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Úvod

Jako téma své diplomové práce jsem si zvolila Základní povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele vyplývající z pracovního poměru. Pracovní poměr je základní pracovněprávní vztah, kdy zaměstnanec vykonává závislou práci pro zaměstnavatele a vzniká mezi nimi zvláštní osobní vztah se zvláštními vzájemnými právy a povinnostmi.
Jedná se o velmi důležitou oblast pracovního práva, jelikož téměř každý člověk ve svém životě se stane subjektem určitého druhu pracovněprávního vztahu. Ať už se jedná o osobu podnikající, která vystupuje jako zaměstnavatel, nebo o osobu, která naopak vykonává práci jako zaměstnanec. 
Pracovní poměr je složitým právním vztahem a jeho subjekty by měly být schopny se v něm orientovat. Některé osoby však do tohoto vztahu vstupují, aniž by si uvědomovaly, co všechno pro ně z podpisu pracovní smlouvy vyplývá. Mnoho lidí pracovní smlouvu podepíše, aniž by si ji vůbec přečetli, a v případě, že si ji přečtou, ne vždy rozumí celému jejímu obsahu. Často se setkáváme s případy, kdy například zaměstnanec vůbec netuší, co daná smlouva obsahuje za ujednání a k čemu se jejím podpisem vlastně zavazuje. Dochází tedy poté ke zbytečným neshodám mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, které někdy také končí u soudu, což může mít na oba značně negativní vliv. 
Jelikož zde stejně jako kdekoliv jinde platí zásada „ignorantia iuris non excusat“, každý zaměstnanec, stejně jako každý zaměstnavatel, by měl znát alespoň základní pracovněprávní úpravu a být si vědom svých povinností. Neexistuje zde poté možnost zprostit se právní odpovědnosti za neznalost dané právní normy.

Cílem práce je proto popsat ty nejzákladnější povinnosti, které vyplývají z pracovního poměru pro zaměstnance a pro zaměstnavatele, analyzovat je a uvést příklady jejich realizace v praxi. 

Práce je rozdělena do čtyř částí. Část první je věnována obecnému vymezení pracovního práva a  jeho vztahu k jiným právním odvětvím, zejména k právu občanskému. Poté je nastíněn jen stručný přehled základních zásad, na kterých je pracovní právo postaveno. To je nutné zejména k pochopení souvislostí a k lepší orientaci v problematice základních povinností zaměstnance a zaměstnavatele, které z těchto obecných poznatků vychází. 

Druhá část pojednává o pracovněprávních vtazích. Obsahuje základní rozdělení pracovněprávních vztahů, konkretizaci jejich subjektů a odlišení těchto vztahů od ostatních právních vztahů. Nejzákladnějším a nejtypičtějším pracovněprávním vztahem je pracovní poměr a vyplývá z něj celá řada specifických povinností jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele. Tímto pracovněprávním vtahem se pak zabývá zbytek práce.

Ve třetí kapitole jsou rozebírány již jednotlivé základní povinnosti zaměstnavatele, které pro něj vyplývají z pracovního poměru a také povinnosti, které vyplývají pro zaměstnance. Nejdříve jsou ve stručnosti uvedeny zdroje těchto práv a povinností a poté je věnována pozornost zejména smluvnímu založení vzájemných povinností. Zda vůbec existuje možnost odchýlit se od úpravy v právních předpisech, a jaké jsou limity, které musí subjekty pracovního poměru dodržet při stanovení vzájemných povinností v pracovní smlouvě.


V poslední kapitole jsou uvedeny nejčastější případy porušování povinností zaměstnavatelů i zaměstnanců, následky, které jsou s tímto porušováním spojeny a také možnosti zajištění plnění základních povinností.  
1 Předmět pracovního práva
Pracovní právo je jedním ze subsystémů právního řádu České republiky. Jedná se o odvětví soukromoprávní, které však značně ovlivňuje veřejnoprávní zásah státu. Pracovní právo reguluje vztahy, které vznikají mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem při výkonu závislé práce.
V minulosti se oddělilo od práva občanského, kde byl pracovní poměr upravován pomocí námezdní smlouvy, většinou smlouvy o dílo nebo smlouvy služební
. Narozdíl od těchto, má však výkon závislé práce spíše osobní povahu, kdy zaměstnanec za úplatu poskytuje zaměstnavateli svoji schopnost vykonávat práci. Proto došlo postupem času k tomu, že tyto vztahy jsou upravovány v rámci samostatného pracovního práva.
Jelikož vztah zaměstnavatele a zaměstnance není vztahem zcela rovným, ale jedná se o postavení nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, hlavní funkcí pracovního práva se s postupným vývojem stala mimo jiné ochrana slabší strany, tj. zaměstnance. Zaměstnavatel má totiž možnost jednostranně ukládat povinnosti zaměstnanci v rámci pracovního poměru a v podstatě určuje podmínky, za nichž pro něj zaměstnanec práci vykonává. To vede k faktické nerovnosti mezi těmito subjekty, což se příčí základní zásadě občanskoprávních vztahů – rovnosti subjektů.
Z tohoto důvodu je smluvní volnost v pracovním právu omezena řadou norem, od kterých se nelze odchýlit ani se souhlasem zaměstnance. S takovým výrazným omezením se nesetkáme v žádném soukromoprávním odvětví, ať už jde o právo občanské či právo obchodní. To bylo hlavní příčinou vzniku pracovního práva jako samostatného odvětví, jehož významným znakem je stále výraznější veřejnoprávní zásah zákonodárce do pracovního poměru. Především se jedná o kogentní úpravu minimálních pracovních podmínek, které musí druhá strana, tj. zaměstnavatel, dodržet a u nichž si nelze sjednat pro zaměstnance nevýhodnější úpravu, než stanoví zákon. Příkladmo můžeme uvést rozvržení pracovní doby a její maximální rozsah (včetně maximálního rozsahu práce přesčas), minimální doby odpočinku a ochranu mzdy a její minimální výše.

Velmi důležité je také zmínit vztah zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů
, který nabyl účinnosti 1. 1. 2007, a zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů
. Původně byl vztah zákoníku práce a občanského zákoníku vyjádřen v novém kodexu pracovního práva principem delegace, který byl upraven v § 4 zákoníku práce. Podle tohoto ustanovení se občanský zákoník měl na pracovněprávní vztahy použít pouze v případě, jestliže to zákoník práce přímo stanoví. Taková úprava je však v zemích kontinentálního práva velmi netradiční a, jak se později ukázalo i v případě nového zákoníku práce, také nepraktická a problémová. 
Toto ustanovení bylo tedy později napadeno návrhem na zrušení a nálezem Ústavního soudu
 zrušeno. Ústavní soud v tomto rozhodnutí neshledal princip delegace, jak byl zakotven v § 4 zákoníku práce ve vztahu k občanskému zákoníku, za souladný s principy právního státu. Současně potvrdil, že občanské právo je obecným soukromým právem, z něhož se postupně ostatní soukromoprávní odvětví oddělila, a proto platí subsidiárně vůči všem těmto odvětvím
. V současné době tedy občanský zákoník představuje v pracovněprávních vztazích úpravu lex generalis, zatímco zákoník práce je koncipován jako lex specialis.
1.1 Základní zásady pracovního práva

Každé právní odvětví českého právního řádu je založeno na vlastních zásadách, které prostupují celé odvětví a jsou jeho hlavním východiskem. Jsou určitým charakteristickým rysem  každého právního odvětví, který je odlišuje od ostatních.
V literatuře najdeme celou řadu definic, co to zásady jsou, neexistuje však definice jednotná, která by platila obecně. Jedná se většinou o určité obecné myšlenky, které vyjadřují v nejobecnější podobě poslání, cíle a úkoly daného právního odvětví
. Tyto zásady jsou důležité zejména v procesu aplikace a interpretace práva. Slouží k pochopení samotné podstaty právního odvětví a v případech právních mezer nebo třeba nejasné interpretace představují vodítko ke správnému řešení daného problému. Významné jsou taky pro zákonodárce při tvorbě norem pracovního práva, jelikož mu stanoví rámec, kterého se musí při jejich tvorbě držet.

Základní zásady pracovního práva nejsou „expressis verbis“ uvedeny v zákoníku práce, ale můžeme je vyvodit z norem nejvyšší právní síly, zejména pak z Listiny základních práv a svobod. Řada z nich je také zakotvena v mezinárodních úmluvách, které jsou součástí českého právního řádu podle čl. 10 Ústavy
 a kterými je Česká republika vázána. Poté jsou tyto zásady pracovního práva provedeny a konkretizovány v jednotlivých normách pracovního práva, které ve své podstatě z těchto zásad vycházejí.

Jednotlivými základními zásadami, které vyplývají z Listiny základních práv a svobod 
, jsou:
· zásada práva na práci a svobodnou volbu povolání
· zásada svobody práce (zásada zákazu nucené práce)
· zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace
· zásada úplatnosti vykonávané práce
· zásada sdružování se k ochraně hospodářských a sociálních zájmů
· zásada bezpečné a hygienické práce
Tyto zásady jsou velmi důležité pro používání pracovněprávních předpisů v praxi. Jsou základními výchozími myšlenkami jak pro zákonodárce při normotvorbě, tak pro soudce nebo adresáty norem pracovního práva při aplikační činnosti.
2 Pracovněprávní vztahy

Za právní vztahy jsou obecně označovány právně regulované vztahy mezi dvěma nebo více subjekty, kterým právní norma přiznává konkrétní subjektivní práva a subjektivní povinnosti. Každé právní odvětví se poté liší okruhem právních vztahů, které upravuje a které úzce souvisejí s vymezením předmětu tohoto právního odvětví.
Pracovněprávní vztah, jako specifický druh právního vztahu, můžeme s odkazem na vymezení pojmu předmět pracovního práva definovat jako právem upravené vztahy jeho subjektů, které vznikají v souvislosti s jejich účastí v pracovním procesu, přičemž v těchto vztazích vystupují jednotlivé subjekty jako nositelé vzájemných subjektivních práv a subjektivních povinností
.
2.1 Subjekty pracovněprávních vztahů

 Jako subjekty pracovněprávních vztahů mohou vystupovat jak osoby fyzické, tak v některých případech i osoby právnické. Osoby právnické vystupují nejčastěji jako zaměstnavatelé nebo jako odborové organizace. Naopak zaměstnancem může být pouze osoba fyzická, nikdy právnická osoba.
Zaměstnanec

Zákoník práce v § 6 odst. 1 definuje pojem zaměstnanec prostřednictvím jeho způsobilosti k právům a povinnostem a způsobilosti k právním úkonům. Tato způsobilost vzniká dosažením 15 let věku. Osoby mladší je zakázáno zaměstnávat, mohou vykonávat pouze činnost sportovní, kulturní, reklamní či uměleckou. Zaměstnanec však může nastoupit do práce až po ukončení povinné školní docházky. Spolu se způsobilostí k právním úkonům nabývá fyzická osoba i způsobilost deliktní.
Zaměstnavatel 

Zaměstnavatelem je osoba, která využívá pracovní sílu svých zaměstnanců vykonávajících osobně práci, kterou jim zaměstnanec přidělí. Zaměstnavatelem může být fyzická nebo právnická osoba
. Způsobilost k právům a povinnostem fyzické osobě jako zaměstnavateli vzniká již narozením
. Způsobilost vlastními úkony nabývat práva a brát na sebe povinnosti však v pracovněprávních vztazích vzniká fyzické osobě jako zaměstnavateli až dovršením 18 let věku. Postavení právnické osoby jako zaměstnavatele se řídí občanským zákoníkem.
2.2 Druhy pracovněprávních vztahů

Pracovněprávní vztahy lze rozdělit zejména na vztahy individuální a vztahy kolektivní. Nejdůležitější oblastí jsou individuální pracovněprávní vztahy mezi zaměstnavatelem na straně jedné a zaměstnancem na straně druhé, které vznikají při výkonu závislé práce a také vztahy, které s nimi souvisejí. Tyto vztahy jsou upraveny zejména zákoníkem práce. Základními individuálními pracovněprávními vztahy jsou zejména pracovní poměr a vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Obzvlášť vztah pracovního poměru nás také bude zajímat v rámci této diplomové práce.

