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      Dne 8. října 2011 zemřel ve věku 62let pan JUDr. Jaroslav Jakubka. Většina znás jej znala především jako odborníka voblasti pracovního práva. Po řadu let působil vpracovněprávním alegislativním odboru na Ministerstvu práce asociálních věcí abyl právoplatně považován za tvůrce zákoníku práce. Pracovnímu právu asouvisející problematice pracovněprávních vztahů se profesně věnoval takříkajíc celý svůj život. Svoji roli sehrával též jako zprostředkovatel arozhodce vrámci kolektivního vyjednávání. Profesní orientaci také uplatňoval vrámci své četné lektorské činnosti, vrámci které byl vždy uznávanou lektorskou kapacitou. Vřadě jím vedených seminářů se absolventům vždy dostávalo rozumného anestranného posouzení pracovněprávní problematiky. Nezanedbatelná je ijeho rozsáhlá publikační činnost, ve které se promítá jeho profesionální vědomostní platforma, ale také bohatá paleta zkušeností zpraxe. Odchodem pana doktora jsme ztratili nejen zkušeného avěhlasného právníka, lektora aautora publikací, ale především dobrého člověka, ze kterého vyzařoval nadhled apozitivním přístup.


      Ze své pozice poradce alektora vpracovněprávní problematice jsem měla tu jedinečnou možnost se spanem JUDr. Jakubkou osobně setkávat na četných avzájemných konzultacích právě nad pracovním právem. Jeho názory, postřehy apřístupy křešení považuji dodnes za přínosné. Je mi ctí revidovat publikaci pana doktora Jakubky, činím tuto práci snejvyšší pokorou ktomuto člověku. Cením si jeho osobního přínosu vpracovněprávní problematice, kterým obohatil mnohé znás.


      Ing. Libuše Neščáková, MBA

    

  


  
    
      Zkratky


      BOZP– bezpečnost aochrana zdraví při práci


      CEEP– Centre Europėenne de l`Entreprise Publique, Evropské středisko podniků sveřejnou účastí


      CER– Společenství evropských železnic


      DPČ– dohoda opracovní činnosti


      DPP– dohoda oprovedení práce


      ETF– Evropskou federací pracovníků vdopravě


      EKOS– Evropská konfederace odborových svazů, také ETUC (European Trade Union Confederetion)


      ETUC– European Trade Union Confederetion, Evropská konfederace odborových svazů


      FKSP– fond kulturních asociálních potřeb ve smyslu Vyhlášky č.114/2002Sb., ofondu kulturních asociálních potřeb, ve znění pozdějších předpisů


      Novela nového zákoníku práce– zákon č.365/2011Sb., kterým se mění zákon č.262/2006Sb., zákoník práce súčinností od 1. 1. 2012


      Novela zákona ozaměstnanosti– Návrh novely zákona č.435/2004Sb., ozaměstnanosti ve verzi sněmovního tisku č.444 asoučasně Návrh novely zákona č.435/2004Sb., ozaměstnanosti ve verzi sněmovního tisku č.373


      OSVČ– osoba samostatně výdělečně činná


      Rady EHS– Rada Evropského hospodářského společenství


      Sociální zdravotní pojištění– pojistné na sociální zabezpečení apříspěvek na státní politiku zaměstnanosti (příspěvek nemocenského adůchodového pojištění, státní politiky zaměstnanosti) apříspěvek na všeobecné zdravotní pojištění


      SSZ– správa sociálního zabezpečení


      Starý zákoník práce– zákon č.65/1965Sb., zákoník práce (vsoučasné době neplatný)


      UNICE– Union des Industries de la Communauté Europėenne,


      Evropskou unii konfederací průmyslu azaměstnavatelů


      ZP– zákon č.262/2006Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších novel


      Zákoník práce– zákon č.262/2006Sb., zákoník práce ve znění pozdějších novel


      ZOZ– zákon č.435/2004Sb., ozaměstnanosti

    

  


  
    
