) a podstatné náležitosti jmenování zcela pomíjí. Podle názoru autorky by bylo žádoucí, aby (český) zákoník práce upravil podstatné náležitosti všech právních jednání směřujících ke vzniku základního pracovněprávního vztahu.

      

      3.

Základní povinnosti subjektů základních pracovněprávních vztahů v anglickém a českém pracovním právu

      3.1.

Základní povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance vyplývající z anglického common law

      Základní povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance, jež vyplývají z common law, se označují pojmem „the implied terms in law of the employment contract“130. Ve vztahu zaměstnavatele a zaměstnance vytvářejí záložní operační systém („a default operating system“) a slouží následujícím účelům:

      
        	
          vyplňují mezery ve výslovných smluvních ujednáních obsažených v pracovní, popřípadě jiné smlouvě zaměstnavatele a zaměstnance („express terms“), tj. řeší situace, jež výslovná smluvní ujednání neupravují („a traditional gap-filling function“),

        

        	
          pomáhají interpretovat výslovná smluvní ujednání obsažená v pracovní, popřípadě jiné smlouvě zaměstnavatele a zaměstnance („an interpretative role“) a

        

        	
          upravují jednání zaměstnavatele a zaměstnance („a regulatory function“).131

        

      

      Výslovná smluvní ujednání však mají před těmito základními povinnostmi zaměstnavatele a zaměstnance vyplývajícími z common law přednost, což do značné míry snižuje jejich význam a oslabuje jejich ochrannou funkci.

      Snad ani není třeba dodávat, že základní povinnosti jednoho subjektu základního pracovněprávního vztahu koresponduje základní právo druhého subjektu (základního pracovněprávního vztahu).

      

      3.2.

Základní povinnosti zaměstnavatele vyplývající z anglického common law

      Common law zaměstnavateli ukládá následující povinnosti:

      
        	
          povinnost přidělovat zaměstnanci sjednanou práci (existující pouze ve vymezených případech) („the duty to provide work“),

        

        	
          povinnost poskytovat zaměstnanci odměnu („the duty to pay wages“),

        

        	
          povinnost zajistit náležitou ochranu tělesného a duševního zdraví zaměstnance („the duty to exercise reasonable care for the physical and psychiatric well-being of the employee“),

        

        	
          povinnost nejednat způsobem, jímž by (zaměstnavatel) mohl narušit nebo vážně podlomit vztah důvěry existující mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, aniž by pro takový způsob jednání měl (zaměstnavatel) dostatečný a náležitý důvod(„the employer shall not, without reasonable and proper cause, conduct itself in a manner calculated or likely to destroy or seriously damage the relationship of confidence and trust between employer and employee“) (tato povinnost zaměstnavatele je obvykle zkráceně označována výrazem „the duty of mutual trust and confidence”132),

        

        	
          povinnost neučinit rozhodnutí o tom, zda zaměstnanci přizná nenárokovou složku odměny za práci nebo jiné plnění poskytované na základě uvážení (zaměstnavatele), popřípadě v jaké výši tuto složku/toto jiné plnění přizná, iracionálně, zvráceně nebo ve zlé víře(„the implied term that a decision to award or not award a discretionary benefit must not be made irrationally, perversely, or contrary to good faith“) (tato povinnost zaměstnavatele je obvykle zkráceně označována výrazem „the discretionary benefit implied term”133),

        

        	
          povinnost za určitých okolností neukončit pracovní smlouvu s cílem zabránit vzniku, popřípadě způsobit zánik nároku zaměstnance na plnění, jež se zakládá na výslovném ujednání (obsaženém v pracovní, popřípadě jiné smlouvě) („the implied term that the employer will not terminate the employment contract in order to avoid the engagement of an express term conferring certain or conditional benefits in favour of the employee“) (tato povinnost zaměstnavatele je obvykle zkráceně označována výrazem „the anti-avoidance implied term”134).

        

      

      

      3.2.1.

Povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci sjednanou práci (existující pouze ve vymezených případech) („the duty to provide work“)

      Přístup common law k otázce přidělování sjednané práce zaměstnanci zaměstnavatelem českého čtenáře možná poněkud překvapí. Výchozí pozice common law totiž spočívá v tom, že z pracovní smlouvy pro zaměstnavatele nevyplývá povinnost přidělovat zaměstnanci sjednanou práci v rozsahu sjednané pracovní doby, ale pouze povinnost zaměstnanci poskytovat odměnu za vykonanou práci, jakož i odměnu za to, že byl zaměstnanec v pracovní době připraven, schopen a ochoten sjednanou práci vykonávat, avšak přesto k výkonu práce tímto zaměstnancem nedošlo, a to ve výši odměny za práci, jež zaměstnanci ušla v důsledku toho, že práci v pracovní době nevykonával.135 Common law tak chrání zaměstnavatele před tím, že by ho zaměstnanec, jemuž není práce v rozsahu sjednané pracovní doby zaměstnavatelem přidělována, ale jemuž zaměstnavatel vyplácí odměnu ve výši odměny za práci, na niž by zaměstnanci vzniklo právo, pokud by k výkonu sjednané práce v rozsahu sjednané pracovní doby došlo, mohl úspěšně žalovat pro porušení pracovní smlouvy.

      Nelze však pochybovat o tom, že má zaměstnavatel zájem na tom, aby zaměstnanec sjednanou práci v rozsahu sjednané pracovní doby vykonával, neboť vyplácení odměny zaměstnanci za dobu, kdy práci nevykonává, představuje plnění, za něž není zaměstnavateli poskytována ekvivalentní protihodnota.

      Z výše uvedené obecné zásady common law však existují výjimky, v nichž je zaměstnavatel (podle common law) povinen přidělovat zaměstnanci sjednanou práci v rozsahu sjednané pracovní doby, má-li zaměstnavatel tuto práci k dispozici. Jedná se o případy, kdy by nedostatek přidělované práce negativně ovlivnil výdělek136, publicitu, pověst nebo vysokou úroveň znalostí a dovedností zaměstnance, již je třeba pravidelným výkonem práce udržovat137.

      

      3.2.2. 

Povinnost zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci odměnu („the duty to pay wages“)

      Podle common law je zaměstnavatel povinen poskytovat zaměstnanci odměnu, vykonává-li zaměstnanec v pracovní době sjednanou práci nebo je-li (zaměstnanec) v pracovní době připraven, schopen a ochoten sjednanou práci vykonávat („the employee is ready, able, and willing to work“), tj. vznik povinnosti zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci odměnu není vázán na výkon sjednané práce zaměstnancem, ale na jeho připravenost, schopnost a ochotu v pracovní době sjednanou práci vykonávat.138

      Zde je třeba upozornit, že anglické pracovní právo v zásadě nerozlišuje mezi odměnou za práci a náhradou odměny za práci. Anglické pracovní právo hovoří o výplatě odměny („the payment of wages“) i v případech, kdy k výkonu práce nedošlo. Tato práce však s rozlišením mezi odměnou za práci a náhradou odměny za práci pracuje i v kontextu anglické právní úpravy, neboť jej autorka pokládá za logické a oprávněné. Používá-li tato práce výraz „odměna“, zahrnuje do něj jak odměnu za práci, tak náhradu odměny za práci.

      Jak již vyplývá z bodu 3.2.1. této práce, přiznává common law zaměstnanci, jenž je v pracovní době připraven, schopen a ochoten sjednanou práci vykonávat, ale jemuž zaměstnavatel sjednanou práci nepřiděluje, právo na náhradu odměny za práci ve výši odměny za práci, na niž by zaměstnanci vzniklo právo, kdyby k výkonu práce v pracovní době došlo.

      

      3.2.3. 

Povinnost zaměstnavatele zajistit náležitou ochranu tělesného a duševního zdraví zaměstnance („the duty to exercise reasonable care for the physical and psychiatric well-being of the employee“)139

      Ve srovnání s předchozími 2 povinnostmi (uvedenými pod body 3.2.1. a 3.2.2. této práce) se jedná o povinnost výrazně mladší, jejíž vznik je spojován s rozsudkem Sněmovny lordů ve věci Wilsons & Clyde Coal Co Ltd v English [1938] AC 57 (HL) z 19. července 1937. Tato obecná povinnost zaměstnavatele v sobě zahrnuje zejména následující dílčí povinnosti:

      
        	
          povinnost (zaměstnavatele) obsadit pracovní místa způsobilými (fyzickými) osobami („the provision of competent staff“),

        

        	
          povinnost (zaměstnavatele) zajistit vhodný (pracovní) materiál („the provision of adequate material“) a

        

        	
          povinnost (zaměstnavatele) zabezpečit náležitý (tj. bezpečný) pracovní systém a účinný dohled nad výkonem práce („the provision of a proper system of work and effective supervision”).