Druhou důležitou oblastí vztahů jsou vztahy kolektivní, které doplňují vztahy individuální. Jedná se o vztahy, které vznikají mezi zaměstnavatelem a celým kolektivem zaměstnanců zastoupeným některým ze zástupců zaměstnanců. Odborová organizace je jediným subjektem, jenž může uzavřít kolektivní smlouvu, která upravuje především práva zaměstnanců.
2.3 Pracovní poměr

Pracovní poměr je zásadním institutem v oblasti pracovního práva. Jedná se o nejčastější smluvní vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, který vzniká uzavřením písemné pracovní smlouvy nebo také jmenováním. Jmenování je méně častým druhem vzniku pracovního poměru, který upravuje § 33 odst. 3 zákoníku práce. Ten taxativně uvádí případy, kdy se pracovní poměr zakládá jmenováním. Jedná se o vedoucího organizační složky státu, vedoucího organizačního útvaru státního podniku, vedoucího příspěvkové organizace a některé další. Aby pracovní poměr mohl vzniknout, musí samozřejmě tato osoba se jmenováním souhlasit.
 Nás bude však hlavně zajímat vznik pracovního poměru na základně pracovní smlouvy. Povinnými obsahovými náležitostmi této smlouvy je druh práce, kterou má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat, místo výkonu této práce a den nástupu do práce. Bez některé z těchto náležitostí je pracovní smlouva neplatná. Naopak však smlouva může obsahovat řadu jiných ustanovení, na kterých se mezi sebou strany dohodnou. Taková ujednání se týkají často například mzdového zařazení zaměstnance a způsobu odměňování, úpravy pracovní doby, zda půjde o pracovní poměr na dobu určitou či na dobu neurčitou, ujednání o zkušební době a řada dalších. Pracovní poměr poté vznikne dnem, který je ve smlouvě uveden jako den nástupu do práce.
Pracovní smlouva je projevem zásady smluvní, jež je stěžejní zásadou ovládající pracovní právo a je vyjádřena v samotném zákoníku práce
. Jak už jsem ovšem zmínila v úvodní kapitole, v pracovním právu je smluvní zásada značným způsobem omezena a determinována právní úpravou. To v praxi znamená, že při sjednávání práv a povinností v pracovní smlouvě jsou subjekty tohoto pracovního poměru omezeny kogentními normami pracovního práva, od kterých se nezle odchýlit. Mohou se odchýlit pouze od těch ustanovení, která to výslovně nezakazují nebo od těch, z jejichž povahy nevyplývá, že se od nich odchýlit nelze.
Při vzniku pracovněprávního vztahu subjekty disponují nejen smluvní volností, ale mají také rovné postavení. Z toho vyplývá možnost subjektu zvolit si, zda do daného vztahu vůbec vstoupí či ne, nebo možnost volby druhého subjektu, se kterým pracovní poměr uzavře. Zaměstnanec si může zvolit zaměstnavatele, pro kterého bude vykonávat práci, může si zvolit druh práce, kterou chce vykonávat, a také si může zvolit místo práce.
Nikdo nemůže občana nutit, aby konal určitou práci, což je taky jednou ze základních zásad nejen pracovního práva, ale také jedním ze základních lidských práv obsažených v Listině základních práv a svobod. Na druhou stranu zaměstnavatel má možnost vybrat si osoby, o kterých se domnívá, že budou podle něj odvádět nejlepší práci, která by odpovídala jeho potřebám. Při výběru svých zaměstnanců se však musí řídit také určitými zásadami a je omezen i řadou kogentních norem pracovního práva. Zde je smluvní volnost částečně narušena v neprospěch zaměstnavatele.
Rovné postavení subjektů však platí pouze pro vznik pracovněprávního vztahu. V průběhu pracovního poměru jde již o vztah nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance. Zaměstnavatel má možnost jednostrannými právními úkony disponovat zaměstnancem v rámci sjednaného druhu práce.
3 Základní práva a povinnosti vyplývající z pracovního poměru

Okamžikem vzniku pracovního poměru mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem vzniká oběma řada práv a povinností, které vyplývají jak ze zákona, tak z pracovní smlouvy, kterou mezi sebou uzavřeli, nebo také z vnitřního předpisu. V případě pracovního poměru se jedná o vztah závazkový, úplatný a také synallangmatický. Povinnosti jednoho ze subjektů tedy odpovídá vždy právo subjektu druhého.
Základní povinnosti, které jsou obsahem pracovního poměru a na nichž je pracovní poměr postaven, jsou uvedeny zejména v ustanovení § 38 zákoníku práce a jsou jimi:


- pro zaměstnavatele:
· povinnost přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy
· platit zaměstnanci za vykonanou práci mzdu nebo plat
· vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů
· dodržovat ostatní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo stanovené vnitřním předpisem 

- pro zaměstnance:
· povinnost podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době
· dodržovat ostatní povinnosti vyplývající z pracovního poměru


Kromě § 38 stanoví zákoník práce v mnohých dalších ustanoveních zaměstnanci i zaměstnavateli celou řadu dalších povinností, stejně jako mnoho prováděcích právních předpisů, které tyto povinnosti dále konkretizují a rozvádějí. U zaměstnavatele jsou to třeba povinnosti na úseku bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, povinnosti při péči o zaměstnance a mnoho jiných.
Co se týká zaměstnance, důležitým ustanovením je například § 301 zákoníku práce, kde jsou stanoveny základní povinnosti zaměstnanců a vedoucích zaměstnanců vyplývající z pracovního poměru nebo jiných pracovněprávních vztahů. Mnoho dalších povinností je pak roztříštěných v celém kodexu pracovního práva. My se budeme zabývat zejména povinnostmi subjektů, které jsou uvedeny v § 38 zákoníku práce a které subjekty pracovního poměru rozvádějí v pracovní smlouvě, kterou mezi sebou uzavírají.
3.1 Zdroje práv a povinností

3.1.1 Ústavní základ

Řada základních myšlenek pracovního práva je uvedena již v samotném ústavním pořádku České republiky. Nejdůležitějšími jsou bezpochyby Ústava České republiky a Listina základních práv a svobod. Významný je čl. 9 LZPS, kde je zakotvena zásada zákazu nucené práce. Ta se projevuje nejen při vzniku pracovněprávního vztahu, s nímž musí obě strany souhlasit, ale i autonomií vůle subjektů při vytváření obsahu tohoto vztahu.
Další důležitou částí Listiny z pohledu pracovního práva je Hlava čtvrtá, která upravuje řadu práv hospodářských, sociálních a kulturních. Zde je obsaženo například právo na svobodnou volbu povolání, právo se svobodně sdružovat s jinými na ochranu svých hospodářských a sociálních zájmů, právo na stávku, právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé pracovní podmínky, zvláštní pracovní podmínky žen, mladistvých a osob zdravotně postižených a jiné. Jedná se o základní standardy pracovního práva, které jsou poté rozvedeny a konkretizovány různými pracovněprávními předpisy.
3.1.2 Právní předpisy

Stěžejním právním předpisem v oblasti individuálního pracovního práva je zákoník práce. Jedná se o kodex pracovního práva, který vznikl soustředěním obsahu několika právních předpisů do jednoho hlavního. To vedlo k jistému zpřehlednění úpravy pracovního práva. Povinnosti subjektů pracovního poměru jsou upraveny také řadou prováděcích předpisů k zákoníku práce. Konkrétně je to třeba nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí, nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci a mnoho dalších.
3.1.3 Vnitřní předpis

Práva a povinnosti zaměstnanců jsou velmi často taky rozebírány ve vnitřním předpise zaměstnavatele. Jedná se o určitou interní normu daného zaměstnavatele, kterou uplatňuje své oprávnění řídit činnost podřízených osob. Vyznačuje se tím, že je určen blíže neurčenému počtu osob a upravuje jejich chování v určitých situacích. Konkretizuje práva a povinnosti, které vyplývají z právních předpisů, a je závazný pro zaměstnavatele a pro subjekty, které jsou tomuto zaměstnavateli podřízeny. Oblast vnitřních předpisů je v obecné rovině upravena v zákoníku práce, kde je dána možnost k vydání vnitřních předpisů, které stanovují mzdová nebo platová práva a ostatní práva v pracovněprávních vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec
. Vnitřní předpis nesmí ukládat povinnosti jednotlivým zaměstnancům. 
Zvláštním druhem vnitřního předpisu je pracovní řád. Ten rozvádí ustanovení zákoníku práce, ovšem nesmí zakládat nové povinnosti zaměstnancům. Od ostatních vnitřních předpisů se liší zejména povinností určitých subjektů tento pracovní řád vydat
.
3.1.4 Smluvní základ povinností

Jelikož pracovní právo je typicky soukromoprávním odvětvím, vyznačuje se značnou smluvní volností subjektů pracovněprávních vztahů. I když, jak už je uvedeno výše, v oblasti pracovního práva se realizuje větší veřejnoprávní zásah státu, než v ostatních soukromoprávních odvětvích. Stále je však smluvním stranám poskytnut dostatečný prostor pro úpravu pracovního poměru podle jejich vlastních představ.

 Nejdůležitějším dokumentem upravujícím povinnosti vyplývající z pracovního poměru je pracovní smlouva uzavřená mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Obsah této pracovní smlouvy je omezen kogentními normami pracovního práva, v jejichž mezích si subjekty pracovněprávního vztahu pak určí blíže jednotlivá svá vzájemná práva a povinnosti na základě jejich vlastní vůle.
Zákonnými náležitostmi pracovní smlouvy jsou podle ustanovení § 34 odst. 1 druh práce, místo výkonu práce a den nástupu do práce. Tyto náležitosti smlouvy jsou později podrobněji rozebírány v části popisující dispoziční pravomoc zaměstnavatele při přidělování sjednané práce, zde se jimi proto více zabývat nebudu.
Kromě těchto základních povinných ustanovení může smlouva obsahovat řadu dalších fakultativních ujednání a podmínek výkonu závislé práce. Jelikož pracovní právo je v současné době postaveno již na zásadě „vše je dovoleno, co není zakázáno“, subjekty pracovněprávního vztahu si ve smlouvě mohou tento vztah upravit tak, aby co nejvíce vyhovoval jejich požadavkům. Pokud smlouva obsahuje podstatné náležitosti uvedené v § 34 odst. 1, je platná a není třeba, aby obsahovala nic jiného. V praxi tomu však bývá často naopak a smluvní strany si sjednávají řadu další podmínek pro výkon závislé práce.
Typicky se jedná například o ujednání, která upravují trvání pracovního poměru, zda se bude jednat o pracovní poměr na dobu určitou či neurčitou. Dále si mohou sjednat zkušební dobu, kratší pracovní dobu nebo odlišnou výpovědní dobu. Velmi důležitou součástí pracovní smlouvy bývají ujednání o mzdě a mzdových podmínkách. V některých případech, kdy zaměstnavatel pociťuje nutnost ochránit sebe a svoje výrobní procesy, know how a jiné, sjedná se zaměstnancem konkurenční doložku v pracovní nebo v jiné smlouvě. 
Ujednání o době trvání pracovního poměru

Pokud jde o úpravu doby trvání pracovního poměru, strany mají možnost sjednat pracovní poměr na dobu určitou nebo na dobu neurčitou. Pokud si strany délku pracovního poměru nesjednají, platí, že byl uzavřen na dobu neurčitou. V § 39 odst. 1 je totiž uvedeno, že pracovní poměr trvá po dobu neurčitou, nebyla-li výslovně sjednána doba jeho trvání. Také však možnost uzavírání pracovního poměru na dobu určitou je zákonem částečně omezena. Mezi týmiž účastníky lze sjednat tento pracovní poměr na dobu určitou nejvýše na dobu dvou let. Z tohoto omezení existují však výjimky uvedené v následujících odstavcích ustanovení § 39.
Podle mého názoru se jedná a ustanovení naprosto logické a správně formulované. Domnívám se totiž, že pracovní poměr na dobu určitou by měl sloužit k tomu, aby v případě, že jednomu ze subjektů nebude pracovní poměr dlouhodobě zcela vyhovovat, nebránily by mu zbytečné právní překážky v ukončení tohoto vztahu. Stejně tak v případě, že jeden ze subjektů má pouze časově omezenou potřebu uzavřít tento pracovní poměr a jedná se u něj pouze o dočasné řešení situace. U zaměstnavatele například po dobu mateřské dovolené jedné ze zaměstnankyň.
Z rozhodnutí Nejvyššího soudu vyplývá, že „doba trvání pracovního poměru uzavřeného na dobu určitou může být dohodnuta nejen přímým časovým údajem, uvedením časového období podle týdnů, měsíců či let nebo dobou trvání určitých prací, nýbrž i na základě jiných, konkrétním datem neohraničených objektivně zjistitelných skutečností, o jejichž skutečné délce účastníci při uzavírání pracovní smlouvy nemusí mít ani jistotu, které nepřipouštějí pochybnosti o tom, kdy pracovní poměr na dobu určitou uplynutím sjednané doby skončí. Jestliže pracovní poměr byl sjednán na dobu do návratu jiné zaměstnankyně z mateřské dovolené, nejdéle však na dobu do tří let věku jejího dítěte, jde o pracovní poměr uzavřený na dobu určitou.“

Ujednání o zkušební době


Zákoník práce umožňuje subjektům, kteří spolu hodlají uzavřít pracovní smlouvu, aby si v této smlouvě sjednaly zkušební dobu. Není však povinností zkušební dobu si sjednat, to záleží čistě na jejich vůli. Jedná se o určitý časový úsek, v němž si strany pracovního poměru vyzkouší, zda jim podmínky, za nichž si sjednaly daný pracovní poměr, budou vyhovovat.
V průběhu této zkušební doby mají oba subjekty možnost pracovní poměr kdykoliv ukončit bez větších potíží. To znamená také z jakéhokoliv důvodu nebo dokonce bez uvedení důvodu.
Jediným zákonným požadavkem při sjednávání zkušební doby je písemná forma a to, že zkušební doba musí být sjednána před vznikem pracovního poměru.

Délka zkušební doby nesmí přesáhnout 3 měsíce
. Subjekty pracovního poměru mají možnost sjednat si zkušební dobu kratší než 3 měsíce, ovšem nikdy delší. Toto ujednání v pracovní smlouvě by bylo neplatné a platila by obecná tříměsíční zkušební doba. Dalším omezením v této oblasti je zákaz prodloužení původně stanovené zkušební doby, a to ani dohodou mezi stranami pracovního poměru.
Ujednání o kratší pracovní době


Zákon stanoví obecnou délku pracovní dobu v ustanovení § 79 odst. 1 zákoníku práce pomocí její horní přípustné hranice. Ta je stanovena na 40 hodin týdně. U některých prací a některých pracovních režimů je stanovena maximální délka pracovní doby kratší. Pracovní dobou se rozumí doba, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci, a doba, v níž je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele
.

Zaměstnanci a zaměstnavateli umožňuje zákoník práce sjednat si v pracovní smlouvě pracovní dobu kratší
, než je maximální stanovená délka týdenní pracovní doby. V takovém případě náleží zaměstnanci mzda nebo plat, který odpovídá takto zkrácené pracovní době. Tuto kratší pracovní dobu si sjednávají subjekty například z provozních důvodů u zaměstnavatele nebo z omezených časových či zdravotních důvodů zaměstnance. Zkrácená pracovní doba nemusí být rozvržena klasicky na všechny pracovní dny, ale pouze na určité dny v týdnu.
 V některých případech má zaměstnavatel dokonce povinnost na požádání zaměstnance sjednat s ním tuto kratší pracovní dobu, pokud mu v tom nebrání vážné provozní důvody. Tuto povinnost ukládá § 241 odst. 2 a jedná se o zaměstnance pečující o dítě mladší než 15 let, těhotnou zaměstnankyni nebo zaměstnance, který prokáže, že převážně sám dlouhodobě pečuje o převážně nebo úplně bezmocnou fyzickou osobu. Zde je tedy smluvní volnost zaměstnavatele do jisté míry omezena.
Pro zaměstnavatele je často jednodušší prohlásit, že provozní důvody mu to neumožňují, a tím se žádosti zprostit. V daném případě se však jedná o právo vyplývající z pracovního poměru a zaměstnanec se může domáhat plnění ze strany zaměstnavatele v soudním sporu.
 V ostatních případech nemá zaměstnanec na kratší pracovní dobu podle § 80 zákoníku práce právo. Musí se jednat čistě o smluvní ujednání mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.
Ujednání o mzdě a mzdových podmínkách


Jelikož pracovní poměr je vztahem úplatným, jedním z důležitých ujednání v pracovní smlouvě bývají ta o odměně za vykonanou práci. Zákoník práce je již postaven na značně liberálních principech a obsahuje jen velmi omezenou kogentní úpravu odměňování závislé práce. Stát se snaží do této oblasti pracovního práva příliš nezasahovat a ponechává subjektům pracovněprávního vztahu, jehož je mzda součástí, značnou smluvní volnost.
Při sjednávání výše mzdy se střetávají dva protichůdné zájmy. Zájem zaměstnance na příjmu co nejvyšším a zájem zaměstnavatele naopak vynaložit na mzdy zaměstnanců co nejmenší náklady. Při smluvním ujednání však musí oba subjekty učinit kompromisy a určitým způsobem sblížit své představy o výši mzdy, která bude zaměstnanci vyplácena.
Smluvní volnost mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem při sjednávání výše mzdy v pracovní smlouvě je omezena pouze institutem minimální mzdy. Nelze tedy sjednat mzdu nižší, než je minimální mzda stanovená nařízením vlády č. 567/2006. Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí. Sjednání mzdy nižší je tedy neplatné a zaměstnanci tak náleží mzda minimální.