      Úvodem


      Publikace „Zákoník práce 2012 vpraxi– komplexní průvodce sřešením problémů“ navazuje na úspěšné vydání knihy JUDr. Jaroslava Jakubky „Zákoník práce 2010 vpraxi– komplexní průvodce sřešením problémů“. Celkově jej reviduje na stav legislativy platný od 1. 1. 2012 po rozsáhlých ačetných novelách vrámci dvouletého období. Revidovaná publikace, která se dostává čtenáři do rukou, respektuje prvotní strukturu publikace, původní text upravuje onová znění anásledně zapracovává změny legislativy nejen voblasti zákoníku práce, ale také ozměny vnávaznosti na ostatní pracovněprávní problematiku. Jednotlivé kapitoly jsou cíleny do praktického využití adisponují řadou praktických vzorových dokumentů. Některé vzory jsou ponechány způvodní publikace aaktualizovány, jiné jsou nově zařazeny sohledem na požadavky pracovněprávní praxe. Cílem revize publikace je znovu vydání aaktualizace úspěšného titulu, který uširokého okruhu čtenářů zaznamenal pozitivní ohlas. Knihu revidovala Ing. Libuše Neščáková, MBA.


      Publikace vznikla především na základě poznatků zpraxe při aplikaci zákona č.262/2006Sb., zákoníku práce, vplatném znění, anavazujících právních předpisů. Tato právní norma má své zastánce ale iodpůrce.


      Skutečností je, že zákoník práce tak, jak byl schválen súčinností od 1. 1. 2007, až do rozhodnutí Ústavního soudu dne 12.března 2008 (Nález Ústavního soudu č.116/2008Sb.):


      
        	Ani po více než patnácti letech diskusí apříprav nesplnil očekávání zásadní akoncepčně nové úpravy pracovněprávních (personálních) vztahů, která by byla jednoduchá, jednoznačná asrozumitelná akterá by stanovila jen základní práva apovinnosti pro zaměstnavatele azaměstnance vnávaznosti na příslušné mezinárodní dokumenty.


        	Vpřevážné míře (téměř z80%) byl opsán dřívější zákoník práce zroku 1965, který byl opět pouze novelizován. Tzn., že vmnoha případech byl převzat původní, ijazykově zastaralý, text, do něhož byl vložen text nových ustanovení.


        	Namísto jednoznačných právních norem obsahuje vmnoha případech zbytečné metodické návody adoporučení.


        	Nadále se zachoval princip vycházející zodlišných ekonomických aspolečenských podmínek– zákon jako by předpokládal existenci pouze velkých, státem řízených podniků, nebere vúvahu, že většinu zaměstnavatelů tvoří malé astřední firmy, které nemohou naplnit všechny povinnosti, které jsou na ně zákoníkem práce kladeny.


        	Nebyl naplněn proklamovaný požadavek na jednotnou akomplexní úpravu– zákon například inadále vněkterých případech rozlišuje mezi tzv. podnikatelskou arozpočtovou sférou.


        	Až do vydání nálezu Ústavního soudu vycházel zprincipu delegace ve vztahu kezhruba 130 ustanovením stávajícího občanského zákoníku– tento princip tedy změnil až nález Ústavního soudu.


        	Nenaplnil požadavek na zásadní přehodnocení postavení zástupců zaměstnanců, odborových organizací arad zaměstnanců– právní stav postavení odborových organizací vpracovněprávních vztazích byl formálně posílen bez ohledu na jejich skutečné postavení, zejména vsouvislosti sposílením principu povinného sjednání konkrétních pracovních podmínek vkolektivních smlouvách, nebyl respektován princip, podle něhož jsou odbory pouze „zástupci“ zaměstnanců, anikoliv samostatným subjektem pracovněprávních vztahů vdřívějším „leninském“ pojetí; rovněž tento nedostatek alespoň zčásti odstranil nález Ústavního soudu.


        	Podle názoru mnoha odborníků, včetně členů Legislativní rady vlády, byl zákoník práce vněkterých ustanoveních vrozporu sListinou základních práv asvobod, což našlo svůj odraz ivnávrzích, podaných vzávěru roku 2006skupinou poslanců askupinou senátorů Ústavnímu soudu, na zrušení některých ustanovení zákoníku práce.Ústavní soud rozhodl otéto stížnosti až 12. března 2008 aztřiceti napadených ustanovení jich zrušil jedenáct. Tímto rozhodnutím byly dotčeny zejména změny vztahu zákoníku práce aobčanského zákoníku azměna vpostavení odborových organizací.

      


      Naproti tomu zastánci zákoníku práce tvrdí, že dřívější právní úprava se osvědčila anení anebyl důvod ji zásadně měnit aže veřejnost není připravena na radikálnější liberální změny voblasti pracovního práva. Zaměstnavatelé (azejména zaměstnanci) jsou ostatně zvyklí na dřívější administrativně-direktivní právní úpravu podle zásady „socialismus je sice pryč, ale ponechme si všechny vymoženosti“. Tento princip ostatně předpokládal iprogram tehdejší vlády, podle něhož by nemělo– zformálně právního hlediska– dojít ke zhoršení úrovně dosažených práv zaměstnanců vpracovněprávních vztazích.


