PERSONALISTIKA

PRO MANAZERY
A PERSONALISTY

Martin Siky¥ = zdsady a postupy organizace
persondlni prdce

= vybér, hodnoceni, odménovani
a vzdélavdani zaméstnancd

= sezndmeni s doleZitymi ustanovenimi
pracovnéprdvnich predpist

e Management

GIRAIDA



GIRAIDA



PERSONALISTIKA

PRO MANAZERY
A PERSONALISTY

- >
e N N
&
1 amid
-

Grada Publishing



Upozornéni pro étendre a uzivatele této knihy

Viechna priva vyhrazena. Zddnd édst této tisténé & elektronické knihy nesmi byt repro-
dukovdna a Sivena v papirové, elektronické &i jiné podobé bez predchoziho pisemného
soublasu nakladatele. Neoprdvnéné uziti téro knihy bude trestné stihdno.

Ing. Martin Siky¥, Ph.D.

Personalistika pro manazery a personalisty

TIRAZ TISTENE PUBLIKACE:

Vydala Grada Publishing, a.s.

U Prtthonu 22, 170 00 Praha 7

tel.: +420 234 264 401, fax: +420 234 264 400
www.grada.cz

jako svou 4756. publikaci

Odborny recenzent:
Prof. Ing. Josef Koubek, CSc.

Vyddni odborné knihy schvilila Védeckd redakce nakladatelstvi Grada Publishing, a.s.

Odpovédnd redaktorka Mgr. Marie Zelinovd
Sazba a grafickd tprava Milan Vokél

Pocet stran 208

Prvni vyddni, Praha 2012

Vytiskly Tiskdrny Havli¢kav Brod, a.s.

© Grada Publishing, a.s., 2012
Cover Photo © fotobanka allphoto

ISBN 978-80-247-4151-2

ELEKTRONICKE PUBLIKACE:

ISBN 978-80-247-7914-0 ve formatu PDF
ISBN 978-80-247-7915-7 ve formdtu EPUB
ISBN 978-80-247-7916-4 ve formdtu MOBI




Obsah

Oautorovi . ... 9
Uvod ..o 11
Summary . ... .. 13
1. Organizace personalistiky ............ .. ... ... ... ... ... ... 15
1.1 Co znamend personalistika? . ........ ... .. ... . .. L, 16
1.1.1 Lidské zdroje a uspéch organizace . .. ..................... 16

1.1.2  Zaméstndvéni lidi a pracovnéprdvni vztahy .. ......... ... ... 17

1.1.3 Trh price a zdroje zaméstnanctt .................. ... .... 27

1.2 Jak se vyviji personalistika? . . ... ... ... oL o 28
1.2.1 Persondlni administrativa .............. .. ... ... ... ... 29

1.2.2 Persondlnifizeni ....... ... .. ... ... i 30

1.2.3  Rizeni lidskych zdrojit . .........ccoviiiiii . 30

1.3 Co je tkolem personalistiky? ........ ... .. ... . i 31
1.3.1 Schopni a motivovani zaméstnanci . ...................... 32

1.3.2  Systém persondlnich ¢innosti ........... ... ... o oL 33

1.3.3  Strategické fizeni lidskych zdroju ........... ... ... ... 36

1.4 Kdo zabezpeduje personalistiku? .. ......... ... . o oo 39
1.4.1 Manazefi (vedouci zaméstnanci) .. ....................... 39

1.4.2  Personalisté (persondlni Gtvar) .......................... 41

1.4.3  Poskytovatelé persondlnich sluzeb . .................... ... 42

2. Vytvafeni a analyza pracovnichmist .. ............................. 45
2.1 Pojeti pracovnthomista ........... ... ... ... il 46
2.1.1 Obsahprice .. ..ot 46

2.1.2 Deélbaprice ... ...t 47

2.2 Vytvdfeni pracovnichmist ......... ... . ... . ... i . 48
2.2.1 Mechanisticky pfistup ... i 49

2.2.2 Motivalni pHSTUP « o« v et 50

2.3 Analyza pracovnichmist ......... ... ... .. . i i 54
2.3.1 Vystupy analyzy pracovnich mist ........................ 54