Pokud sjednání odměny za práci je také upraveno v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpise zaměstnavatele, lze v pracovní smlouvě sjednat pouze mzdu stejnou nebo vyšší, než je uvedena v těchto předpisech. Sjednání nižší mzdy je v tomto případě neplatné. Většinou však za situace, kdy je oblast odměňování upravena kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem zaměstnavatele, v pracovní smlouvě je uveden pouze odkaz na tyto předpisy a výše mzdy je stanovena tímto způsobem.

Ujednání o konkurenční doložce

Sjednání konkurenční doložky v pracovní smlouvě složí zejména k ochraně zaměstnavatele, jeho výrobních postupů a jeho know-how. Zaměstnanec se tímto může zavázat, že se po určitou dobu po skončení zaměstnání zdrží výkonu výdělečné činnosti, která by byla shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo která by měla vůči němu soutěžní povahu.
 Tato doba však nesmí být příliš dlouhá, zákon udává maximálně jeden rok.
Jelikož takové ujednání je značně nevýhodné pro zaměstnance, vzniká sjednáním konkurenční doložky zaměstnavateli kompenzační povinnost vůči zaměstnanci. Zavazuje se tedy poskytnout zaměstnanci za každý měsíc plnění závazku z konkurenční doložky přiměřené finanční vyrovnání. Při sjednávání výše tohoto vyrovnání jsou strany omezeny pouze jeho minimální výší, kterou činí průměrný měsíční výdělek.
Konkurenční doložka nemusí být sjednána pouze v pracovní smlouvě. Může být uzavřena i jako samostatná innominátní smlouva podle občanského zákoníku. Také nemusí dojít k jejímu sjednání pouze při vzniku pracovního poměru, ale kdykoliv v jeho průběhu.
§ 311 zákoníku práce uvádí omezení v podobě okruh pracovníků, s nimiž nelze konkurenční doložku sjednat. Těmito pracovníky jsou zejména osoby pracující jako pedagogové.
Za porušení závazku zaměstnance zdržet se konkurenčního jednání vůči zaměstnavateli, lze v takové smlouvě, kde se sjednává konkurenční doložka, sjednat také smluvní pokutu. Není to však nutné. Podle mého názoru by však byla tato dohoda zbytečná, pokud by zaměstnanci za její porušení nehrozil žádný postih. Proto považuji za velmi důležité, aby tato smluvní pokuta byla součástí ujednání o konkurenční doložce.
Ujednání o výpovědní době


Obecná výpovědní doba uvedená v § 51 zákoníku práce činí 2 měsíce. Zaměstnanec a zaměstnavatel mají však možnost stanovit si vlastní délku výpovědní doby, ta však musí být alespoň dvouměsíční. Ke sjednání výpovědní doby dochází v individuální pracovní smlouvě, nemůže být součástí kolektivní smlouvy nebo vnitřního předpisu. Prodloužení výpovědní doby musí přijmout zaměstnanec sám a nemůže je za něho uzavřít někdo jiný například v kolektivní smlouvě nebo je nařídit vnitřním předpisem zaměstnavatele.

Pokud si strany nedohodnou délku výpovědní doby vůbec, což se stát může, jelikož výpovědní doba není podstatnou náležitostí pracovní smlouvy, platí obecná lhůta 2 měsíce.
Platí také pravidlo, že výpovědní doba musí být stejná pro zaměstnance i pro zaměstnavatele. Pokud by si například dohodli, že v případě výpovědi ze strany zaměstnance bude výpovědní doba tříměsíční, avšak při výpovědi ze strany zaměstnavatele dvouměsíční, či naopak, byla by v této části pracovní smlouva neplatná.
3.2 Informační povinnost zaměstnavatele o právech a povinnostech
Zaměstnavatel má podle zákona povinnost před uzavřením pracovní smlouvy seznámit fyzickou osobu s právy a povinnostmi, které by pro ni z pracovní smlouvy, případně ze jmenování na pracovní místo vyplynuly, a s pracovními podmínkami a podmínkami odměňování, za nichž má práci konat, a povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních předpisů.


Po vstupu České republiky do EU bylo třeba harmonizovat náš právní řád s právem EU. Jednou ze směrnic, které bylo třeba implementovat do právního řádu ČR, byla směrnice Rady č. 91/553/EEC
. Ta byla promítnuta prostřednictvím zákona č. 155/2000 Sb.,
 do § 37 zákoníku práce, kde je zaměstnavateli uložena povinnost písemně informovat zaměstnance o právech a povinnostech, které pro něj vyplývají z pracovního poměru. Pokud tyto informace nebude obsahovat již pracovní smlouva, je třeba, aby je zaměstnavatel zaměstnanci sdělil písemně do jednoho měsíce od vzniku pracovního poměru. Stejnou informační povinnost má i v případě změny obsahu pracovního poměru. Touto povinností však nijak není dotčena informační povinnost před vznikem pracovního poměru.
3.3 Základní povinnosti zaměstnavatele

3.3.1 Povinnost přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy
Pracovní poměr je především vztahem závazkovým. Závazkem na straně zaměstnance je vykonávat osobně práci pro zaměstnavatele, čemuž odpovídá na straně druhé dispoziční pravomoc zaměstnavatele, kdy ten je oprávněn, a dokonce povinen, ukládat zaměstnanci práci sjednanou v pracovní smlouvě. Z podstaty samotného pracovního poměru tedy logicky vyplývá, že jeho základním smyslem je pro zaměstnavatele využívání pracovní síly fyzické osoby k zajištění své činnosti. Proto má povinnost přidělovat zaměstnanci takový okruh pracovních úkolů, pro něž byl do pracovněprávního vztahu přijat.
Dispoziční pravomoc zaměstnavatele

Dispoziční pravomoc zaměstnavatele lze definovat jako oprávnění zaměstnavatele řídit pracovní činnost zaměstnance a činnost s ní související ve smyslu zadávání a konkretizace podmínek výkonu práce a to v mezích daných platnými právními předpisy, pracovní smlouvou a vnitřními předpisy zaměstnavatele.

Pracovní právo je založeno na zásadě zákazu nucené práce a této zásadě by se příčilo, kdyby měl zaměstnavatel možnost přidělovat zaměstnanci práci jinou, než si sjednali při uzavírání smlouvy. Stejně tak by bylo s touto zásadou v rozporu, kdyby bylo zaměstnanci nařizováno vykonávat práci nad rozsah dohodnuté práce nebo dokonce nad rozsah, jenž je stanoven právním předpisem. Zaměstnavatel má tedy možnost disponovat se zaměstnancem v určitém rámci, který je dán zákonem a smlouvou. Konat práce jiného druhu zaměstnanec zásadně není povinen s výjimkou případů, kdy zákoník práce výjimečně umožňuje převést zaměstnance na jinou práci (srov. § 41 zákoníku práce).

Dispoziční pravomoc v rámci sjednaného druhu práce

Tato dispoziční pravomoc zaměstnavatele je však omezena pouze na sjednaný druh práce, kterou si obě strany domluvily v pracovní smlouvě. Druh práce je vymezen druhově, ne konkrétními individuálními znaky. Subjekty pracovního poměru si v podstatě mohou určit jakýkoliv druh práce, jsou omezeni pouze nepatrně. Například neplatné by bylo sjednání druhu práce tak široce, že by zaměstnavatel mohl zaměstnanci přidělovat v podstatě jakoukoli práci bez omezení. Takovým ujednání je třeba „všechny práce přidělené zaměstnavatelem“. Smlouva obsahující takto vymezený druh práce by byla neplatná.
V pracovní smlouvě bývá většinou druh práce uveden jako určitý okruh stejnorodých činností nebo často jednoslovným názvem dané profese, např. svářeč, prodavačka, obchodní manažer, atd. Jedná se v podstatě o pracovní zařazení, určitou funkci, kterou má v pracovním poměru zaměstnanec vykonávat. Ke specifikaci činností a úkolů poté dochází právě prostřednictvím pokynů zaměstnavatele v rámci jeho dispoziční pravomoci. Zaměstnavatel tak řídí a organizuje činnost svých zaměstnanců tak, aby směřovala k uspokojování jeho potřeb, které není schopen uspokojit sám vlastními silami. Prostřednictvím svých zaměstnanců tedy vykonává výdělečnou činnost na svůj účet, svým jménem a na svoji odpovědnost.
Ve smlouvě může být druh práce uveden úzce, jako určitý okruh specifických činností, nebo naopak poměrně široce. To poté značným způsobem ovlivňuje možnost zaměstnavatele uplatňovat svoji dispoziční pravomoc, konkretizovat povinnosti zaměstnance a řídit pracovní proces způsobem, který by nejlépe vyhovoval potřebám zaměstnavatele.

Pokud je totiž v pracovní smlouvě uveden druh práce příliš podrobně a vyčerpávajícím způsobem, stejně jako práva a povinnosti, které z pracovního poměru vyplývají, nezbývá zaměstnavateli moc prostoru pro řízení činnosti zaměstnance a pro zadávání pracovních úkolů. Dochází však v tomto případě naopak k větší ochraně zaměstnance, jelikož jeho pracovní sílu může zaměstnavatel využívat pouze v mezích zákona a také smlouvy, která je již dostatečně specifická ohledně jeho povinností, což vede ke zvýšení právní jistoty zaměstnance. Zaměstnavatel již tak svoji možnost ovlivnit obsah pracovněprávního vtahu mezi ním a konkrétním zaměstnancem z velké části uplatnil při sjednávání pracovní smlouvy. K tomu ovšem nikdy nemůže dojít zcela vyčerpávajícím způsobem, jelikož v pracovní smlouvě nelze nikdy určit okruh všech činností úplně precizně.
Závazný pokyn

Konkrétním formálním projevem dispoziční pravomoci je již výše zmíněný závazný pokyn. Závazné pokyny mohou mít z hlediska formy podobu písemnou nebo ústní. V případě písemné formy půjde typicky o vnitřní předpis zaměstnavatele. Ústní závazný pokyn bývá nejčastěji vydán pro jednotlivce či menší skupinu zaměstnanců a obvykle ad hoc. Písemnou formou závazného pokynu jako jednostranného právního úkonu je vnitřní předpis. Přesnějším vyjádřením je, že takovými předpisy jsou předpisy nesoucí označení vnitropodnikové. Pod pojem vnitropodnikové předpisy lze podřadit vnitřní předpis (§ 305 zákoníku práce), pracovní řád (§ 306 zákoníku práce), případně jiné závazné pokyny v písemné formě zákoníkem práce přímo nezmíněné.

Nejčastějším způsobem, jak zaměstnavatel koordinuje a určuje práci svému zaměstnanci, jsou ústní pokyny. Jedná se o velmi flexibilní nástroj, jelikož jeho prostřednictvím lze rychle reagovat na změny a na okamžité konkrétní potřeby zaměstnavatele. Naopak od vnitřních předpisů, které svou povahou spíše obecně určují představu zaměstnavatele, jak by měla vypadat organizační struktura jeho provozu a jaké zásady by měl zaměstnanec dodržovat při výkonu práce, ústní závazné pokyny navazují na bezprostřední situaci a konkrétní potřebu zaměstnavatele v dané chvíli. Konkretizují například druh nebo způsob, jakým má být práce provedena, upravují chování zaměstnance při jejich plnění.
Pokyn zaměstnavatele nesmí odporovat právnímu předpisu ani smlouvě (ať již kolektivní nebo pracovní). I když zaměstnavatel nebude v konkrétním případě omezen ve svém nařizovacím právu zákonem ani smlouvou, měl by při vydání pokynu vždy brát ohled na oprávněné zájmy zaměstnance a respektovat jeho osobnost. Drží-li se zaměstnavatel v rámci vymezených hranic, je povinností zaměstnance pokynu uposlechnout. Neučiní-li tak, může jeho chování vést až k výpovědi z pracovního poměru.
 V některých případech může dojít taky k okamžitému zrušení pracovního poměru. To v případě, kdy neuposlechnutí pokynu zaměstnavatele je tak závažným porušením pracovních povinností, že je možno ho považovat za porušení povinností zvlášť hrubým způsobem.
Dispoziční pravomoc a povinnosti vedoucích zaměstnanců

V případě malých zaměstnavatelů s malou organizační strukturou, většinou fyzických osob, uplatňuje často svoji řídící vůli sám zaměstnavatel osobně. Naopak jedná-li se o zaměstnavatele, který zaměstnává velký počet zaměstnanců nebo o právnickou osobu, přenáší část své dispoziční pravomoci na pověřené osoby. Těmito osobami jsou zpravidla vedoucí zaměstnanci. Zákoník práce vymezuje vedoucího zaměstnance ve svém ustanovení § 11 odst. 4, přičemž se jimi rozumějí zaměstnanci, kteří jsou na jednotlivých stupních řízení zaměstnavatele oprávněni stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny. Za vedoucího zaměstnance je také považován vedoucí organizační složky státu.