      Tvorba nového zákoníku práce byla překotně rychlá, očemž svědčí ispousta převzatých ustanovení aabsorbovaných zákonů. Skutečností však je, že zákon se dá napsat buď dobře, anebo rychle. Nový zákoník práce není kvalitním adobrým právním předpisem, ale je platným právním předpisem, takže je nezbytné jej respektovat.


      Po novele nového zákoníku práce ve smyslu rozhodnutí Ústavního soudu prodělal tento legislativní dokument ještě několik drobných novelizací. Podstatnou změnu však přináší rozsáhlá novela zákoníku práce, která vychází ve sbírce zákonů jako zákon č.365/2011Sb., kterým se mění zákon č.262/2006Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, „ dále také jen ZP, nebo zákoník práce“ adalší související zákony. Tato novela jakoby přiměřeně narovnávala dosavadní největší anejpalčivější problémy, které nový zákoník práce vroce 2007 přinesl. Opět jde však onovelu, která většinu znění ponechává vpůvodním znění starého zákoníku práce zroku 1965, ikdyž některá ustanovení jsou touto novelou rušena anahrazena novými. Tato novela razantně mění například základní zásady pracovněprávních vztahů, upřesňuje neplatnost právního úkonu, mění podmínky azpůsob sjednání doby určité, způsob čerpání dovolené, mění nárok na odstupné ve vazbě na délku odpracované doby uzaměstnavatele, mění charakter dohody oprovedení práce apodobně. Celkem novela mění na tři sta bodů vzákoníku práce. Zmíněnou novelou jsou rovněž zapracovávány příslušné Směrnice Evropské unie.


      Hledání správných odpovědí


      Pracovní právo se po vydání nálezu Ústavního soudu (súčinností od 14. dubna 2008), který změnil klíčová ustanovení zákoníku práce, stalo mimo všechny pochybnosti součástí soukromého práva, které upravuje právní vztahy vznikající při výkonu námezdní práce avztahy snimi související. To má své nemalé dopady na pojetí apraxi personálního řízení apéče olidské zdroje. Vliberalizovaném pracovním právu se uplatňuje princip smluvní svobody na úkor státní ingerence (vliv, zasahování, vměšování). Kromě požadavku na funkci minimálního standardu ochranného sociálního zákonodárství se vpracovním právu uplatňuje iforma kolektivního vyjednávání aspecifickým pramenem práva se tak stává kolektivní smlouva. Dalšími, interními normami pak mohou být vnitřní předpisy zaměstnavatele. Ztoho vyplývá, že většina práv apovinností mezi zaměstnavatelem azaměstnancem by měla vyplývat z„firemních“ norem, které se vztahují jen na zaměstnance tohoto konkrétního zaměstnavatele, adále zindividuálních smluv adohod, které mezi sebou zaměstnavatel azaměstnanec uzavřou.


      Zaměstnavatelé ajejich personalisté, zaměstnanci, ale iprávníci zabývající se personálním právem se vsoučasné době rozdělují do dvou skupin. Ta první již pochopila zásadní změnu vpersonálních vztazích asnaží se (světším či menším úspěchem) prosadit tvorbu ařízení personálních vztahů ve vztahu kzaměstnancům především na principu vnitřních norem asmluv. Je to cesta interpretace práva zhlediska konfrontace srealitou, kde se hledá především základní smysl acíl právní úpravy. Ta druhá dosud vychází zdřívějšího pojetí víceméně kogentního zákoníku práce aformálních pravidel asnaží se hledat (mnohdy marně) konkrétní řešení asprávnou odpověď na personální problémy vjednotlivých ustanoveních obecně závazných právních předpisů. Argumentem bývá tvrzení, že právní norma by měla obsahovat jasná ajednoznačná pravidla chování, protože jinak by právo ani nebylo právem amálokdo by ho potřeboval.