        

      

      Bude-li zaměstnanec svého zaměstnavatele žalovat pro porušení výše uvedené povinnosti, bude soud, popřípadě pracovní tribunál při posuzování otázky, zda zaměstnavatel tuto povinnost dodržel, porovnávat jednání zaměstnavatele se způsobem, jakým by postupovala rozumná osoba v postavení zaměstnavatele. Při svém rozhodování soud, popřípadě pracovní tribunál zohlední zejména následující skutečnosti:

      
        	
          předvídatelnost vzniku újmy,

        

        	
          pravděpodobnost vzniku újmy,

        

        	
          závažnost hrozící/vzniklé újmy,

        

        	
          nákladnost a proveditelnost preventivních opatření a

        

        	
          ospravedlnitelnost rozhodnutí zaměstnavatele riziko (vzniku újmy) podstoupit.

        

      

      

      3.2.4. 

Povinnost zaměstnavatele nejednat způsobem, jímž by (zaměstnavatel) mohl narušit nebo vážně podlomit vztah důvěry existující mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, aniž by pro takový způsob jednání měl (zaměstnavatel) dostatečný a náležitý důvod („the duty of mutual trust and confidence“)140

      V této povinnosti se odráží historický posun od pojetí vztahu zaměstnance a zaměstnavatele jako pouhé ekonomické transakce (spočívající v osobním výkonu práce za odměnu) k mnohem širšímu chápání tohoto vztahu a s ním spjatému oceňování významu tohoto vztahu při budování a rozvoji zaměstnancovy osobní a společenské identity.141 Zaměstnanec v zaměstnání tráví nezanedbatelné procento svého času, realizuje v něm své ambice a vytváří důležité sociální vazby, a proto nelze vztah zaměstnance a zaměstnavatele redukovat na ekonomickou transakci, na níž je vystavěn.

      Formulováním této povinnosti poskytuje common law právní ochranu legitimním očekáváním zaměstnance a zároveň omezuje právo zaměstnavatele přijímat rozhodnutí bez jakékoli vnější ingerence tím, že umožňuje následný „přezkum“ těchto rozhodnutí zaměstnavatele pracovním tribunálem/soudem.142,143

      Pod tuto obecnou povinnost zaměstnavatele zahrnuje ustálená judikatura a právní nauka zejména následující dílčí povinnosti zaměstnavatele, jež se vyznačují vyšší mírou určitosti (než povinnost obecná):

      
        	
          povinnost (zaměstnavatele) informovat zaměstnance o určitých zamýšlených rozhodnutích, jež je zaměstnavatel oprávněn přijmout na základě svého uvážení, s dostatečným předstihem předtím, než mají nastat účinky těchto rozhodnutí,

        

        	
          povinnost (zaměstnavatele) zajistit rovné zacházení se zaměstnanci,

        

        	
          povinnost (zaměstnavatele) chránit legitimní očekávání zaměstnance a

        

        	
          povinnost (zaměstnavatele) poskytnout zaměstnanci informace ve specifických případech.144

        

      

      Ad 1) Podle rozsudku Odvolacího pracovního tribunálu ve věci United Bank Ltd v Akhtar145 byl zaměstnavatel povinen informovat zaměstnance o svém úmyslu změnit místo výkonu práce tohoto zaměstnance z Leedsu na Birmingham146 v dostatečném předstihu předtím, než ke změně místa výkonu práce mělo dojít. Zde je třeba dodat, že v tomto případě byl zaměstnavatel na základě výslovného ujednání v pracovním smlouvě (tj. doložky mobility) oprávněn změnit místo výkonu práce tohoto zaměstnance svým (jednostranným) právním jednáním.

      Ad 2) Porušení této povinnosti bylo konstatováno v rozsudku Odvolacího soudu ve věci Transco Plc v O’Brien [2002] EWCA Civ 379, [2002] ICR 721. V tomto případu nabídl zaměstnavatel všem zaměstnancům, které pokládal za zaměstnance pracující na základě pracovní smlouvy na dobu neurčitou, uzavření smlouvy zakládající širší rozsah práv těchto zaměstnanců při propuštění z důvodu nadbytečnosti. Panu O’Brienovi však tuto nabídku (jeho zaměstnavatel) neučinil, neboť se mylně domníval, že pan O’Brien nepředstavuje zaměstnance pracujícího na základě pracovní smlouvy na dobu neurčitou.

    

    	
	


	
		Vážení čtenáři, právě jste dočetli ukázku z knihy  Srovnávací analýza právního postavení účastníků individuálních pracovněprávních vztahů v právních řádech Anglie a Walesu a České republiky.
 
		Pokud se Vám líbila, celou knihu si můžete zakoupit v našem e-shopu.
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