Tito vedoucí zaměstnanci jednají pak v některých pracovněprávních vztazích za zaměstnavatele. Zaměstnavatel pověří vedoucího zaměstnance vedením určitého okruhu zaměstnanců. Ti mu jsou podřízeni a jsou povinni řídit se jeho pokyny, kterými reguluje jejich chování namísto zaměstnavatele. Vedoucí zaměstnanci jsou k řízení a kontrole práce podřízených zaměstnanců povinni ex lege. Ustanovení § 302 zákoníku práce stanoví základní povinnosti osob, které zaměstnavatel určí jako vedoucí zaměstnance. Tyto povinnosti jsou dále také konkretizovány.
Mezi základní povinnosti patří:

· povinnost řídit a kontrolovat práci podřízených zaměstnanců
· co nejlépe organizovat práci

· vytvářet příznivé pracovní podmínky

· zabezpečovat odměňování zaměstnanců

· vytvářet podmínky pro zvyšování odborné úrovně zaměstnanců

· zabezpečovat dodržování právních a jiných předpisů
· zabezpečovat přijetí opatření k ochraně majetku zaměstnavatele.
Zde se vychází z teze, že neřídí zaměstnavatel, (to platí pochopitelně jen v případě, že zaměstnavatel je právnická osoba, u zaměstnavatelů - fyzických osob je situace podstatně jednodušší) ale vedoucí zaměstnanci. To znamená, že vedoucí zaměstnanec při vydávání pokynu vyjadřuje svou vlastní vůli, které je zaměstnanec povinen se podřídit. Následky takového projevu vůle se nebudou přičítat zaměstnavateli, ale výlučně a jen vedoucímu zaměstnanci, který také za ně ponese odpovědnost. Závazný pokyn nesmí překročit rozsah pravomoci vedoucího zaměstnance.

Takovéto činnosti vedoucích zaměstnanců nejsou považovány za právní úkony, jde o určité akty řízení. V případě právních úkonů, jako je třeba uzavření pracovní smlouvy se zaměstnancem nebo ukončení pracovního poměru výpovědí, je třeba zaměstnavatelova zmocnění k takovému jednání. Na základě tohoto zmocnění pak vedoucí zaměstnanec jedná za zaměstnavatele a ten je z takových právních úkonů také zavázán.
Prostorové a časové vymezení dispoziční pravomoci

Povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy je taky prostorově a časově vymezená. K výkonu práce dochází v místě sjednaném v pracovní smlouvě a během sjednané pracovní doby, kterou zaměstnavatel fyzické osobě rozvrhne.
Dispoziční pravomoc v rámci sjednaného místa výkonu práce

Místo výkonu práce může být sjednáno, podobně jako druh práce, různě. Zákoník práce se nezmiňuje o konkrétním způsobu vymezení místa výkonu práce, to je ponecháno na vůli subjektů daného pracovního poměru. Většinou se jedná o sídlo zaměstnavatele. U některých druhů profesí může však být místo výkonu práce určeno také relativně široce, například území České republiky. To je typické třeba pro obchodní zástupce a jiné profese, které jsou spojeny s častým cestováním. K výkonu dispoziční pravomoci zaměstnavatele a k řízení činnosti zaměstnance tak dochází nejen v místě sídla zaměstnavatele nebo jen na konkrétním pracovišti, ale kdekoliv na území České republiky, kam zaměstnanec cestuje za prací. Naopak u jiných zaměstnání jako je třeba pokladní v supermarketu logicky postačí jako místo výkonu práce sjednat sídlo provozovny.
Zaměstnavatel má tedy možnost přidělovat zaměstnanci práci pouze v tomto sjednaném místě. Výjimkou je pouze možnost zaměstnavatele přidělit zaměstnanci práci v rámci pracovní cesty. Pracovní cestou se rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo sjednané místo výkonu práce. Na tu může však zaměstnance vyslat pouze s jeho souhlasem a na základě dohody s ním.
 Stejně tak v případě, že to vyžaduje provozní potřeba zaměstnavatele, má možnost přeložit zaměstnance k výkonu práce na jiné místo v rámci zaměstnavatele, než místo sjednané v pracovní smlouvě. K tomu může však také dojít pouze se souhlasem zaměstnance.

Dispoziční pravomoc v rámci sjednané pracovní doby

Pracovní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem má také svůj specifický časový rozměr. Povinností zaměstnavatele je přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby a právě po tuto dobu zaměstnanec standardně pracuje. Výjimkou je zde kratší pracovní doba, kterou si subjekty sjednaly, a také konto pracovní doby
.
Pracovní rozvrh má povinnost vypracovat zaměstnavatel písemně. Existuje zde také určitá informační povinnost, kdy zaměstnavatel musí s rozvrhem zaměstnance předem seznámit. Rozvržení pracovní doby zahrnuje rozhodnutí o rovnoměrném či nerovnoměrném rozvržení pracovní doby. Dále je zaměstnavatel nucen při tvorbě rozvrhu směn stanovit především délku pracovního týdne, pracovní režim zaměstnance, počátek a konec směn, začátek a konec nepřetržitého odpočinku mezi směnami a v týdnu.
 Při rozvrhování pracovní doby musí samozřejmě zaměstnavatel postupovat v rámci mnoha limitů stanovených právními předpisy. V zákoníku práce však neexistuje konkrétní vymezení, jak musí být pracovní doba rozvržena, jelikož respektuje potřebu každého zaměstnavatele rozvrhnout si pracovní dobu podle jeho vlastních potřeb. Dává tedy mnoho prostoru k různým způsobům úpravy pracovní doby. Zaměstnavatel může například zvolit pružnou pracovní dobu, kdy zaměstnanci neurčuje přímo začátek a konec směn v jednotlivých pracovních dnech. Ty si zaměstnanec určuje sám, pouze je povinen dodržet základní pracovní dobu
.
Při tvorbě rozvrhu je také pro zaměstnavatele velmi důležité respektovat zejména ujednání, ke kterému došlo se zaměstnancem v rámci pracovní smlouvy. Pokud si například při uzavírání pracovního poměru dohodli, že zaměstnanec nebude konat práci o víkendu, jednalo se o souhlasný projev jejich vůle a zaměstnavatel nemá možnost jednostranným právním úkonem toto ujednání měnit. To je možné pouze po dohodě se zaměstnancem. Musí tedy určit pracovní dobu tak, aby toto rozvržení nebylo contra legem nebo v rozporu s ujednáním ve smlouvě.
Přidělování práce s ohledem na zdravotní stav zaměstnance

Zaměstnavatel by měl při přidělování práce brát v úvahu také zdravotní stav zaměstnance. Přidělí-li zaměstnanci práci, která sice spadá do druhu práce sjednaného v pracovní smlouvě, avšak zaměstnanec není schopen ji vzhledem ke svému zdravotnímu stavu dlouhodobě vykonávat, nejedná se zde o porušení povinnosti zaměstnance, jestliže ten odmítne takovou práci vykonat. Musí se však samozřejmě jednat o objektivní posouzení zdravotního stavu lékařem a ne jen o subjektivní tvrzení zaměstnance. V takovém případě, kdy se stane zaměstnanec dlouhodobě zdravotně nezpůsobilý konat dosavadní práci sjednanou v pracovní smlouvě, zaměstnavatel již mu nemůže takovou práci přidělovat a má naopak povinnost převést zaměstnance na jinou práci podle ustanovení § 41 odst. 1 písm. a) zákoníku práce. Převedení probíhá v rámci sjednaného druhu práce. Až v případě, že to není možné, může zaměstnavatel převést zaměstnance i na práci jiného druhu, a to i kdyby s tím zaměstnanec nesouhlasil.

Následky nepřidělování práce zaměstnavatelem

Přidělovat zaměstnancům práci je základní povinností zaměstnavatele. Tuto povinnost má zaměstnavatel již okamžikem vzniku pracovního poměru. Přestane-li zaměstnavatel práci přidělovat a zaměstnanec tak nemůže vykonávat osobně práci pro zaměstnavatele, nejedná se ze strany zaměstnance o porušení povinnosti. 
K tomuto porušení nedojde dokonce ani v tom případě, že by se například vůbec nedostavil na své pracoviště. Toto vyplývá z rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky sp. zn. 21 Cdo 90/2001. Zde je uvedeno, že skutečnost, že zaměstnavatel neplní povinnost přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy (např. proto, že podle jeho mylného názoru pracovní poměr skončil), má za následek, že ani zaměstnanec nemůže „podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy“. Soud zde vyvrátil tvrzení, že zaměstnanec se musí nejprve do zaměstnání dostavit a teprve poté nastává zaměstnavateli povinnost přidělit mu práci podle pracovní smlouvy, což „nemá oporu v zákoníku práce ani jiných pracovněprávních předpisech“. Podle jeho názoru zaměstnanec, který nepřestal konat práci na základě vlastního rozhodnutí, ale z iniciativy zaměstnavatele, mohl zaměstnavatele vyzvat k plnění jeho povinností, ale nebyl povinen přidělování práce na zaměstnavateli požadovat; v případě jeho nečinnosti v tomto směru proto „nelze dovozovat pro něj nepříznivé následky“.

3.3.2 Povinnost platit zaměstnanci za vykonanou práci mzdu nebo plat

Pracovní poměr je vztahem závazkovým a úplatným. Zaměstnanec se v něm zavazuje osobně vykonávat práci pro zaměstnavatele a ten, jako protiplnění, se zavazuje platit zaměstnanci mzdu nebo plat. Pro člověka je mzda základním motivem pro hledání zaměstnání a pro vykonávání závislé práce pro jinou osobu.
Tato povinnost zaměstnavatele resp. právo zaměstnance je jedním ze základních ústavních práv, které je zakotveno v čl. 28 Listiny základních práv a svobod. Ten uvádí, že zaměstnanci mají právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé pracovní podmínky. Na tento článek navazuje zákoník práce a to hned v § 2 odst. 4, kde vymezuje pojem závislé práce. Jedním z jejích základních charakteristických znaků je úplatnost. Poté § 38 odst. 1 písm. a) ukládá zaměstnavateli jako jednu ze základních povinností vyplývajících z pracovního poměru povinnost platit zaměstnanci za vykonanou práci mzdu nebo plat. Komplexní úprava odměňování za práci v zákoníku práce je pak obsažena v Části VI. Prováděcím předpisem, který je důležitý pro oblast odměňování je zejména nařízení vlády č. 567/2006. Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí
.
Mzda a plat

Mezi platem a mzdou rozlišujeme v závislosti na subjektu zaměstnavatele, pro nějž zaměstnanec práci vykonává. Mzda je peněžité plnění a plnění peněžité hodnoty (naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, není-li v zákoně dále stanoveno jinak. 
Platem je peněžité plnění poskytované zaměstnanci u zaměstnavatele, jímž je: 
· stát

· územní samosprávný celek

· státní fond

· příspěvková organizace, jejíž náklady na platy a odměny za pracovní pohotovost jsou plně zabezpečovány z příspěvku na provoz poskytovaného z rozpočtu zřizovatele nebo z úhrad podle zvláštních právních předpisů,

· školská právnická osoba zřízená Ministerstvem školství, mládeže a tělovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí podle školského zákona, nebo

· veřejné neziskové ústavní zdravotnické zařízení,

s výjimkou peněžitého plnění poskytovaného občanům cizích států s místem výkonu práce mimo území České republiky.

Způsoby sjednání mzdy
Ke sjednání mzdy dochází podle § 113 odst. 1 zákoníku práce v kolektivní smlouvě, pracovní smlouvě nebo jiné smlouvě, může být vymezena ve vnitřním předpisu zaměstnavatele nebo mzdovým výměrem. Poskytování platu upravuje § 122 odst. 1 zákoníku práce, který uvádí, že plat určuje zaměstnavatel zaměstnanci podle zákoníku práce, prováděcího nařízení vlády a v jejich mezích podle kolektivní smlouvy, popřípadě vnitřního předpisu. Pro naše potřeby však budeme dále používat jednotný pojem „mzda“.
Zaměstnavatel je povinen stanovit zaměstnanci mzdu již před začátkem výkonu práce. Musí mu poskytnout podmínky odměňování, způsob a termín výplaty mzdy. Pokud tato ujednání neobsahuje kolektivní smlouva, vnitřní předpis ani pracovní smlouva, musí vydat zaměstnavatel zaměstnanci mzdový výměr, a to ještě předtím, než začne zaměstnanec práci vykonávat.
Mzdu poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci zásadně za dobu, kdy vykonává práci. Povinnost zaměstnavatele mzdu vyplácet není spojena s pouhou existencí pracovněprávního vztahu, jak je tomu například u povinnosti přidělovat práci. Tato povinnost je zásadně aktivována až samotným výkonem práce. Výjimku tvoří například nekrácení platu při současném poskytnutí náhradního volna za práci přesčas a nebo poskytování stálé mzdy (mzdy ve stejné měsíční výši bez ohledu na skutečný výkon práce (§ 120 odst. 1), uplatní-li se konto pracovní doby.
 Z uvedeného tedy vyplývá, že výkon závislé práce bez protiplnění, které představuje mzda, je zákonem vyloučeno.
Základní zásady odměňování

Při odměňování svých zaměstnanců musí zaměstnavatel dodržovat základní zásady odměňování. Zejména se jedná o zásadu poskytování stejné mzdy za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty a povinnost poskytnout zaměstnanci mzdu, která je vyšší než mzda označená jako minimální.
Zásada poskytování stejné mzdy za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty
Pojem stejná práce nebo práce stejné hodnoty vysvětluje zákoník práce v § 110 odst. 2 jako práci stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce.
Obecný princip poskytování stejné odměny za stejnou práci a stejné odměny za práci stejné hodnoty byl nejdříve sledován v zájmu zajištění jeho působení ve vztahu zajištění rovnosti pohlaví. Vychází z ústavních principů (např. článku 1, 3 a 28 Listiny základních práv a svobod) a mezinárodních smluv [Úmluva č. 111 o diskriminaci (zaměstnání a povolání), která byla publikována pod č. 465/1990 Sb., a Úmluva č. 100 o stejném odměňování pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty, vyhlášená pod č. 450/1990 Sb.] a ze zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů.