      Obě tyto skupiny řeší různými cestami stejný problém– vpracovněprávních předpisech nenacházejí jedinou adefinitivně správnou odpověď na řešení problému či jednoznačnou normu chování. Proto pokud vůbec máme při současném stavu legislativy dospět knějakému řešení, musíme konfrontovat právní normu srealitou. Znovu je třeba zdůraznit, že zákoník práce svou novou koncepcí, apředevším na základě rozhodnutí Ústavního soudu, je právem výkladovým, takže neupravuje jednoznačné návody či „recepty“ na řešení zcela konkrétních situací. Samotný text právní normy, důvodová zpráva, dosavadní judikatura akomentáře pro vyřešení problému nestačí– právo interpretuje vždy ten, kdo konkrétní problém ve zcela konkrétní situaci posuzuje ařeší. Pro vyhodnocení tohoto řešení je pak nesmírně důležité logické aprávní zdůvodnění každého rozhodnutí, které by obecně mělo být vsouladu sdobrými mravy. Ze smluvního principu personálních vztahů vyplývá potřeba soustavného dialogu mezi smluvními stranami. Ktomuto pojetí aplikace zákoníku práce budou muset tak či onak přihlížet iinspektoři kontrolních orgánů– inspektoři práce.


      Pro možnosti sjednání či stanovení odchylných pracovních podmínek apráv zaměstnanců je nezbytné brát vúvahu zákon odaních zpříjmů. Daňově uznatelné náklady jsou výdaje na pracovní asociální podmínky, péči ozdraví azvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců, výdaje na práva zaměstnanců vyplývající zkolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy, pokud zákon odaních zpříjmů nebo zvláštní zákon nestanoví jinak. To představuje rozšíření daňové uznatelnosti různých zaměstnaneckých výhod sjednaných či stanovených podle zásady „co není zakázáno, je dovoleno“ (odchodné, odměny při různých životních nebo pracovních výročích či při odchodu do důchodu, příspěvky na dopravu do zaměstnání, sociální výpomoci apod.). Napříště jsou ktakové úpravě podle daňového zákona oprávněny nejen hromadné dokumenty (kolektivní smlouva či vnitřní předpis), ale idokumenty individuální (pracovní nebo jiné smlouvy, např. manažerské). Je však nutné si uvědomit, že nestačí definovat nové nároky zaměstnanců vuvedených vnitrofiremních předpisech aautomaticky je tak považovat za daňově uznatelné. Bylo by chybou dále neaplikovat přesná ustanovení zákona odani zpříjmů. Pokud bychom ale měli zde nastavit jednoduché pravidlo pro prvotní posouzení daňové uznatelnosti personálních nákladů poskytovaných nad běžně definovaný rámec, obecně se lze přiklonit knásledujícímu. Pokud zaměstnanci přiznáme nárok na nadstandardní plnění, pak většinou, pokud toto plnění poskytuje zaměstnavatele ztzv. zisku po zdanění, uzaměstnance se již toto plnění nezdaňuje. Pokud však je nadstandardní plnění součástí běžných nákladů zaměstnavatele ovlivňujících zisk, uzaměstnance se tato plnění dodaní. Vpřípadech, kdy uvedená nadstandardní plnění zaměstnanec dostává jako příděl zfondu sociálních akulturních potřeb, také se nic nedaní, vzhledem ktomu, že tento fond je tvořen až zčistého zisku zaměstnavatele, nebo vsouladu se zákonem ofondu sociálních akulturních potřeb, například uzaměstnavatelů– státních institucí.


      Dílčí změnu právní úpravy daňové uznatelnosti personálních výdajů přinesl také od 1.1.2008 zákon č.261/2007Sb., ostabilizaci veřejných rozpočtů. Došlo kvyloučení daňové uznatelnosti nákladů firem na zvyšování kvalifikace (svýjimkou náhrady mzdy), nepeněžního plnění poskytovaného zaměstnanci ve formě příspěvku na kulturní pořady asportovní akce, možnosti používat rekreační, zdravotnická, vzdělávací, předškolní, tělovýchovná asportovní zařízení aposkytnutí rekreace včetně zájezdů, pokud je uzaměstnance osvobozeno od daně zpříjmu ze závislé činnosti, jakož ihodnotu nealkoholických nápojů poskytovaných na pracovišti (nejde-li oochranné nápoje nebo pouhou vodu).

    

  


  
    
      1. Obecné otázky


      1.1 Funkce pracovního práva


      Pracovní právo jako součást soukromého práva je souborem právních norem upravujících společenské vztahy, které vznikají při výkonu námezdní práce, avztahy snimi související. Ina počátku 21. století si většina obyvatel obstarává prostředky kobživě auspokojování svých dalších potřeb uplatněním vlastní pracovní síly na trhu práce, přičemž se současně podílí na rozvoji hospodářství země, čímž je dán ivýznam pracovního práva pro rozvoj celé společnosti.