2.3.2 Metody analyzy pracovnich mist ........................ 56

3. Pldnovéni zaméstnancli . . ............ ... . ... il 59
3.1 Oblasti pldnovdni zaméstnanctt ............. ..., 60
3.1.1 Pldnovini potieby zaméstnanct ......................... 60

3.1.2  Plédnovani pokryti potfeby zaméstnanct ................... 60

3.1.3 Plédnovani persondlniho rozvoje zaméstnanca ............... 61



3.2 Postup pldnovdni zaméstnancli . . . ...t 61

3.2.1 Reseni nedostatku zaméstnancti ... ...................... 64

3.2.2 Redeni nadbytku zaméstnancti ... ................o.o..... 65

. Obsazovani volnych pracovnichmist .............................. 67
4.1 Volné pracovni miSto .. ...ttt 68
4.1.1 Postup obsazovdni volnych pracovnich mist ................ 68

4.1.2  Prdvni Gprava obsazovdni volnych pracovnich mist........... 69

4.2  Ziskdvini zaméstnancll .......... ... o ool 72
4.2.1 Potfeba obsadit volné pracovnimisto ............ ... ... .. 73

4.2.2 Popis a specifikace volného pracovniho mista ............... 73

4.2.3 Identifikace potencidlnich zdrojii zaméstnanc . . ............ 74

4.2.4 Stanoveni vhodné metody ziskdvini zaméstnanct ........... 75

4.2.5 Urceni dokumentt pozadovanych od uchaze¢ o zaméstnéni . .. 77

4.2.6  Formulace a uvefejnéni nabidky zaméstndni . . .............. 79

4.2.7 Predbézny vybér vhodnych uchaze¢ti o zaméstndni . .......... 82

4.3  Vybérzaméstnancl ..................iiiiiiiiii i 83
4.3.1 Kritéria vybéru zaméstnanclt ............. ... . ... ... 84

4.3.2 Metody vybéru zaméstnanct ........ ... o i 84

4.3.3 Vybér nejvhodnéjsiho uchazece o zaméstndni .. ............. 90

4.4  Prjimini zaméstnancll . . ...ttt 91
4.4.1 Vznik pracovniho poméru ........ . ... o Lo 91

4.4.2 Zmény pracovniho poméru ......... ... .. L oo 97

4.4.3 Skonceni pracovniho poméru ....... ... ... o oo 100

4.4.4 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér......... 106

4.5 Adaptace zaméstnancll . ... ...ttt 109
4.5.1 Adaptacniprogram.......... ... . ... il 109

. Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii . ............... 111
5.1 Pojeti pracovniho vykonu . ....... ... . . oo 112
5.2 Rizeni pracovniho vykonu .............oiiiiiiiiiii. 112
5.2.1 Principy fizeni pracovniho vykonu .......... ... ... .. 113

5.2.2  Proces fizeni pracovniho vykonu ....... ... ... oLl 113

5.3 Hodnoceni zaméstnanci ................o ... 115
5.3.1 Forma hodnoceni zaméstnanctt ........................ 115

5.3.2  Systém hodnoceni zaméstnanctt . ............. ... . ... .. 116

5.3.3  Vedeni hodnoticiho rozhovoru . ............ ... ... ... 119

. Odménovani zaméstnancli . ............. ... .. ... i 123
6.1  Utel odméfovani zaméstnancil .. ..............eurerenrnran.. 124
6.2 Prévni Gprava odméniovdni zaméstnancll ....................... 124

6.2.1 Mzda, plat nebo odménazdohody ............... ... ... 125



6.2.2  Stejnd price nebo price stejné hodnoty ...... ... ... . .. 125

6.2.3 Minimédlnimzda ....... ... ... oo 127

624 ZaruCendmzda......... ... i 128

6.3 Mzdovy systém zaméstnavatele . ........ .. o il 130
6.3.1 Mzdaamzdovéformy ........ ... ... ... ... ... 131

6.3.2  Sjedndni, stanoveni nebo uréenimzdy ............. .. .. .. 135

6.3.3 Mzdotvorné faktory aslozky mzdy . ............... ... ... 138

6.4 Zaméstnaneckévyhody ....... ... ... 143
7. Vzdéldvéni zaméstnancil . .......... ... . .. i 145
7.1 Ulel vzdélavani zaméstnancli .. ...........ooorerinrananrnnan.. 146
7.1.1 Oblasti vzdéldvani ¢clovéka ....... ... ... ... ... ... ..., 146