Zákoník práce upravuje obecný základ zákazu diskriminace, čili zákaz diskriminace jakéhokoliv zaměstnance, nejenom diskriminace na základě pohlaví. V praxi však dochází většinou k porušování tohoto pravidla obzvlášť v oblasti rozdílného odměňování mužů a žen. V současné době, i přes celkem výrazné anitidiskriminační zákonodárství, existují stále výrazné rozdíly v odměňování mužů a žen, což naznačuje stále přetrvávající nerovnost na trhu práce.
Není tedy možné, aby dvě osoby, které vykonávají u téhož zaměstnavatele stejnou práci, byly za tuto práci odměňovány rozdílně. Existuje-li k rozdílnému odměňování objektivní důvod, pak nejde o diskriminaci. Zaměstnavateli je tak poskytnut prostor pro tzv. mzdovou diferenciaci. Výše mzdy, kterou fyzická osoba za vykonanou práci dostane zaplacenou je ovlivněna celou řadou faktorů.
Rozlišuje se například:

· druh práce, jakou zaměstnanec vykonává 
· podmínky, za nichž musí práci vykonávat 
· rizika, která při práci podstupuje 
· specifické dovednosti a schopnosti fyzické osoby 
· psychická i fyzická zátěž
 
Zohledňují se také výsledky jeho práce a přínos pro zaměstnavatele. Od tohoto pravidla se nelze odchýlit; to znamená, že nelze platně sjednat výši poskytované mzdy v závislosti např. na dodržování pracovní kázně zaměstnancem nebo na délce zaměstnání u zaměstnavatele apod. Mzda nemá z právního hlediska stabilizační, věrnostní či věrnostně stabilizační povahu. Takovouto povahu mohou mít jen zaměstnanecké výhody (benefity), a to i tehdy, pokud zároveň stimulují zaměstnance v setrvání v zaměstnání u zaměstnavatele.


Z rozhodovací praxe Evropského soudního dvora také vyplývá, že stejná odměna za stejnou práci náleží také osobě, která nastupuje na místo svého předchůdce. V případu Macarthy’s platil zaměstnavatel mužskému manažerovi 60 liber týdně. Když tento skončil pracovní poměr, bylo místo 4 měsíce volné. Macarthy’s na něj pak přijal paní Smith a stanovil její mzdu na 50 liber týdně. ESD označil požadavek současnosti za neodůvodněný. Komparátorem pro mzdové podmínky tedy může být jak předchůdce, tak nástupce diskriminované osoby.

Minimální mzda

Při poskytování mzdy musí zaměstnavatel taky dodržovat institut minimální mzdy za práci. Zaměstnanci přísluší minimální mzda, aniž by byl zohledňován druh vykonávané práce, kritéria výkonnosti či její kvality. Minimální mzda je tedy de facto zákonem garantovanou minimální obecnou cenou práce.
 Do mzdy se pro tyto účely nezahrnuje mzda za práci přesčas, příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí, příplatek za práci v noci, příplatek za práci ve svátek a příplatek za práci v sobotu a v neděli.
Zaměstnavatel nesmí stanovit ani vyplatit zaměstnanci mzdu nižší, než je minimální mzda stanovená nařízením vlády o minimální mzdě, a to ani se souhlasem zaměstnance. Výjimky tvoří případy, kdy má zaměstnanec sjednanou kratší pracovní dobu a sazba minimální mzdy se úměrně snižuje nebo například u mladistvých a osob invalidních, které mají omezené pracovní uplatnění.
Jedná se ovšem o jeden ze základních prostředků pro ochranu zaměstnance. Zákoník práce v § 111 odst. 3 stanoví povinnost zaměstnavatele doplatit zaměstnanci výši rozdílu mezi mzdou, které dosáhl v daném kalendářním měsíci a výší minimální měsíční mzdy. Totéž platí v případě mzdy hodinové. 
Toto může činit zaměstnavateli potíže například v případě, že zaměstnanec záměrně pracuje málo nebo jeho práce je nekvalitní a zaměstnavatel má přesto povinnost mu danou minimální mzdu vyplatit. Toho by mohli také někteří zaměstnanci zneužívat. Jelikož je minimální mzda definována jako minimální cena práce, měla by také tato práce splňovat určitá minimální kritéria kvality.
3.3.3 Povinnost vytvářet zaměstnanci podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů
Právo na uspokojivé pracovní podmínky plyne pro zaměstnance již z čl. 28 Listiny základních práv a svobod a naopak jako povinnost zaměstnavatele je uvedena v zákoníku práce. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci
 je upravena v zákoníku práce v samostatné části V. Ten poté odkazuje na zvláštní zákon, kterým je zákon o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci
. V této oblasti je vydán také velký počet prováděcích právních předpisů k zákoníku práce i k tomuto zvláštnímu zákonu, konkrétně třeba nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se stanoví podmínky ochrany zdraví při práci.
Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

Zaměstnavatel by měl svým zaměstnancům poskytnout takové prostředí pro výkon práce, které by neohrožovalo jejich zdraví nebo dokonce život a přispívalo by k lepšímu a odpovědnějšímu přístupu k práci. Tyto podmínky zabezpečuje zejména vhodnou organizací bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a přijímáním opatření k předcházení rizikům. Většina ustanovení upravujících BOZP zejména preventivní charakter. Slouží k tomu, aby zaměstnavatel pečoval o své zaměstnance a jednal tak, aby nedocházelo při práci k úrazům, aby nebylo ohroženo zdraví ani život osob na pracovišti a aby byla eliminována všechna možná rizika.
Podle mého názoru se jedná o jednu z nejdůležitějších oblastí úpravy pracovního práva, jelikož základním cílem BOZP je zejména ochrana zdraví a života fyzické osoby, což je mnohem důležitější, než jakékoliv ekonomické nebo sociální aspekty pracovního procesu. Prevence je zde základní a nejdůležitější funkcí, jelikož je mnohem jednodušší problémům v oblasti BOZP předcházet, než později řešit následky jeho porušování.
Prevence rizik v BOZP

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci je v zákoníku práce upravena zejména v ustanoveních § 101 a § 102. Základní povinností každého zaměstnavatele je vyhledávat rizika, která plynou z výkonu práce, zjišťovat jejich příčiny a zdroje a tyto rizika odstraňovat.
V teorii pracovního práva se pojem „riziko“ definuje jako „kombinace pravděpodobnosti a rozsahu možného zranění nebo poškození zdraví zaměstnance, vystaveného v pracovním procesu jednomu nebo více potencionálním zdrojům pracovních úrazů nebo ohrožení zdraví zaměstnance“.

Každý zaměstnavatel ve své firmě má povinnost vyhledat rizika a podle jejich závažnosti přesněji určit požadavky na BOZP a tyto rizika eliminovat nebo v případě, že je nelze úplně vyloučit, alespoň omezit jejich působení. Nejedná se však o proces jednorázový, ale zaměstnavatel tato rizika vyhodnocuje průběžně s měnícími se okolnostmi. Jelikož nese odpovědnost za pracovní úrazy, nemoci z povolání a havarijní stavy, které by z těchto rizik mohly vyplynout, je v jeho nejlepším zájmu, aby tuto povinnost nijak nepodcenil.
Vyhledávání rizik při práci je nejnáročnější a nejproblematičtější částí managementu rizik při práci. V jeho rámci by mělo docházet ke srovnávání skutečného stavu s optimálním. Nejedná se tedy o kontrolu, kdy se skutečný stav srovnává s legislativními požadavky, ani o audit, kdy se vyhledávají systémové neshody, tedy závady systému, nikoliv nesplnění jednotlivého požadavku BOZP. Ze srovnání by měly vyplynou rozdíly, které mohou způsobit škodu (újmu) - pracovní úraz, nemoc z povolání, ohrožení nemocí z povolání, snížení pracovní pohody.

Tento proces začíná pro zaměstnavatele již při organizaci a uspořádávání pracoviště, při uvedení strojů, vybavení a nových technologií do provozu tak, aby odpovídali bezpečnostním normám. Dále také při přijímání každého nového zaměstnance, jelikož má povinnost podle § 37 odst. 5 seznámit ho s pracovním řádem a s právními a ostatními předpisy k zajištění BOZP, které musí při své práci dodržovat. Právní předpisy však nestanoví přesně postup, jakým má zaměstnavatel tato rizika vyhledávat ani vyhodnocovat. Každý musí individuálně přizpůsobit tuto činnost pracovním podmínkám a organizaci podniku a zvolit nejlepší způsob vzhledem k daným okolnostem na pracovišti.
K prevenci rizik a k zajišťování BOZP proto není povinen jen sám zaměstnavatel, ale také všichni vedoucí zaměstnanci. Podle ustanovení § 302 zákoníku práce je jejich povinností nejen organizovat, kontrolovat a řídit práci jim podřízených zaměstnanců, ale zejména také zabezpečovat BOZP a vytvářet pro ně příznivé pracovní podmínky.
V okamžiku, kdy vznikne škoda, ať již zaměstnanci či zaměstnavateli, je nedílnou součástí posouzení celkové situace a všech okolností i posouzení toho, jak byly dodrženy všechny zásady bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a jak na dodržení zásad bezpečnosti a ochrany zdraví při práci dohlížel bezprostřední nadřízený, tedy onen příslušný vedoucí zaměstnanec zaměstnavatele. Z praxe známe, že právě porušení základních principů bezpečnosti a ochrany zdraví při práci bývá v praxi nejčastějším důvodem vzniku škody ať na jedné či druhé straně pracovněprávního vztahu
. Porušení těchto zásad může vést často ke vzniku různých pracovních úrazů nebo nemocí z povolání.
Osobní ochranné pracovní prostředky


Zaměstnavatel má v rámci zajištění BOZP také povinnost poskytnout svým zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky, které jsou určené pro konkrétní práci a které jsou povinni nosit nebo používat a tím se chránit před riziky, ke kterým by mohlo dojít. Osobní ochranné pracovní prostředky
 jsou zejména potřeba tam, kde nelze zcela odstranit a úplně eliminovat rizika spojená s výkonem práce. Zákoník práce definuje OOPP jako ochranné prostředky, které musí chránit zaměstnance před riziky, nesmí ohrožovat jejich zdraví, nesmí bránit při výkonu práce a musí splňovat požadavky stanovené prováděcím předpisem.

Obecnou úpravu poskytuje pouze § 104 zákoníku práce, na který poté navazuje prováděcí nařízení vlády č. 495/2001 Sb.
 a technické požadavky na OOPP jsou upraveny v nařízení vlády č. 21/2003 Sb.
 Povinností zaměstnavatele není jen OOPP zaměstnancům přidělit, ale kontrolovat jejich používání samotnými zaměstnanci. Při zjišťování nedostatků na úseku BOZP u zaměstnavatele bývá nejčastějším problémem ne samostatné nepřidělení OOPP zaměstnanci, ale to, že zaměstnanci přidělené OOPP nepoužívají. Za tyto nedostatky je odpovědný však sám zaměstnavatel a ty jsou také nejčastější příčinou pokut udělovaných dozorovým orgánem.

Platí zásada, že všechny náklady spojené s poskytováním a užíváním OOPP nese zaměstnavatel. Zaměstnavatel nemůže poskytování těchto pracovních pomůcek kompenzovat například finančním plněním. V praxi však často dochází k situacím, kdy zaměstnavatel poskytne zaměstnancům určitou finanční částku na pořízení OOPP s tím, že zaměstnanci si je obstarají sami. Ti si však v řadě případů raději peníze ponechají, ochranné prostředky si neobstarají a vykonávají práci bez nich, což je nejčastější příčinou vzniku pracovních úrazů.

Nedodržení základních povinností při zajištění bezpečnosti práce stanovené v § 101 až 103 zákoníku práce je považováno za přestupek, resp. správní delikt podle § 17 a § 30 zákona č 251/2005 Sb.
 a výše pokuty je zde stanovena až na dva miliony korun.
Zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců

V rámci zajištění bezpečného způsobu výkonu práce a kvalitních podmínek pro práci je zaměstnavatel povinen brát v úvahu výraznější zranitelnost a nutnost zvláštní ochrany některých skupin zaměstnanců. Za tyto skupiny jsou považovány zejména těhotné a kojící ženy, mladiství a osoby se zdravotním postižením. Právo těchto osob na ochranu zdraví při práci a na zvláštní pracovní podmínky pramení z čl. 29 LZPS a poté je konkretizováno v právních předpisech, zejména pak v zákoníku práce.
Zvláštní pracovní podmínky některých žen

Nutnost zvláštních pracovních podmínek pro ženy vyplývá zejména z biologických a sociálních odlišností od mužů. Proto je třeba upravit pracovněprávní postavení ženy tak, aby nedocházelo k ohrožování jejího zdraví a také jejích mateřských práv. Z těchto důvodů je v právní úpravě zaveden zákaz některých prací ženám a zvláštní pracovní podmínky těhotných nebo kojících žen.

Mezi práce zakázané všem ženám patří práce pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol (jsou stanoveny výjimky). Tento zákaz plyne zejména z Úmluvy o zaměstnávání žen podzemními pracemi v podzemí a dolech všech druhů
, která byla přijata v rámci Mezinárodní organizace práce a jíž je Česká republika vázána. Navíc jsou zakázány některé práce ženám, které kojí, těhotným ženám a matkám do konce devátého měsíce po porodu. Jedná se o práce, které ohrožují jejich mateřství, práce a pracoviště stanovené vyhláškou Ministerstva zdravotnictví
 a práce, pro které nejsou podle lékařského posudku zdravotně způsobilé.
V případě, že těhotná žena koná práci, která je pro ni zakázaná nebo která ohrožuje podle lékařského posudku její zdravotní stav, zaměstnavatel má povinnost ji převést dočasně na jinou práci, která pro ni bude vhodná vzhledem k jejímu zdravotnímu stavu
 a vzhledem k jejím možnostem. To platí i pro zaměstnankyně – matky do konce devátého měsíce po porodu a kojící ženy.
Také v případě, že těhotná žena pracuje v noci, zaměstnavatel je povinen zařadit ji na denní práci, pokud o to žena požádá. Ustanovení § 239 zákoníku práce, které tuto problematiku upravuje, je ve smyslu § 2 odst. 1 věty první zákoníku práce ustanovením kogentním. Nelze se od něj tedy odchýlit a zaměstnavatel musí tyto povinnosti dodržovat. V kontextu ochrany těhotných žen je potřeba zdůraznit, že těhotná žena má na ochranu právo jen tehdy a pokud o svém stavu informuje zaměstnavatele.