      Výkon závislé práce je charakterizován tzv. aristotelovskými principy.1 Jsou jimi jednota místa apráce, jednota práce ačasu ajednota činnosti apráce. První princip jednoty místa apráce znamená, že práce je vykonávána vprovozovnách zaměstnavatele či na místech jím určených či se zaměstnancem dohodnutých. Druhý princip jednoty práce ačasu znamená, že práce je vykonávána vdobě stanovené zaměstnavatelem, který též určuje začátek, konec azpůsob využití pracovní doby. Třetím aristotelovským principem je jednota činnosti apráce znamenající výkon práce jako činnosti vjedné profesi. Vsoučasné době však dochází knarušování těchto jednot. Souvisí to svědecko-technickým rozvojem ascelkovým rozvojem společnosti, kdy řada zaměstnanců může vykonávat svou práci ina jiném místě než uzaměstnavatele (tzv. domácí zaměstnanci), uplatňuje se pružná ivolná pracovní doba adochází ke zvyšování kvalifikace zaměstnanců, takže zaměstnavatel dává spíše pokyny druhu, dokdy se má práce vykonat, než pokyny ke konkrétní pracovní době aktomu, jak má být práce vykonána. Uveďme si konkrétní příklad, kdy zaměstnanec například ví, jak má pracovat spočítačem, videomateriálem apod., azaměstnavatel mu jen oznámí, dokdy má konkrétně zadanou práci vykonat. Stále častěji vykonává zaměstnanec práci samostatně, odděleně od ostatních zaměstnanců, zaměstnavatel mu zadává jen úkoly (mnohdy jen rámcově) apřebírá výsledky vykonané práce. Tento trend lze sledovat ujednoduchých ináročnějších prací.


      Vliberalizovaném pracovním právu se uplatňuje princip smluvní svobody na úkor státní ingerence. Stát ustupuje od paternalismu, zejména vpodnikatelské sféře. Vztah pracovního práva kdalším právním odvětvím je tedy velmi významnou součástí teorie ipraxe pracovního práva anelze ho jen tak opominout. Zásadně platí, že občanské právo je obecným soukromým právem (občanský zákoník je obecným soukromoprávním předpisem), subsidiárně platným vůči ostatním soukromoprávním odvětvím (ostatním soukromoprávním předpisům). Předpisy upravující tato odvětví mají zásadně přednost, avšak neupravují-li určitou otázku, nastupuje obecná občanskoprávní úprava. To také dopovídá historickému vývoji soukromého práva, které bylo původně nediferencované; až postupně se od něj začalo oddělovat právo obchodní, pracovní arodinné. Jedním zdůvodů této diferenciace byla pociťovaná nutnost odchylné úpravy míry autonomie vůle aochrany jedné strany oproti obecné civilněprávní úpravě.2 Emancipace pracovního práva od občanského práva probíhala ve dvou základních rovinách, kdy se ve druhé polovině 19. století začíná prosazovat ve formě ochranného sociálního zákonodárství. Kořeny této úpravy lze nalézt již vprávu římském. Ve druhé rovině se ve formě kolektivního vyjednávání utváří nový pramen práva vkontinentálním právním systému, kterým se stává kolektivní smlouva. Vsystému common law jsou například kolektivní smlouvy postaveny zcela mimo oblast práva. Vindividuální pracovní smlouvě nelze sjednat pro zaměstnance méně výhodné mzdové apracovní podmínky, než jaké stanoví kolektivní smlouva azákon.


      Ze smluvního principu vyplývá, že pracovněprávní vztahy podle zákoníku práce mohou vzniknout jen se souhlasem fyzické osoby (zaměstnance) azaměstnavatele. Jde oprojev základní zásady soukromého práva, kterou je autonomie vůle smluvních stran neboli smluvní volnost. Nikdo nesmí být nucen vstupovat do pracovněprávního vztahu proti své vůli avrozporu se svým přesvědčením.


      Zaměstnancem se pak může stát osoba, která dosáhla 15let věku aukončila povinnou školní docházku. Zaměstnavatelem může být právnická osoba nebo fyzická osoba, přičemž způsobilost fyzické osoby vlastními právními úkony nabývat práv abrát na sebe povinnosti vpracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel vzniká dovršením 18let.