7.1.2  Oblasti vzdéldvani zaméstnance ........................ 147

7.2 Systematické vzdélavani zaméstnanc . ....... ... 148
7.2.1 Identifikace potfeby vzdélavdni . .. ... ... . ... .. L. 149

7.2.2 Planovdnivzdéldvani ......... ... ... ... .. oL 149

7.2.3 Realizacevzdéldvani ........ ... ... ... . ... 150

7.2.4 Hodnoceni vzdéldvani ............ ... . ... ... 150

7.3  Metody vzdéldvdni zaméstnanclt ........... ... oo 150
7.3.1 Vzdéldvdni na pracoviSti .. ... 151

7.3.2 Vzdéldvini mimo pracovis$té .. ... i 152

8. Péle o zaméstnance a pracovni podminky ........... ... ... ... ..., 153
8.1 DPojeti péce 0 ZamEStNANCE . ... oottt 154
8.2 Pracovni doba a doba odpocinku ....... ... ... o Lol 155
8.2.1 Délka pracovnidoby .......... . ... ... oL 156

8.2.2 Rozvrzeni pracovnidoby ......... ... .. .. oL 160

8.2.3 Prestdvka v pricinajidloaoddech ................ ... ... 167

8.2.4 Nepftetrzity odpocinek mezi dvéma sménami .............. 168

8.2.5 Nepretrzity odpocinek vtydnu ......................... 169

8.2.6  Flexibilni pracovni rezimy ............................ 170

8.3 Pracovniprostfedi ......... ... ... i 171
8.3.1 Prostorové feSeni pracoviSté ........... .. ..., 172

8.3.2 Barevnd Uprava pracoviSté ............ ..., 174

8.3.3 Mikroklimatické podminky na pracovisti ................. 175

8.3.4 Osvétleni pracovi$té ........... ... ..., 176

8.3.5 Hluknapracovi$ti ....... ... 177

8.4 Bezpec¢nost a ochrana zdravi pfiprdci.......... ... oo .. 178
8.4.1 Pracovni Graza nemocz povoldni . ......... ... ... ... .. 179

8.4.2 Predchdzeni ohroZeni zivota a zdravi pfi praci . .. ........... 182

8.4.3 Povinnosti zaméstnavatele ............ ... ... o oL 185

8.4.4 Prévaa povinnosti zaméstnance ........................ 186



9. Persondlni informacnisystém ............... ... .. ... ... 189

9.1

9.2

9.3

Vedeni persondlni evidence .......... ... ... .. o 190
9.1.1 Osobnitddaje ............. .. ... i 190
9.1.2 Osobnispis ........cooiiiiiiiiiii 192
Pocita¢ovy persondlni informacni systém (HRIS) ................. 192
9.2.1 Prednostia problémy HRIS ........................... 193
9.2.2 VybérazavedeniHRIS ........ ... .. ... . ... ....... 193
On-line personalistika ......... . ... .. .. i 197
9.3.1 Persondlni portdl ........ ... . ... i 197
9.3.2  Elektronické ziskdvdn{ zaméstnanclt . .................... 198
9.3.3 Elektronické vzdéldvani zaméstnanct . ............ ... .. .. 201
9.3.4 Poskytovdni aplika¢nich sluzeb ............ ... . ... ... 202

Literatura . ... ... ..ottt 204



|9

O autorovi

Ing. Martin Siky#, Ph.D.