Povinností zaměstnavatele je také těhotným zaměstnankyním, zaměstnankyním, které kojí, a zaměstnankyním-matkám do konce devátého měsíce po porodu přizpůsobovat na pracovišti prostory pro jejich odpočinek. Navíc má zaměstnavatel povinnost vůči ženám, které kojí, poskytnout jim zvláštní přestávky na kojení v průběhu pracovní doby. Zaměstnavatel nesmí nařídit zaměstnankyním, které pečují o dítě mladší než jeden rok, práci přesčas. Pro těhotné zaměstnankyně platí absolutní zákaz práce přesčas.
Zvláštní pracovní podmínky mladistvých

Další skupinou, kterou je třeba chránit a vytvářet pro ně zvláštní pracovní podmínky, jsou mladiství. Jedná se v pracovněprávních vztazích o zaměstnance mladší 18 let, kteří mají právo na ochranu v pracovních vztazích a na pomoc při přípravě k povolání. Jelikož nastupují do pracovního procesu velmi mladí a zejména nezkušení, zaměstnavatel je povinen vytvářet pro ně příznivé podmínky, které budou podporovat všestranný rozvoj tělesných a duševních schopností, a smí je zaměstnávat pouze pracemi, které jsou přiměřené jejich fyzickému a rozumovému vývoji.
Zvláštní povinnosti zaměstnavatele vůči mladistvým zaměstnancům jsou promítnuty hned do několika oblastí pracovního práva. Například se zaměstnancem mladším 18 let nelze uzavřít dohodu o odpovědnosti za schodek na svěřených hodnotách. Zvláštní zacházení se uplatňuje u mladistvých taky při rozvržení pracovní doby, přestávek v práci a odpočinku mezi směnami. Zaměstnavatel má povinnost poskytnout mladistvému zaměstnanci přestávku v práci na jídlo a oddech nejdéle po 4,5 hodinách (namísto po 6 hodinách) nepřetržité práce a tato přestávka musí trvat nejméně 30 minut. Co se týká odpočinku mezi jednotlivými směnami, nelze mladistvým zaměstnancům tento odpočinek zkrátit na 8 hodin, jako u osob starších 18 let, ale musí činit alespoň 12 hodin během 24 hodin po sobě jdoucích. Nepřetržitý odpočinek v týdnu je pro mladistvé stanoven minimálně na 48 hodin v průběhu 7 po sobě jdoucích dnů.
Některé práce nemusí být přiměřené rozumovému a fyzickému rozvoji mladistvých osob a mohou být hrozbou pro jejich zdraví nebo vývoj. Některé práce jsou proto mladistvým osobám výslovně zakázány a uvedeny v § 245 a 246 zákoníku práce. Zaměstnavatel nemůže zaměstnanci nařídit práci přesčas. Noční práce nemohou vykonávat osoby mladší 16 let vůbec, osoby starší 16 let jen velmi omezeně, pokud nepřesahuje jednu hodinu. Absolutní zákaz platí pro všechny mladistvé pro výkon práce pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol.
Řada prací, které jsou zakázány mladistvým, je uvedena ve Vyhlášce č. 288/2003 Sb. a jedná se o práce, které se zřetelem k anatomickým, fyziologickým a psychickým zvláštnostem v tomto věku jsou pro ně nepřiměřené, nebezpečné nebo škodlivé jejich zdraví.
3.4 Základní povinnosti zaměstnance
3.4.1 Povinnost podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době
Pojem závislá práce je definován v § 2 odst. 4 zákoníku práce. Za závislou práci, která je vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, se považuje výlučně osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele podle pokynů zaměstnavatele, jeho jménem, za mzdu, plat nebo odměnu za práci, v pracovní době nebo jinak stanovené nebo dohodnuté době na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě, na náklady zaměstnavatele a na jeho odpovědnost. Povinnosti pro zaměstnance vyplývají zejména ze zákoníku práce a z jeho prováděcích předpisů, dále z předpisů týkajících se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, z kolektivní smlouvy, vnitřních předpisů a hlavně z pracovní smlouvy, kterou uzavírají se svým zaměstnavatelem.
Podpisem pracovní smlouvy se zaměstnanec zavazuje vykonávat pro zaměstnavatele práci. Jedná se o vůbec nejzákladnější závazek zaměstnance vyplývající z pracovního poměru. Na druhé straně se však zaměstnavatel zavazuje přidělovat zaměstnanci práci ve stanoveném rozsahu nebo v rozsahu dohodnutém těmito dvěma subjekty v pracovní smlouvě.
Jelikož se jedná o vztah podřízenosti zaměstnance vůči zaměstnavateli, je zaměstnanec povinen tuto práci vykonávat, pokud je ovšem přidělená práce v rámci pracovní smlouvy, kterou mezi sebou subjekty tohoto pracovního poměru uzavřely. Zaměstnavatel v podstatě určuje, co, kde a jak bude vykonáváno, a zaměstnanec tuto práci vykonává. To je jedním ze znaků závislé práce.
Zaměstnanec je závislý na pokynech zaměstnavatele, který jimi řídí a kontroluje celý pracovní proces. V některých případech může zaměstnavatel poskytnout svým zaměstnancům větší volnost a nevyužívá zcela svoji nařizovací pravomoc, to však neznamená, že zaměstnanci mohou konat práci jakýmkoliv způsobem nebo dokonce v rozporu se zájmy zaměstnavatele.  Jedná se pouze o volnější způsob vedení zaměstnanců.
Osobní výkon závislé práce

Zaměstnanec je povinen konat práci osobně a v pracovní době. Osobní výkon práce je projevem zvláštního osobního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem založeného pracovní smlouvou, kdy zaměstnanec se nezavazuje pouze k výsledku své práce, ale k výkonu práce jako takové. Z toho logicky plyne, že zaměstnanec se nemůže nechat při výkonu závislé práce zastoupit jinou osobou. To by odporovalo samotné podstatě pracovního poměru, kdy zaměstnavatel využívá pracovní síly a schopností určité konkrétní fyzické osoby, se kterou tento pracovněprávní vztah uzavřel, a dosahovat tak nejlepším způsobem svých cílů.
Omluvená a neomluvená nepřítomnost zaměstnance v práci
Zaměstnanec má povinnost konat práci v rozvržené týdenní pracovní době. Tomu odpovídá povinnost zaměstnavatele tuto dobu zaměstnanci rozvrhnout a předem jej s ní seznámit. Zaměstnanec je povinen být přítomen na pracovišti již na začátku směny a být připraven vykonávat práci podle pokynů zaměstnavatele. V případě, že zaměstnanec není na začátku pracovní směny přítomen na svém pracovišti, jedná se o nepřítomnost neomluvenou nebo v některých zákonných případech i omluvenou, nepracuje-li zaměstnanec z důvodů uvedených v zákoně.
Omluvená nepřítomnost zaměstnance v práci
Podle ustanovení § 348 se jako výkon práce posuzuje doba :
· kdy zaměstnanec nepracuje pro překážky v práci, s výjimkou doby pracovního volna poskytnutého na žádost zaměstnance, bylo-li předem sjednáno jeho napracování, a doby, po kterou byla práce přerušena pro nepříznivé povětrnostní vlivy,
· dovolené,
· kdy si zaměstnanec vybírá náhradní volno za práci přesčas nebo za práci ve svátek,
· kdy zaměstnanec nepracuje proto, že je svátek, za který mu přísluší náhrada mzdy, popřípadě za který se mu jeho měsíční mzda nebo plat nekrátí.
Tato doba se započítává do pracovní doby zaměstnance a nejedná se tedy o porušení povinnosti konat práci. Pokud jde o překážky v práci, jedná se o situace, kdy výkonu práce zaměstnanci brání určité osobní překážky jako je dočasná pracovní neschopnost, mateřská nebo rodičovská dovolená, dále školení nebo studium při práci, služba v ozbrojených silách nebo překážky z důvodu obecného zájmu jako je například výkon veřejné funkce a některé další. 
Zaměstnanec musí o těchto skutečnostech informovat zaměstnavatele pokud možno předem a požádat ho o poskytnutí pracovního volna. Pokud mu však tato skutečnost není předem známá, informuje zaměstnavatele bez zbytečného průtahu stanoveným způsobem a důvod své nepřítomnosti v práci doloží odpovídajícím způsobem.
Jedná se zejména o situace ze soukromého života zaměstnance, kdy je potřeba je řešit a to mnohdy i během pracovní doby. Proto zákonodárce upravil tyto situace jako překážky v práci, které nejsou považovány za porušení povinnosti zaměstnance konat práci v pracovní době. To je zejména projevem zvláštního charakteru pracovního práva, který spočívá ve značném veřejnoprávním zásahu do pracovněprávních vztahů a to ve prospěch slabší strany, tj. zaměstnance. Překážky v práci jsou pro pracovní právo typickou specifickou cestou, jak se v některých případech právně „vyrovnat“ s nemožností (zpravidla krátkodobou) plnění povinnosti konat sjednanou práci či sjednanou práci přidělovat v rámci základního pracovněprávního vztahu.

Neomluvená nepřítomnost zaměstnance v práci


Neomluvené zameškání práce zaměstnancem, obvykle označované jako neomluvená absence, není překážkou v práci. Neomluvená nepřítomnost je totiž opakem nepřítomnosti omluvené. Důvodem pro posouzení nepřítomnosti zaměstnance v práci jako neomluvené je právě skutečnost, že neprokázal existenci překážky v práci, která zakládá jeho nárok na pracovní volno, a nejde ani o jiné výše uvedené případy uznané nepřítomnosti.

Pokud je nepřítomnost zaměstnance v práci označena jako neomluvená, nemá zaměstnanec za tuto zmeškanou dobu nárok na mzdu. V některých případech může být tato neomluvená nepřítomnost zaměstnance na pracovišti důvodem pro rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele pro porušení pracovních povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci
, popřípadě pro okamžité zrušení pracovního poměru při porušení „pracovní kázně“
 zvlášť hrubým způsobem.

O tom, zda se jedná o omluvenou nebo neomluvenou nepřítomnost zaměstnance v práci, rozhoduje zaměstnavatel sám, popřípadě v dohodě s příslušnou odborovou organizací, která u něj působí. 
Rozhodnutí zaměstnavatele o tom, že nepřítomnost zaměstnance v práci je neomluveným zameškáním práce, nepředstavuje takové opatření, kterým by byl soud bez dalšího vázán; je v pravomoci soudu posoudit správnost závěru zaměstnavatele o neomluveném zameškání práce konkrétním zaměstnancem, a to jak na základě žaloby o určení této mezi účastníky sporné skutečnosti, tak i jako předběžnou otázku v řízení o jiném nároku.

Výkon práce na dálku

Zvláštním druhem výkonu práce pro zaměstnavatele je v poslední době práce na dálku. Jedná se o flexibilní formu zapojení do pracovního procesu, kdy zaměstnanec koná práci pro zaměstnavatele podle jeho pokynů, ale tuto práci nevykonává na pracovišti v sídle zaměstnavatele, ale prostřednictvím informační technologie.
Nejčastějším způsobem je výkon práce z domova. Zákoník práce poskytuje při sjednávání místa výkonu práce subjektům pracovněprávních vztahů značnou volnost. Zákoník sice nemluví o domácí práci, ale o práci na jiném dohodnutém místě
, a to přímo v definici závislé práce. Takové místo si mohou subjekty dohodnout v pracovní smlouvě a může jím být například i obydlí zaměstnance nebo jakékoliv jiné místo, kde bude zaměstnanec práci vykonávat.
Takovýto způsob výkonu práce s sebou přináší řadu výhod pro oba subjekty pracovního poměru. Zaměstnanec nemusí dojíždět do práce, což je výhodou zejména pro osoby, které trpí určitými pohybovými nebo jinými zdravotními problémy. Jedná se tedy o ideální způsob výkonu práce například pro osoby zdravotně postižené. Zaměstnanec dále nemusí pracovat v cizím prostředí, často ve stísněných prostorech a spolu s mnoha ostatními pracovníky, ve stresujícím prostředí, ale v klidu domova a hlavně s možností volné pracovní doby. Na druhou stranu takový způsob zaměstnávání také snižuje náklady zaměstnavatele, přestože zaměstnavatel často poskytuje zaměstnanci všechny potřebné pracovní prostředky, přebírá náklady internetového připojení apod. pokud tomu tak není a zaměstnanec používá své vlastní prostředky, zaměstnavatel mu hradí všechny náklady s tím spojené.
Zaměstnanec pracuje podle pokynů zaměstnavatele, ten však má omezenou možnost kontroly zaměstnance. Z definice závislé práce například vyplývá, že se jedná o práci vykonávanou osobně. Při domácí formě práce však nelze vyloučit podíl například rodinných příslušníků na vykonávané práci. Také nelze dostatečně kontrolovat dodržování maximální délky pracovní doby, jelikož si pracovní dobu rozvrhují zaměstnanci sami a zaměstnavatel nemá možnost tuto pracovní dobu kontrolovat. Může pouze kontrolovat množství vykonané nebo odevzdané práce. Práce bývá často přidělována také pomocí informační technologie, stejně jako výsledek práce může odeslat zaměstnanec tímto způsobem. Přesné podmínky a způsob výkonu práce z domova si dohodnou subjekty v pracovní smlouvě.
Zdravotní způsobilost zaměstnance a výkon práce

Zaměstnanec je povinen konat pouze takovou práci, která je sjednaná v pracovní smlouvě a která odpovídá jeho zdravotnímu stavu. Podle § 106 odst. 2 zákoníku práce je oprávněn odmítnout výkon takové práce, o níž má důvodně za to, že bezprostředně a závažným způsobem ohrožuje jeho život nebo zdraví, popřípadě život nebo zdraví jiných fyzických osob, přičemž takové odmítnutí není považováno za nesplnění povinnosti zaměstnance.
Zaměstnavatel by neměl připustit, aby zaměstnanec vykonával práce, jejichž náročnost by neodpovídala schopnostem a zdravotní způsobilosti. Pokud však přesto zaměstnavatel takový druh práce přidělí, zaměstnanec není povinen tento pokyn uposlechnout a nehrozí mu žádné sankce.
To je ovšem možné pouze v případě, že zaměstnanec svoji zdravotní nezpůsobilost doloží odpovídajícím zdravotním posudkem. Na základě odborného posouzení v rámci lékařské preventivní prohlídky vydá lékař závodní preventivní péče lékařský posudek, z jehož obsahu by měl vyplynout závěr o zdravotní (ne)způsobilosti zaměstnance k práci a na jehož základě bude zaměstnavatel vědět, jak v pracovněprávním vztahu se zaměstnancem dál (včetně povinnosti převést ho na jinou vhodnou práci nebo možnosti rozvázat s ním pracovní poměr výpovědí).