      Pokud jde ovztah pracovního práva kprávu obchodnímu, platí, že obě právní odvětví upravují vztahy týkající se téhož subjektu, tj. zaměstnavatele– podniku, obchodní společnosti. Pracovní právo však upravuje vztahy zaměstnavatele směřující kjeho vlastním zaměstnancům, což znamená, že úprava směřuje dovnitř zaměstnavatele, respektive jeho firmy. Naproti tomu obchodní právo upravuje vztahy zaměstnavatele mířící mimo jeho firmu, tj. úprava směřuje navenek vůči jeho okolí. Jde například oúpravu způsobu sjednávání obchodních smluv apod.


      Vztah pracovního práva kprávu sociálního zabezpečení je dán skutečností, že obě právní odvětví jsou sociálně ochranným zákonodárstvím. Pracovní činnost je podkladem některých plnění vrámci systému práva sociálního zabezpečení. Pro názornost lze uvést několik konkrétních příkladů. Například když naroste výše minimální mzdy ajde tak ozásah do pracovního práva, nutně se to promítne do práva sociálního zabezpečení. Vpřípadě pracovní neschopnosti je výše nemocenského jako dávky sociálního zabezpečení odvozena od výše mzdy. Starobní důchod je odvozen od tzv. pracovní stáže, tj. od počtu odpracovaných let avýše výdělku. Mateřská arodičovská dovolená jako pracovněprávní instituty jsou rovněž hmotně zabezpečovány dávkami sociálního zabezpečení vpodobě peněžité pomoci vtěhotenství amateřství arodičovského příspěvku. Je-li například žena převedena zdůvodu těhotenství na méně placenou práci, vznikne jí právo na vyrovnávací příspěvek znemocenského pojištění.


      Funkcí pracovního práva, ijiných právních odvětví, je zavedení řádu do mezilidských vztahů, jejich organizace ařízení. Jde osoubor určitých trvale vymezených, dlouhodobých úkolů, směrů působení pracovního práva na společenské vztahy vznikající při výkonu závislé práce avsouvislosti sním. Jde ozpůsoby právního působení na vůli achování subjektů, aby bylo dosaženo cílů, které právní úprava sleduje. Pracovní právo má tři základní funkce, které se ve svém působení navzájem prolínají.


      Ochranná funkce se vztahuje kochraně zájmů zaměstnanců jako strany zekonomického aprávního hlediska slabší. Jak již bylo uvedeno, historicky pracovní právo vzniklo zdůvodu potřeby chránit slabší stranu pracovního vztahu, tj. zaměstnance. Tím se odlišuje od občanského práva, které stojí zásadně na principu rovnosti stran občanskoprávních vztahů. Ivsoučasné době jde onejdůležitější apřevažující funkci pracovního práva. Jde ovytváření funkčního celku vpodmínkách faktické nerovnosti arozdílných zájmů účastníků pracovněprávního vztahu. Zahrnuje ochranu života azdraví zaměstnanců idalších pracovních podmínek, včetně zachování určité sociální úrovně, posiluje jeho právní pozici autváří prostor pro efektivní využití pracovní síly azachování veřejného zájmu. Úkolem pracovního práva je chránit zájmy nejen zaměstnanců, ale též zájmy zaměstnavatele, kdy zaměstnanci jsou povinni řádně hospodařit sprostředky svěřenými jim zaměstnavatelem aochraňovat jeho majetek před poškozením, ztrátou, zničením azneužitím. Zaměstnanec nesmí jednat vrozporu spodnikatelskými zájmy zaměstnavatele.


      Organizační neboli řídící, organizátorská funkce směřující kochraně zájmů zaměstnavatelů vytváří rámec apodmínky, za nichž se uskutečňuje pracovní proces astanoví pravidla fungování trhu práce. Vymezuje míru práce, výši odměny za práci, záruky realizace souvisejících práv (např. práva na dovolenou) arovněž upravuje dispoziční pravomoci zaměstnavatele. Vede kmotivaci zaměstnanců, aby řádně apečlivě vykonávali práci. Motivace může být buď pozitivní, nebo negativní. Pozitivní motivací je odměna za práci (mzda nebo plat) podle konkrétního přínosu, jakým splnění povinností zaměstnance přispělo kesplnění cílů zaměstnavatele. Negativní motivací je pak systém represí asankcí, které jsou uplatňovány vpřípadě porušování pracovních povinností. Pracovní právo poskytuje zaměstnavatelům nástroje pro řízení lidského faktoru vjejich podnicích aoptimální využití jednotlivých zaměstnanců ajejich kolektivů. Pracovní právo vytváří podmínky pro účast zaměstnanců ajejich zástupců na řízení podniků.