Ziskal vysokoskolské vzdélani absolvovanim magisterského studijniho programu Apli-
kovand informatika ve studijnim oboru Informa¢ni management na Fakult¢ informa-
tiky a statistiky Vysoké skoly ekonomické v Praze a doktorského studijniho programu
Ekonomika a management ve studijnim oboru Podnikovd ekonomika a management
na Fakulté¢ podnikohospodatské Vysoké skoly ekonomické v Praze. V soucasnosti pra-
cuje jako odborny asistent na katedfe personalistiky Vysoké skoly ekonomické v Praze.
V odborné préci se zabyvd problematikou fizeni pracovniho vykonu a souvisejicimi
procesy fizeni lidskych zdroji, zejména vybérem, hodnocenim, odménovénim a vzdé-
ldvanim zaméstnanca.






| 11

Uvod

Soucdsti fizeni organizace je personalistika, kterd se zabyvd fizenim a vedenim lidi.
Ukolem personalistiky je zajistit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi
a jejich pomoci dosahovat strategickych cilti organizace. Ukol personalistiky je napliio-
vén prostiednictvim persondlnich ¢innosti (vybéru, hodnoceni, odménovéni, vzdela-
véni apod.), které provddéji manazefi, ve vétsich organizacich s vét$sim poctem lidi pak
zpravidla s podporou personalistll. Manazefi a personalisté napliiuji tkol personalistiky,
kdyz zabezpecuji fizeni a vedeni ostatnich lidi k vykondvani sjednané préce a dosahovéni
strategickych cilt organizace.

Organizace zajistuje pozadovanou prici a dosahuje strategickych cila pomoci jinych
lidi, zpravidla vlastnich zaméstnanct, ktefi vykondvaji zdvislou praci v pracovnéprav-
nich vztazich upravenych pracovnépravnimi ptedpisy. Manazefi a personalisté pfispivaji
k dosazeni uspéchu organizace tim, Ze se staraji, aby ostatni zaméstnanci vyuzivali svoje
nejlepsi schopnosti a motivaci k dosazeni tspéchu organizace. Pfitom se ocekdvd, ze
rovnéz sami manazefi a personalisté vyuziji svoje nejlepsi schopnosti a motivaci k do-
sazeni uspéchu organizace. Ocekdvd se, Ze manazefi a personalisté vytvoii v organizaci
optimdlni systém persondlnich ¢innosti, ktery povede k dosazeni strategickych cila or-
ganizace (udrzitelny rozvoj, dlouhodobd prosperita, trvald konkurenceschopnost apod.)
i k uspokojeni specifickych potieb zaméstnanci (perspektivni zaméstndni, spravedlivy
vydelek, persondlni rozvoj apod.). Predpokladem tspéchu je znalost aplikace jednot-
livych persondlnich ¢innosti. Manazefi a personalisté potfebuji védét, jaké persondlni
¢innosti, jakym zplisobem a za jakym Gc¢elem maji uplatiiovat, aby dokdzali optimélné
fidita vést ostatni zaméstnance k vykondvéni sjednané price a dosahovani strategickych
cilti organizace. Mozné odpovédi poskytuji kapitoly této publikace.

Personalistika pro manazery a personalisty pfindsi uceleny pohled na personalistiku
a persondlni ¢innosti v moderni organizaci. Soucasni i budouci manazefi a personalisté
si prostfednictvim publikace osvoji systémové a strategické zdsady a postupy organizace
personalistiky, vytvdfeni a analyzy pracovnich mist, pldnovdni zaméstnanci, obsazovani
volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci, odmérno-
vani zaméstnanctl, vzdéldvani zaméstnanci, péce o zaméstnance a pracovni podminky
i vyuzivani persondlniho informaéniho systému. Publikace pfedstavuje osvédéené per-
sondlni ¢innosti a seznamuje s dilezitymi ustanovenimi pracovnéprévnich predpisu,
zejména odkazuje na souvisejici ustanoveni zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace,
ve znéni pozd¢jsich predpist (podle prévniho stavu k 1. 1. 2012), ktery upravuje pra-
covnépravni vztahy spojené s vykonem z4vislé préce.