Jak uvedl například Nejvyšší soud ČR ve svém rozhodnutí „odmítnutí výkonu práce, byť dohodnuté v pracovní smlouvě, pro jejíž výkon není zaměstnanec zdravotně způsobilý, není porušením pracovní kázně, a tudíž ani důvodem pro výpověď z pracovního poměru pro porušení pracovní kázně. Obdobně nemůže být posouzena jako neomluvená (a tedy porušení pracovním kázně) ani případná nepřítomnost zaměstnance v práci, kterou zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu (objektivně) není schopen vykonávat.“

Vzhledem k tomu, že zaměstnavatel již nemůže zaměstnanci přidělovat práci, kterou zaměstnanec dosud vykonával, dává mu zákoník práce určité možnosti, jak tuto situaci řešit. V § 41 zákoník uvádí, že je zaměstnavatel povinen v takové situaci, kdy zaměstnanec pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu dlouhodobě způsobilost nadále konat dosavadní práci, převést zaměstnance na jinou práci. Pokud však není možné převést zaměstnance na druh práce sjednaný v pracovní smlouvě, může zaměstnavatel převést zaměstnance i na jiný druh práce a to i přes nesouhlas zaměstnance. Jedná se ovšem také o jeden ze zákonných důvodů pro výpověď danou zaměstnavatelem zaměstnanci podle § 52 písm. e).
V případě, že zaměstnanec odmítne vykonávat přidělenou práci s poukazem na to, že k ní není zdravotně způsobilý, což však nemůže doložit požadovaným zdravotním posudkem nebo se odmítne podrobit lékařské prohlídce, jedná se o porušení povinnosti zaměstnance konat sjednanou práci a zaměstnavatel může s tímto zaměstnancem rozvázat pracovní poměr a v některých případech dokonce okamžitě zrušit pracovní poměr pro porušení „pracovní kázně“ zvlášť hrubým způsobem.
3.4.2 Povinnost dodržovat ostatní povinnosti vyplývající z pracovního poměru
Mezi povinnosti, které navazují na tuto základní povinnost konat práci a které uvádí zákoník práce, patří zejména pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit pokyny nadřízených vydané v souladu s právními předpisy a spolupracovat s ostatními zaměstnanci. Má povinnost znát právní předpisy týkající se jeho práce, čemuž taky odpovídá povinnost zaměstnavatele seznámit své zaměstnance s předpisy, zejména pak s předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany při práci.
Povinnost zaměstnance jednat v zájmu zaměstnavatele
Zaměstnanec má rovněž povinnost využívat pracovní domu a pracovní prostředky výhradně k plnění pracovních úkolů. Znamená to zejména to, že by neměl v pracovní době řešit své osobní problémy, vyřizovat si soukromé telefonáty a soukromou korespondenci. Také sem spadá například povinnost zaměstnance využívat služební vůz pouze pro služební účely a nikoli pro účely soukromé, pokud k tomu nemá povolení od zaměstnavatele. Zaměstnanec má povinnost řádně hospodařit s prostředky svěřenými jim zaměstnavatelem a střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, zničením a zneužitím a nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele
. Zaměstnanci se také ukládá, aby svým chováním nezpůsobil zaměstnavateli škodu, ať už majetkovou nebo morální.
Rozhodující pro posouzení toho, zda se zaměstnanec chová v souladu s výše uvedeným, není dle Nejvyššího soudu „to, zda jeho jednání je v souladu nebo v rozporu s právními nebo jinými předpisy (případně pokyny zaměstnavatele), které se bezprostředně vztahují k práci jím vykonávané, ale to, zda objektivně jednání zaměstnance směřovalo k ochraně majetku zaměstnavatele nebo proti němu, případně, zda jednal či nejednal v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele“.
 Porušení těchto povinností může v některých případech vést až k rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele.
Povinnost zaměstnance dodržovat bezpečnost a ochranu zdraví při práci


Povinnosti zaměstnavatele vytvářet zaměstnancům podmínky pro plnění jejich úkolů a dbát na bezpečnost a ochranu zdraví při práci odpovídá také povinnost zaměstnance podílet se na vytváření bezpečného a zdraví neohrožujícího pracovního prostředí, a to zejména uplatňováním stanovených a zaměstnavatelem přijatých opatření a svou účastí na řešení otázek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Také musí každý zaměstnanec sám dbát o svoji vlastní bezpečnost a zdraví a o bezpečnost a zdraví fyzických osob, kterých se bezprostředně dotýká jeho jednání, případně opomenutí při práci. S tím souvisí zejména povinnost používat přidělené osobní ochranné pracovní pomůcky, které jsou mu přiděleny zaměstnavatelem.
Povinnost zaměstnance respektovat zákaz alkoholu a návykových látek na pracovišti


Jednou z mnoha povinností zaměstnance je také dodržovat zákaz požívání alkoholických nápojů a zneužívání jiných návykových látek na pracovišti zaměstnavatele a v pracovní době i mimo tato pracoviště a nevstupovat pod jejich vlivem na pracoviště zaměstnavatele.
 
Zaměstnanec má také povinnost strpět kontrolu ze strany zaměstnavatele a podrobit se zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek. Výjimku z tohoto zákazu tvoří pouze osoby, u nichž je požívání alkoholu součástí plnění pracovních úkolů (degustátoři vína, sládci, atd.). Tento zákaz není určen pro nějakou „šikanu“ zaměstnanců, ale jedná se o preventivní opatření na ochranu před úrazy, nehodami, haváriemi a hlavně ochranu zdraví samotných zaměstnanců. Pod vlivem alkoholu je člověk samozřejmě náchylnější k úrazům, dochází k poruchám soustředění a například zvyšuje sebevědomí a sebejistota a nastává zúžení zorného pole - takzvané tunelové vidění.

Zjišťování přítomnosti alkoholu v organismu zaměstnanců je zpravidla zaměstnavateli i zaměstnanci vnímáno jako nezbytné a zažité, zejména na pracovištích se zvýšenými riziky. Jde o odvětví, jako jsou doprava, stavebnictví nebo zdravotnictví, to znamená, kde oslabení smyslů či úsudku může mít až tragické důsledky, a je považováno za součást opatření k bezpečnosti a ochraně zdraví zaměstnanců při práci.

Tato povinnost zaměstnanců je často porušována a je v mnohých případech důvodem výpovědi dané zaměstnanci. Opilství v práci může být také považováno za zvlášť hrubé porušení „pracovní kázně“ a důvodem pro okamžité rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. V těchto případech je potřebné, aby byla provedena zkouška odebrané krve.
4 Porušení povinností vyplývajících z pracovního poměru a jeho následky
4.1 Následky porušení povinnosti zaměstnavatele
Jelikož zaměstnavatel má v pracovním poměru výrazně silnější postavení než zaměstnanec, je potřeba, aby dodržování jeho povinností bylo často kontrolováno a popřípadě také sankcionováno. Ministerstvo práce a sociálních věcí tedy zřizuje Státní úřad inspekce práce, který je kontrolním orgánem na úseku dodržování a ochrany pracovněprávních vztahů a pracovních podmínek. Tato kontrola inspekce práce je upravena zákonem č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů.
Inspekce práce
Tyto úřady kontrolují dodržování povinností vyplývajících z právních předpisů, z nichž vznikají zaměstnancům práva a povinnosti, zejména v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, v oblasti odměňování, předpisy stanovící pracovní dobu a dobu odpočinku nebo třeba právní předpisy o zaměstnávání mladistvých, zaměstnankyň nebo zaměstnanců pečujících o děti a další. V těchto oblastech totiž dochází k nejčastějšímu porušování povinností ze strany zaměstnavatele, proto je třeba provádět také časté kontroly a ukládat opatření k odstranění nedostatků, které z této kontroly vyplynou.
Porušení povinností zaměstnavatele při uzavírání pracovní smlouvy


Při sjednávání práv a povinností v pracovní smlouvě musí být dodržena řada povinností, které zaměstnavateli ukládá zákoník práce. Jedná se např. o povinnost informovat zaměstnance před uzavřením smlouvy, jaké práva a povinnosti pro něj z pracovního poměru vyplynou, dále povinnost v určitých případech zajistit, aby se zaměstnanec podrobil lékařské prohlídce podle § 32 zákoníku, práce, musí dodržet podstatné náležitosti pracovní smlouvy, maximální délku zkušební doby, maximální délku pracovního poměru na dobu určitou a řadu dalších. Pokud tyto povinnosti nesplní, bývá většinou stižen neplatností takového ujednání.

Porušení povinností při odměňování
Mezi nejčastější porušování povinností zaměstnavatele dochází v oblasti odměňování zaměstnanců. Jde zejména o nedodržování nařízení vlády o minimální mzdě, kdy zaměstnavatel vyplácí zaměstnanci mzdu, která nedosahuje výše minimální mzdy nebo provádí špatné zařazení zaměstnance podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti vykonané práce na základě tohoto nařízení. Zaměstnavatelé někdy také odmítají vyplácet zaměstnancům příplatky např. za práci přesčas, práci ve svátek, i když zaměstnanci vznikl na tento příplatek nárok.
Nezřídka se setkáváme s případy, že zaměstnanci není vyplacena mzda, na kterou mu vznikl nárok, třeba i několik měsíců. V tomto případě se zaměstnavatel dopouští porušení § 141 zákoníku práce. Ten stanoví, že mzda musí být zaměstnanci vyplacena nejpozději následující měsíc po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na tuto mzdu. Zaměstnavatelé, ve snaze přinutit zaměstnance, aby splnil své závazky vůči zaměstnavateli (např. náhradu způsobené škody apod.), především při skončení pracovního poměru, nevyplatí zaměstnanci mzdu, nebo mu nevydají potvrzení o zaměstnání. Tím se dopouštějí porušení uvedeného zákona a vystavují se nebezpečí sankce ze strany příslušného inspektorátu práce.
 Takovými sankcemi mohou být udělené pokuty až ve výši dva miliony korun. To zejména za nedodržení minimální mzdy, nedodržení splatnosti mzdy, neposkytnutí příplatků, na nichž má zaměstnanec právo, a mnoho jiných.
Porušení povinností při skončení pracovního poměru

K nejčastěji porušovaným a sankcionovaným povinnostem patří povinnosti při ukončení pracovního poměru. Proto se doporučuje právě této oblasti věnovat zvýšenou pozornost, neboť nedodržení toho, co zákoník práce zaměstnavatelům ukládá, může být postiženo nejen sankcí ze strany inspektorátu práce, ale i rozhodnutím soudu o neplatnosti zrušovacího právního úkonu, v obou případech s velice nepříjemnými důsledky pro zaměstnavatele.

K nejčastějším chybám dochází ze strany zaměstnavatele při rozvázání pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele a při okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem. Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze ze zákonem taxativně stanovených důvodů a nemůže dát výpověď vůbec v ochranné době.
Také pro okamžité zrušení pracovního poměru jsou uvedeny přesné podmínky, které musí být dodrženy, aby takovéto ukončení pracovního poměru bylo platné. Z rozhodovací praxe soudů vyplývá, že velkou část soudních sporů o neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru prohrávají právě zaměstnavatelé. Nejčastějším důvodem bývá špatné posouzení porušení povinnosti zaměstnance jako porušení zvlášť hrubým způsobem. V takových případech někdy dochází k prohlášení výpovědi nebo okamžitého zrušení pracovního poměru za neplatné a zaměstnavatel má povinnost poskytnout zaměstnanci náhradu ušlé mzdy nebo platu podle § 69 zákoníku práce.
 

Při skončení pracovního poměru má také zaměstnavatel povinnost poskytnout zaměstnanci potvrzení o zaměstnání podle § 313 zákoníku práce. Inspektoráty práce při své kontrolní činnosti však často zjišťují nedostatky při plnění této povinnosti, jelikož zaměstnavatel někdy potvrzení vůbec nevydá nebo je sice vydá, ale neobsahuje všechny náležitosti nebo údaj o výši průměrného výdělku nebyl na žádost zaměstnance uveden v odděleném potvrzení.
Porušení povinnosti zaměstnavatele v oblasti pracovní doby


Kontrolní orgány nejčastěji zjišťují v souvislosti s úpravou pracovní doby nedostatky v evidenci odpracované pracovní doby, doby práce přesčas, noční práce. V některých případech také nejsou dodržovány stanovené délky odpočinků jak mezi směnami, tak během týdne.
S problematikou evidence pracovní doby a odměňování souvisí i jeden z nejčastějších porušovaných ustanovení zákoníku práce vztahující se k informování zaměstnance o obsahu pracovního poměru (§ 37 ZP). Zaměstnavatel z neznalosti nebo i záměrně neplní svoji povinnost informovat zaměstnance např. o týdenní pracovní době a jejím rozvržení, o mzdě a platu, splatnosti mzdě nebo platu, způsobu odměňování, termínu výplaty a další. Zaměstnanec tak nemá jednoznačné informace o povinnostech zaměstnavatele v uvedených souvislostech a nedomáhá se jejich plnění.

Porušení povinnosti zaměstnavatele v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci

Při provádění kontrol inspektoráty práce dochází velmi často ke zjištění porušování povinností v oblasti BOZP. Jedná se o zásadní povinnost zaměstnavatele, jelikož slouží k ochraně zdraví a života zaměstnanců a také všech fyzických osob, které se s jeho vědomím zdržují na jeho pracovišti.