      Výchovná funkce přispívá ke zvyšování kultury práce amezilidských vztahů. Ovlivňuje motivaci lidí, která určuje jejich chování (jednání či zdržení se určitého jednání) nebo je kněmu nutí. Předpokladem realizace výchovné funkce je znalost právních předpisů, ignorancia iuris nocet– „neznalost práva neomlouvá“. Psychické prožitky jsou hlavními podněty amotivy vchování lidí. Povinností subjektů pracovněprávního vztahu je svědomitě pracovat, řádně hospodařit, dodržovat pravidla jednání vsouladu sdobrými mravy, zachovávat státní nebo služební tajemství. Zejména předpisy oochraně zdraví abezpečnosti při práci apod. hrají vtomto ohledu významnou roli. Aktivní znalost právních předpisů je někdy součástí kvalifikačních předpokladů azaměstnavatel je povinen snimi zaměstnance seznámit. Pracovní právo však může být také „antivýchovné“. Nutná je kvalita právních předpisů, stručnost, jednoznačnost asrozumitelnost, která by byla srovnatelná snejlepšími vzory zákonodárství. Právo na stávku či výluku by mělo být zaručeno subjektům pracovněprávních vztahů ivpřípadě snahy ozměnu právního předpisu.


      Vodborné literatuře je personalistika zpravidla rozdělována zhlediska historického vývoje iobsahu do tří forem:


      
        	Personální administrativa je chápána jako souhrn činností, které jsou spojeny se zaměstnáváním jiných osob, spořizováním, uchováváním aaktualizací dokumentů ainformací týkajících se zaměstnanců ajejich činnosti.


        	Personální řízení vychází zpředpokladu, že významnou konkurenční výhodou je pečlivě vybraný, zformovaný, organizovaný amotivovaný pracovní kolektiv. Vdůsledku toho je prosazována aktivní role personální práce.


        	Řízení lidských zdrojů představuje nejnovější koncepci personální práce. Práce slidmi se stává základem řízení organizace adovršuje se tak přechod personální práce od administrativní činnosti kčinnosti koncepční. Jakákoliv úroveň personální práce vyžaduje zavedení elementárního pořádku, kčemuž by mělo sloužit iliberalizované pracovní právo, přesně sjednané smlouvy aakty řízení apersonální dokumentace zaměstnavatelů.

      


      1.2 Základní zásady pracovního práva


      Základní zásady jako obecné právní myšlenky aprincipy vyjadřující vnejobecnější podobě poslání, cíle aúkoly právního odvětví se musí projevovativnormách konkrétního odvětví. Mohou se projevovat vprávu jako celku. Jsou jimi například humanismus, demokracie, společenská spravedlnost, rovnost občanů před zákonem. Takovéto zásady najdeme především vListině základních práv asvobod, zákon č.1/1993Sb. Rovněž je nezbytné připomenout, že podle čl. 10 Ústavy České republiky vyhlášené mezinárodní smlouvy, kjejichž ratifikaci dal Parlament ČR souhlas ajimiž je Česká republika vázána, jsou součástí právního řádu; stanoví-li mezinárodní smlouva něco jiného než zákon, použije se mezinárodní smlouva.


      Jako výsledek teoretického zkoumání asrovnání různých právních úprav vykrystalizovaly základní zásady jednotlivých právních odvětví. Základní zásady pracovního práva byly posuzovány vprůběhu vývoje hledáním okolností, které jsou určující pro odvětví pracovního práva. Měly by sloužit jako vodítko pro legislativní proces ipro aplikaci konkrétních ustanovení vsoudní iběžné praxi.