Publikace demonstruje aplikaci efektivniho a spravedlivého systému persondlnich
¢innosti, ktery uspokojuje organizaci i zaméstnance. Zékladem uspéchu je systémo-
vy a strategicky piistup k personalistice. Persondlni ¢innosti je nutné uplatiovat jako
systém, ktery sméfuje k dosahovdni strategickych cilti organizace i uspokojovani spe-
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cifickych potieb zaméstnancti. Smyslem je nejprve pochopit, jaké personalni ¢innosti,
jakym zplisobem a za jakym uéelem aplikovat, a ndsledné usilovat o zdokonalovani
personalistiky ve vlastni organizaci.
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Summary

Human Resource Management for Managers and Human Resource Professionals

The book provides a comprehensive introduction to modern human resource man-
agement and allows current and future managers and human resource professionals to
learn principal human resource management functions, such as job design and analysis,
employee planning, employee recruitment, selection and orientation, performance ma-
nagement and appraisal, employee compensation, employee training and development,
employee care and creation of working conditions or application of human resource
information system. The book presents good practices in human resource management
and introduces important provisions of labour legislation, mainly refers to relevant pro-
visions of Act No. 262/2006 Coll., the Labour Code, as amended (including changes
effective from January 1, 2012).






Organizace
personalistiky

Co znamena personalistika?

Jak se vyviji personalistika?

Co je ukolem personalistiky?
Kdo zabezpecuje personalistiku?
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1.1 Co znamena personalistika?

Personalistika je oblast fizeni organizace, kterd se zabyva fizenim a vedenim

lidi.

Pojem personalistika, popiipadé pojem persondlni price, oznacuje jednu z oblasti
fizeni organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi. Pojmy personalistika nebo per-
sondln{ price jsou bézné zaménovdny s pojmy persondlni administrativa, persondlni
fizeni nebo fizeni lidskych zdrojii, ovSem tyto pojmy maji dvoji vyznam. V prvnim
vyznamu (Castéji v praxi) oznacuji personalistiku a samotné fizeni a vedeni lidi v organi-
zaci. Ve druhém vyznamu (Castéji v teorii) oznacuji odlisné vyvojové etapy personalistiky
a odli$né piistupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci (kap. 1.2).

Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych
lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cilt organizace (kap. 1.3). Naplnovéni
tohoto tikolu slouzi jednotlivé persondlni ¢innosti, které v organizaci zabezpecuji ma-
nazefi, ve vétsich organizacich s vétsim poctem lidi zpravidla s podporou personalistii
nebo poskytovatell persondlnich sluzeb (kap. 1.4).

O lidech, jimiz organizace disponuje a jejichz pomoci dosahuje strategickych cila, se
¢asto mluvi jako o lidskych zdrojich. Organizace potiebuje lidské zdroje, stejné jako
potiebuje materidlni, finan¢ni nebo informacni zdroje. Ov$em, lidské zdroje rozhoduji
o zabezpecovéni, rozdélovdni, vyuzivdni a rozvoji vsech ostatnich zdroju, a proto je
jim pfisuzovan zvldstni vyznam. Lidské zdroje byvaji povazovdny za nejcennéjsi zdroj
a nejvetsi bohatstvi organizace (Koubek, 2007, s. 13-14).

Rozhodujici vyznam lidi pro tspéch organizace je nezpochybnitelny. ,, Zddnd organi-
zace si nemiige polinat lépe nez jeji lidé. “ (Drucker, 20006, s. 131) Organizace potiebuje
dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot schopnosti a motivace lidi (zptisobi-
lost a ochota vykondvat sjednanou préci) urcuji vykon lidi (vysledek préce a chovdni)
a vykon lidi ur¢uje vykon organizace (vysledek podnikdni a hospodareni).

Schopni a motivovani lidé odlisuji organizaci od konkurence. Pokud uméji a cht¢ji
délat lepsi véci nez lidé v jinych organizacich, zajiStuji organizaci dlouhodobou pro-
speritu a trvalou konkurenéni vyhodu (Armstrong, 2009, s. 36). Usp&né organizace
si uvédomuji, Ze schopni a motivovani lidé jsou pfedpokladem jejich dspéchu. Kazd4
organizace potiebuje i jiné zdroje, ovSem bez schopnych a motivovanych lidi toho Z4dnd
organizace mnoho nedokdze.
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Organizace zajistuje pozadovanou préci a dosahuje strategickych cili pomoci
jinych lidi, zpravidla vlastnich zaméstnanci, kteii vykondvaji zdvislou praci
v pracovnépravnich vztazich upravenych pracovnéprdvnimi pfedpisy.