Nejčastěji dochází k porušování ustanovení zákoníku práce a zejména také zákona č. 309/ /2006 Sb., ve znění pozdějších předpisů. Nedostatečně je zajišťována organizace BOZP, činnost při vyhledávání a vyhodnocování rizik a také bezpečné pracovní podmínky na pracovištích. Někteří zaměstnavatelé nezajišťují školení o právních předpisech týkajících se BOZP a nebo nedodržují povinnost dbát na to, aby zaměstnanci nevykonávali práce, ke kterým nejsou zdravotně způsobilí.
Výsledky kontroly Státního úřadu inspekce práce


Z kontrolní činnosti inspektorátů práce v roce 2010 vyplývá, že nejčastějšími oblastmi, kde dochází k porušování povinností zaměstnavatelů a k ukládání pokut, je zejména oblast odměňování, oblast vzniku, změny a skončení pracovního poměru a také pracovní doba.
Četnost porušení podle vybraných oblastí:

	Oblast porušení
	Počet zaměstnavatelů
	Počet zjištěných porušení
	% z počtu porušení

	Výrobní a provozní budovy
	85
	173
	2,24

	Řízení péče a bezpečnost práce v organizacích
	224
	473
	6,13

	Osobní ochranné pomůcky
	82
	93
	1,21

	Rovné zacházení
	64
	71
	0,92

	Pracovní poměr, dohody
	1275
	2341
	30,35

	Odměňování zaměstnanců
	1583
	2618
	33,94

	Náhrady
	416
	521
	6,75

	Pracovní doba
	604
	878
	11,38

	Dovolená
	58
	63
	0,82

	Ostatní oblasti
	354
	483
	6,26

	Celkem
	
	7714
	100,00


V případě, že se jakýmkoli způsobem snaží zaměstnavatel vyhnout kontrole, kterou inspektoráty práce provádějí, hrozí mu uložení pořádkové pokuty až do výše padesát tisíc korun. Tato pokuta může být ukládána také opakovaně.
4.2 Následky porušení povinností zaměstnance

Za porušení povinností zaměstnance, které mu vyplývají z pracovněprávního vztahu vůči zaměstnavateli, nesmí zaměstnavatel na základě § 13 odst. 2 písm. f) zákoníku práce ukládat žádné peněžní postihy ani pokuty a ani je od zaměstnance požadovat. Zaměstnavateli jsou poskytnuty pouze omezené prostředky, jak zaměstnance sankcionovat, například různé formy napomenutí, může zaměstnanci odebrat část mzdy, která představuje ohodnocení zaměstnance (bonusy, benefity), může se zaměstnancem zejména rozvázat pracovní poměr.
To se nevztahuje na škodu, za kterou zaměstnanec odpovídá
. Podle § 250 odst. 1 zaměstnanec odpovídá zaměstnavateli za škodu, kterou mu způsobil zaviněným porušením povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Může se jednat například o situaci, kdy se zaměstnanec nedostavil neomluveně do práce a v důsledku toho zaměstnavatel nestihl dokončit určitou zakázku, za což byl povinen platit smluvní pokutu. Tuto smluvní pokutu poté může zaměstnavatel požadovat po zaměstnanci jako náhradu škody, která mu byla způsobena zaviněným porušením povinnosti tohoto zaměstnance. Dalším postihem může být náhrada škody v případě, že zaměstnanec má sjednanou dohodu o hmotné odpovědnosti k ochraně hodnot jemu svěřených.
Pro posouzení, k jak závažnému porušení povinnosti zaměstnancem došlo, poskytuje právní úprava tři stupně intenzity:
1) méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, kdy výpověď lze dát pro soustavné porušování, jestliže byl zaměstnanec v posledních 6 měsících v souvislosti s porušením pracovní povinnosti upozorněn na možnost výpovědi. Toto upozornění musí být dáno písemně,

2) závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, kdy lze skončit pracovní poměr výpovědí,

3) porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, kdy lze zrušit pracovní poměr okamžitě nebo dát zaměstnanci výpověď.

Zákoník ovšem neposkytuje žádnou definici pojmů „méně závažné porušení povinnosti“, „závažné porušení povinnosti“ ani „porušení povinnosti zvlášť hrubým způsobem“. Případů porušení pracovních povinností existuje tak velké množství, že snaha nějakým způsobem definovat tyto pojmy by byla zřejmě zbytečná. Posouzení, o jak závažné porušení se jedná, spočívá na zhodnocení konkrétní situace zaměstnavatelem.
Neexistuje ani žádné pravidlo, z něhož by měl vycházet soud při posouzení, k jak závažnému porušení povinnosti zaměstnance došlo. Soud může přihlédnout při zkoumání intenzity porušení pracovní kázně k osobě zaměstnance, k funkci, kterou zastává, k jeho dosavadnímu postoji k plnění pracovních úkolů, k době a situaci, v níž došlo k porušení pracovní kázně, k míře zavinění zaměstnance, ke způsobu a intenzitě porušení konkrétních povinností zaměstnance, k důsledkům porušení pracovní kázně pro zaměstnavatele, k tomu, zda svým jednáním zaměstnanec způsobil zaměstnavateli škodu, apod.
 
Při hodnocení stupně intenzity porušení pracovní kázně přitom není soud vázán tím, jak zaměstnavatel ve svém pracovním řádu (nebo jiném interním předpise) hodnotí určité jednání zaměstnance.

4.3 Zajištění plnění základních povinností a úvahy de lege ferenda 
Pracovní právo v České republice neumožňuje zaměstnavateli, aby za špatně vykonanou práci nebo za porušení povinností zaměstnance vyplývajících mu z pracovního poměru, byly udělovány pokuty nebo jiné peněžní postihy. Nesmí také požadovat ani sjednat zajištění závazku se zaměstnancem v pracovněprávním vztahu, jistou výjimku zde však představuje smluvní pokuta u konkurenční doložky a také srážky ze mzdy.


Smluvní pokuta je jedním ze základních prostředků, jak si může osoba zajistit plnění povinností z právních vztahů. Přestože se jedná o častý soukromoprávní prostředek zajištění závazků (typicky se používá třeba v občanském nebo obchodním právu) v pracovním právu je tento institut využíván jen velmi zřídka. Jediným případem uvedeným v zákoníku práce, kdy je zaměstnanec povinen zaplatit smluvní pokutu, je porušení povinnosti v rámci dohody o tzv. konkurenční doložce. Každá jiná smluvní pokuta, která je mezi smluvními stranami dohodnuta, je neplatná, jelikož zákoník práce takové zajištění povinností neumožňuje.


Se zaměstnancem je možnost sice uzavřít v současné době dohodu o srážkách ze mzdy, tu lze však dohodnout pouze v případě, že zaměstnavateli již právo na určité peněžité plnění (např. náhradu škody) již vzniklo.


Domnívám se, že zavedení smluvní pokuty, nebo jiného možného peněžního postihu, za porušování povinností zaměstnanců, by vedlo k větší odpovědnosti při výkonu závislé práce, ke kvalitnějším výsledkům práce a možná rovněž k méně častým výpovědím ze strany zaměstnavatele. Konkrétně například v případě opakovaného pozdního příchodu zaměstnance do zaměstnání, by bylo možno udělit mu za tyto pozdní příchody pokutu, což shledávám jako účinnější sankci, než napomenutí nebo upozornění na možnost výpovědi. Udělení peněžitého trestu, by motivovalo zaměstnance k respektování pracovní doby, jelikož by porušování jeho povinností zasahovalo do jeho ekonomické sféry.

Nezbytné by ovšem bylo, stanovit maximální výši takto sjednané pokuty, aby nedocházelo ke zneužívání institutu smluvní pokuty zaměstnavateli.
5 Závěr
Pracovní právo je v současné době postaveno již na značně liberálních principech. Narozdíl od dřívější právní úpravy, která upravovala velmi podrobně vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli a nedovolovala příliš smluvní odchýlení od zákonné úpravy, současný zákoník práce je již postaven na zásadě „vše co není zakázáno, je dovoleno“. Je ponechán značný prostor pro smluvní ujednání subjektů pracovněprávních vztahů, které je omezeno pouze méně častými kogentními normami.
Autonomie vůle subjektů se stala předním prostředkem pro úpravu práv a povinností vyplývajících z pracovního poměru, což bylo naznačeno také v kapitole třetí, kde je pracovní smlouva uvedena jako základní zdroj práv a povinností subjektů pracovněprávních vztahů. Zákonná úprava obsahuje pouze ty nejzákladnější instituty, které musí být v moderní společnosti chráněny pomocí kogentních norem. Poté záleží již na vůli subjektů, jak si upraví vzájemný vztah v mezích těchto pravidel.
Z Nálezu Ústavního soudu ze dne 12. 3. 2008 sp. zn. Pl. ÚS 83/06 vyplývá, že účastníkům pracovněprávního vztahu se nově otevřela nejen možnost upravit práva a povinnosti jinak, než stanoví zákon, ale také upravit to, co zákoník práce neřeší vůbec.
Tyto kogentní normy navíc většinou slouží zejména k ochraně veřejného zájmu a také zaměstnance jako slabší strany pracovního poměru a k tomu, aby zaměstnavatel nemohl zneužívat své výhodnější postavení k „vykořisťování“ zaměstnanců.
Až Nález Ústavního soudu také přispěl k větší právní jistotě účastníku pracovněprávních vztahů, když zrušil část ustanovení § 2 odst. 1 zákoníku práce, které pojednává o možnosti účastníků pracovněprávních vztahů odchýlit se při úpravě vzájemných práv a povinností od zákonku práce. Jedná se konkrétně o větu druhou, která stanovila, že „Práva nebo povinnosti v pracovněprávních vztazích nemohou být upravena odchylně od tohoto zákona v případech uvedených v § 363 odst. 2.“ a větu třetí, která zněla „Odchýlení není také možné od ustanovení ukládajících povinnost, to však neplatí, jestliže jde o odchýlení ve prospěch zaměstnance.“ Původní znění zmiňovaného ustanovení bylo Ústavním soudem shledáno pro adresáty značně komplikované a do značné míry neurčité. 
Současná úprava kogentnosti a dispozitovnosti ustanovení zákoníku práce je tedy již více jasná, ovšem stále zde existuje řada například výkladových nebezpečí. Zejména při interpretaci norem a při jejich aplikaci mohou mít jejich adresáti problémy, jelikož při současném znění ustanovení § 2 odst. 1 věty první kogentnost právní normy má být dovozována z povahy ustanovení. Smluvní strany tak nemohou mít jistotu o správnosti svého výkladu až do rozhodnutí soudu. 

Na základně výše uvedeného tedy není vyloučeno, že současná právní úprava smluvní volnosti stran v pracovněprávních vztazích při sjednávání vzájemných práv a povinností bude v příštích letech ještě upravována, aby byl ještě více posílen princip právní jistoty.    
6 Resumé
This Thesis concerns with the basic obligations of the employee and employer, which follow from the labor relation. The aim of this Thesis is, in particular, to state separate obligations of the labor-law relation’s subjects and to think about if the possibility of the contractual deviation from the law is granted to these subjects. 


Whereas the new Labor Code entered into validity only on the January 1, 2007, speech is about relatively young legal regulations. Despite of this there occurred several changes, in particular under the influence of the Constitutional Court’s Sentence from the March 12, 2008, Reg. No. Pl. ÚS 83/06. Than it is clear that in some directions the code of labor law isn’t quite clear, which could show itself especially by the innocence of the laical public regarding their obligations. 


The basic information about the labor law of the Czech Republic is stated in the introductory part. In the past it separated from the civic law, with which also relates the relation of the Civic Code subsidiarity to the Labor Code. But the labor law occupies the special position by the fact, that private-law branch is affected, in the considerable way, by the public-law intervention of the state. Despite this intervention in the form of the mandatory legal norms in the Labor Code but the sufficient space is granted for the contractual arrangements of the obligations between the employees and employers. Also the basic principles of labor law are enumerated here, on which this branch of law is built. The whole labor law arises from these principles and it is affected by them as a whole. 


In the second part the attention is paid to the labor-law relations, their basic division and differentiation from the other legal relations. The most important labor-law relation, without any doubt, is the labor relation, to which the major part of this Thesis is dedicated. During its life the majority of people meet with this kind of relation in our legal environment. It is the reason why they would have at least general knowledge about the matter, which obligations follow from the labor relation. 


The main attention is paid in this Thesis to the single mutual rights and obligations between the employee and employer. The employment contract is the most important source of these obligations. It can contain not only the basic provisions of the employment contract, which are stated in the law, but also a lot of provisions, about which the subjects of this relation will agree. The Labor Code is based on the principle “all is allowed, which isn’t prohibited”. It means that to the participants of the labor-law relations is granted the sufficient space for the obligation determination by the way, which mostly suits to their individual situation. They have the possibility to adjust mutual rights and obligations not only in other way, than the law sets, but also to arrange matters, which aren’t governed by the Labor Code at all. Of course all in the frame of the Labor Code mandatory norms. 


The certain sanctions threatened both to the employee and to the employer for the violation of the obligations following from the labor relation. The State Office of the Labor Inspection executes the coordinated controls of the mutual obligations observation in the case of the employers. This Office controls, in particular, observation of the legal regulations in the area of the safety and protection of health at work, the observation of the employer’s obligations in the area of remuneration, observation of the obligations at the scheduling of the work hours and observation of the obligation to pay the legal contributions for the overtime work, work on Saturdays and Sundays and work at night. These are also areas, where the employers the most often don’t fulfil their obligations and where the inspectorates fine the majority of penalties. 


The Labor Code doesn’t allow to the employer to fine to the employee the financial penalties or to ask them for the violation of the employee’s obligations following for him from the labor-law relation. In the same way the employer hasn’t require either negotiate about the ensuring of the employee’s obligation in the labor-law relation, with the some negligible exclusions. It means that the employer has only limited possibilities how to befall the employee for the failure to meet his obligations. The most often befall is the notice from the side of employer or the immediate cancellation of the employment relation. 


It is very important for everybody to be familiar with the at least basic obligations, which follow for him from the labor relation and from the employment contract execution. Therefore each person should pay attention to the process of the labor-law relations negotiation and to be sufficiently familiar with all principles, which follow from this relation to him. Because in this area similarly the principle “ignorantia iuris non excusat” is valid. Then neither the employee nor the employer can’t be relieved from liability for the ignorance of the legal norm. 
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