      Základní zásady pracovního práva (podle platného právního stavu) lze členit do několika skupin:


      
        	Generální klauzule jsou předpisy, které sodkazem na právní amimoprávní normy (zejména morální) naznačují, jak vkonkrétních případech řešit kolizi práva aspravedlnosti. Soudy taková pravidla mnohdy používají jako výkladová pravidla. Příkladem takové generální klauzule vpracovním právu může být zásada, podle níž výkon práv apovinností vyplývajících zpracovněprávních vztahů nesmí bez právního důvodu zasahovat do práv aoprávněných zájmů jiného účastníka pracovněprávního vztahu anesmí být vrozporu sdobrými mravy. Dalším příkladem generální klauzule je, že zaměstnavatelé jsou povinni pečovat ovytváření arozvíjení pracovněprávních vztahů vsouladu se zákoníkem práce, sostatními právními předpisy asdobrými mravy. Projev vůle účastníků pracovněprávního vztahu je třeba vykládat vsouladu sdobrými mravy se zřetelem na okolnosti, za kterých byl učiněn. Zaměstnavatel nesmí zaměstnance jakýmkoliv způsobem postihovat nebo znevýhodňovat proto, že se zákonným způsobem domáhá svých práv vyplývajících zpracovněprávních vztahů. Zaměstnavatel je rovněž povinen projednat se zaměstnancem stížnost na výkon práv apovinností vyplývajících zpracovněprávních vztahů. Zaměstnanec se svých práv může domáhat rovněž soudní cestou.


        	Další základní zásady uvedené po novele zákoníku práce v§1a zákoníku práce. Jdeonásledující základní zásady pracovněprávních vztahů:

      


      a) zvláštní zákonná ochrana postavení zaměstnance,


      b) uspokojivé abezpečné pracovní podmínky pro výkon práce,


      c) spravedlivé odměňování zaměstnance,


      d) řádný výkon práce zaměstnancem vsouladu soprávněnými zájmy zaměstnavatele,


      e) rovné zacházení se zaměstnanci azákaz jejich diskriminace.


      
        	Obecné zásady pracovního práva vycházejí zústavního práva, zmezinárodního práva azpráva Evropské unie. Zákoník práce tyto základní zásady v§1a doplnil odalší povinnosti zaměstnavatele. Vširším slova smyslu lze některé další zásady pracovního práva dovodit izustanovení §38 odst.1 zákoníku práce, podle něhož od vzniku pracovního poměru je zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů adodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo vnitřním předpisem. Naproti tomu zaměstnanec je povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práci podle pracovní smlouvy vrozvržené týdenní pracovní době adodržovat povinnosti, které mu vyplývají zpracovního poměru. Mezi základní zásady vširším slova smyslu, které dokreslují principy pracovního práva, lze považovat izákladní povinnosti zaměstnanců avedoucích zaměstnanců vyplývající zpracovního poměru nebo dohod opracích konaných mimo pracovní poměr apodmínky výkonu jiné výdělečné činnosti. Zaměstnanci jsou podle §301 zákoníku práce povinni:

      


      a) pracovat řádně podle svých sil, znalostí aschopností, plnit pokyny nadřízených vydané vsouladu správními předpisy aspolupracovat sostatními zaměstnanci,


      b) využívat pracovní dobu avýrobní prostředky kvykonávání svěřených prací, plnit kvalitně avčas pracovní úkoly,


      c) dodržovat právní předpisy vztahující se kpráci jimi vykonávané; dodržovat ostatní předpisy vztahující se kpráci jimi vykonávané, pokud snimi byli řádně seznámeni,


      d) řádně hospodařit sprostředky svěřenými jim zaměstnavatelem astřežit aochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, zničením azneužitím anejednat vrozporu soprávněnými zájmy zaměstnavatele.


      Novela zákoníku práce zavádí novou povinnost zaměstnance vustanovení §301a ve smyslu jiných povinností zaměstnance. Zaměstnanci jsou vdobě prvních 14kalendářních dní avobdobí od 1. ledna 2011do 31. prosince 2013 vdobě prvních 21kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti povinni dodržovat stanovený režim dočasně práce neschopného pojištěnce, pokud jde opovinnost zdržovat se vdobě dočasné pracovní neschopnosti vmístě pobytu adodržovat dobu arozsah povolených vycházek podle zákona onemocenském pojištění


      Vedoucí zaměstnanci jsou kromě toho dále povinni:


      a) řídit akontrolovat práci podřízených zaměstnanců ahodnotit jejich pracovní výkonnost apracovní výsledky,


      b) co nejlépe organizovat práci,


      c) vytvářet příznivé pracovní podmínky azajišťovat bezpečnost aochranu zdraví při práci,


      d) zabezpečovat odměňování zaměstnanců podle tohoto zákona,


      e) vytvářet podmínky pro zvyšování odborné úrovně zaměstnanců,


      f) zabezpečovat dodržování právních avnitřních předpisů,


      g) zabezpečovat přijetí opatření kochraně majetku zaměstnavatele.
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