Jako pracovnépravni vztahy se oznacuji pravni vztahy spojené s vykonem zdvislé pra-
ce a upravené pracovnépravnimi predpisy. Rozlisuji se individudlni pracovnépravni
vztahy, které vznikaji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, a kolektivni pracovnépravni
vztahy, které vznikaji mezi odborovymi organizacemi a zaméstnavateli (Hutrka a kol.,
2011, s. 65).

Pracovnéprdvni vztahy existuji, jestlize existuji pracovnépravni piedpisy, které
uréuji rozsah prév a povinnosti subjektd pracovnépravnich vztaht, a pracovnépravni
skutecnosti, se kterymi pracovnéprévni predpisy spojuji vznik, zménu nebo zdnik
prév a povinnosti subjekti pracovnépravnich vztahtl. Pracovnépravni predpisy a pra-
covnépravni skute¢nosti jsou predpoklady pracovnépravnich vztaht, které, aby mohly
vzniknout, trvat nebo skon¢it, musi mit stanoveny (Spirit a kol., 2009, s. 57):

m subjekty (smluvni strany),
m piedmét (vykon zdvislé price),
m obsah (prdva a povinnosti smluvnich stran).

Pracovnépravni piedpisy

Pracovnéprdvni predpisy zahrnuji zdkony a provadéci pravni predpisy (nafizeni vlddy,
vyhlasky ministerstev apod.), které upravuji pracovnépravni vztahy spojené s vykonem
z4vislé préce. Pracovnépravni predpisy plni jednak funkci ochrannou, kdy chrdni préva
zaméstnanct jakozto slabsi strany v pracovnépravnich vztazich a zajistuji zaméstnancim
odpovidajici podminky vykonu zdvislé price, jednak funkci organiza¢ni, kdy poskytuji
zaméstnavatelim ndstroj k fizeni a vedeni zaméstnancu, ktefi vykondvaji zdvislou praci
v pracovnéprdvnich vztazich (Hurka a kol., 2011, s. 19).

Zdkladnim pracovnépravnim predpisem je zdkon €. 262/2006 Sb., zdkonik price,
ve znéni pozdéjsich predpisti, ktery upravuje (§ 1 zdkona):

m privni vztahy, které vznikaji pfi vykonu zdvislé prace mezi zaméstnanci a zaméstna-
vateli (individudlni pracovnépravni vztahy);

m prévni vztahy kolektivni povahy, které souviseji s vykonem zdvislé prace (kolektivni
pracovnépravni vztahy);
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nékeeré pravni vztahy, které vznikaji ped vznikem individudlnich pracovnépravnich
vztahtt (napf. mezi uchazedi o zaméstndni a zaméstnavateli);

nékterd prdva a povinnosti zaméstnavatell a zaméstnanct pti dodrzovéni rezimu do-
¢asné price neschopného pojisténce podle zdkona ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském
pojisténi, ve znéni pozdéjsich piedpist, a nékteré sankee za jeho poruseni.

Dal$imi vyznamnymi zdkony v pracovnéprdvni oblasti jsou:

zdkon ¢&. 309/2006 Sb., o zajisténi dalsich podminek bezpe¢nosti a ochrany
zdravi pii prici, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery v ndvaznosti na zdkonik price
upravuje dal$i pozadavky bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich
vztazich a zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi ¢innosti nebo poskytovani sluzeb
mimo pracovnépravni vztahy (§ 1 zdkona);

zikon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjedndvini, ve znéni pozdéjsich predpisa,
ktery upravuje kolektivni vyjedndvani mezi odborovymi organizacemi a zaméstna-
vateli nebo jejich organizacemi za piipadné soucinnosti stétu, jehoz cilem je uzavieni
kolektivni smlouvy (§ 1 zdkona);

zdkon ¢&. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery upra-
vuje zabezpecovani stitni politiky zaméstnanosti (zejména zabezpecovdni priva na
zaméstndni), jejimz cilem je dosazeni plné zaméstnanosti a ochrana proti nezamést-
nanosti (§ 1 zdkona);

zdkon ¢&. 251/2005 Sb., o inspekci préce, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery upra-
vuje zfizeni a postaveni orgdnil inspekce prace (Statniho Gfadu inspekce price a ob-
lastnich inspektordta prace) jako kontrolnich orgdnti na tseku ochrany pracovnich
vztaht a pracovnich podminek, piisobnost a piislusnost orgdnt inspekce price, prava
a povinnosti pfi kontrole a sankce za poruseni stanovenych povinnosti (§ 1 zédkona).

K provedeni piislusnych zdkont v pracovnéprévni oblasti slouzi provadéci pravni pred-
pisy, zejména nafizeni vlidy a vyhldsky ministerstev, napfiklad:

nafizeni vlddy ¢. 567/2006 Sb., o minimdlni mzd¢, o nejnizsich trovnich zaruéené
mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedia o vysi ptiplatku ke mzdé za praci
ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdéjsich predpisiy

nafizeni vlddy ¢ 590/2006 Sb., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dulezitych
osobnich prekdzek v prici, ve znéni pozdéjsich predpist.

S pravni Gpravou pracovnéprivnich vztaha souvisi i dal$i pravni piedpisy, naptiklad:

zékon ¢. 40/1964 Sb., obéansky zékonik, ve znéni pozdéjsich predpisty
zékon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢ni zédkon, ve znéni pozdéjsich predpisa.

Pravni Gprava pracovnépravnich vztaha v zdkoniku price je spojena s pravni Gpravou
obcanskopravnich vztahti v ob¢anském zdkoniku. Podle § 4 zdkoniku price se pracovné-
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prévni vztahy fidi zdkonikem prdce; nelze-li pouzit zikonik price, fidi se obéanskym
zdkonikem (s vyjimkou ustanoveni obc¢anského zdkoniku uvedenych v § 4a zdkoniku
préce), a to vzdy v souladu se zékladnimi zdsadami pracovnéprévnich vztahi, které vyme-
zuje § 1a zdkoniku price; jde zejména o tyto zdkladni zdsady pracovnépravnich vztahi:

zvlds$tni zdkonnd ochrana postaveni zaméstnance,

uspokojivé a bezpe¢né pracovni podminky pro vykon price,

spravedlivé odménovéni zaméstnance,

fadny vykon price zaméstnancem v souladu s oprédvnénymi zdjmy zaméstnavatele,
rovné zachdzeni se zaméstnanci a zdkaz jejich diskriminace.

Pracovnépravni skutecnosti

Pracovnéprévni skutecnosti jsou skute¢nosti, se kterymi pracovnépravni predpisy
spojuji vznik, zménu nebo zinik prdv a povinnosti subjektii pracovnéprivnich
vztahi (Spirit a kol., 2009, s. 58).

Pracovnépravni skute¢nosti zahrnuji predevsim (Spirit a kol., 2009, s. 58-59):

m Subjektivni pravni skute¢nosti, které jsou projevem viile subjektii pracovnépravniho
vztahu, a to jednak prdvni dikony, které jsou v souladu s prédvnimi predpisy a zpti-
sobuji vznik, zménu nebo zdnik pracovnéprévniho vztahu (napt. sjedndni pracovni
smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem), a jednak protiprdvni iikony, které
jsou v rozporu s pravnimi predpisy, znamenaji poruseni prévni povinnosti a zptsobuji
vznik pravni odpovédnosti toho, kdo prévni povinnost porusil (napf. odpovédnost
zaméstnance za $kodu zplisobenou zaméstnavateli).

m Objektivni pravni skutecnosti, které nejsou projevem viile subjektii pracovnépravni-
ho vztahu, a to jednak prdvni uddlosti, které vznikaji nezdvisle na lidské vili, ovsem
pravni pfedpisy s nimi spojuji vznik, zménu nebo zdnik pracovnépravniho vztahu
(napf. uplynutim zkusebni doby kondi moznost rozvazat pracovni pomér ve zkusebni
dob¢, smrti zaméstnance kondi pracovni pomér apod.), a jednak protipravni stavy,
které rovnéz vznikaji nezédvisle na lidské vili, ovéem jsou v rozporu s pravnimi pred-
pisy a pravni pfedpisy s nimi spojuji vznik pravni odpovédnosti uréitého subjektu za
jejich odstranéni bez ohledu na zavinéni (napf. odpovédnost zaméstnavatele za skodu
pii pracovnich trazech a nemocech z povoldni).

Subjekty pracovnépravnich vztahu

Subjekty pracovnépravnich vztahi jsou smluvni strany pracovnépravnich vztaht, keeré
maji prdva a povinnosti v pracovnépravnich vztazich. Subjekty individudlnich a kolek-
tivnich pracovnéprévnich vztaht jsou:
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a) zaméstnanec,
b) zaméstnavatel,
¢) odborové organizace.

Subjekty pracovnépravnich vztahti mohou byt i stdtni orgdny, naptiklad Ministerstvo
prace a socidlnich véci a Utad préce Ceské republiky (generdlni feditelstvi Utadu prace
a krajské pobocky Utadu prace), které vykondvaji stitni spravu v oblasti statni poli-
tiky zaméstnanosti (podle zdkona o zaméstnanosti), nebo Stdtni tfad inspekce price
a oblastn{ inspektordty price, které vykondvaji kontrolni ¢innost na tseku ochrany
pracovnich vztaht a pracovnich podminek (podle zédkona o inspekci price), stejné jako
na Useku zaméstnanosti (podle zdkona o zaméstnanosti). Kontrolni ¢innost na aseku
zaméstnanosti vykondvaji v rozsahu stanoveném v zdkon¢ o zaméstnanosti i celni Gfady,
generlni feditelstvi Utadu prace a krajské pobo¢ky Utadu prace.

Subjekt pracovnéprivniho vztahu musi byt zpisobily k praviim a povinnostem
(mit préva a povinnosti v pracovnéprévnich vztazich) a zptisobily k pravnim ikoniim
(vlastnimi prévnimi tkony nabyvat prév a brdt na sebe povinnosti v pracovnépravnich
vztazich).

Ad a) Zaméstnancem muze byt pouze fyzickd osoba. Zpusobilost fyzické osoby coby
zaméstnance mit v pracovnépravnich vztazich prdva a povinnosti, stejné jako zptisobilost
vlastnimi prédvnimi tkony nabyvat téchto prav a brdt na sebe tyto povinnosti vznikd,
pokud neni v zdkoniku préce stanoveno jinak, dnem, kdy fyzickd osoba dosdhne 15 let
véku. Zaméstnavatel vSak s ni nesmi sjednat jako den néstupu do prace den, ktery by
ptedchdzel dni, kdy tato fyzickd osoba ukonéi povinnou skolni dochdzku (§ 6 ziko-
niku price). Délku povinné Skolni dochdzky stanovi zékon ¢&. 561/2004 Sb., o pred-
skolnim, zékladnim, stfednim, vy$$im odborném a jiném vzdéldvani (Skolsky zdkon),
ve znéni pozdéjsich predpisii. Podle ustanoveni § 36 odst. 1 $kolského zdkona je $kolni
dochdzka povinnd po dobu deviti $kolnich roku, nejvyse vsak do konce skolniho roku,
v némz zdk dosihne sedmndctého roku veku.

Préce déti, fyzickych osob ve véku do 15 let nebo starsich 15 let do skonéeni povinné
skolni dochdzky, je zakdzdna. Déti mohou vykondvat jen uméleckou, kulturni, reklamni
nebo sportovni ¢innost za podminek stanovenych zvldstnim pravnim predpisem (§ 346a
zékoniku price). Zvla$tnim prévnim pfedpisem se rozumi zdkon o zaméstnanosti.

Zaméstngvani mladistvych zaméstnancii, zaméstnanctt mladsich 18 let, je mozné
za podminek stanovenych zédkonikem préce, ktery vymezuje zejména:

pojem mladistvi zaméstnanci (§ 350 odst. 2 zdkoniku price),

pracovni podminky mladistvych zaméstnanct (§ 243 az 247 zékoniku préce),
délku smény a délku tydenni pracovni doby mladistvych zaméstnanct (§ 79a zéko-
niku price),

piestévku v préci na jidlo a oddech mladistvych zaméstnanca (§ 88 zdkoniku prace).
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