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Zákoník práce – základní ustanovení

Typy pracovních poměrů

Pracovní poměr na základě pracovní smlouvy (§ 33 a násl. Zákoníku práce)
· na dobu určitou
· na dobu neurčitou
· Denní pracovní doba u hlavního pracovního poměru přesahuje 4 hod.
· Pracovní smlouva musí být písemná!
· Minimální mzda za osmihodinovou pracovní dobu je stanovena na 8000 Kč hrubého.

V pracovní smlouvě je povinnost uvádět:
· druh práce, na kterou je zaměstnanec přijímán (toto pak může blíže specifikovat zaměstnavatelem sepsaný popis práce nebo náplň práce)
· místo výkonu práce – např. obec, stanoviště
· den nástupu do práce

V pracovní smlouvě může být:
· sjednaná výše mzdy - toto se zaměstnanec musí dozvědět nejpozději v den nástupu do práce
· rozsah pracovní doby
· zkušební doba, která nesmí přesáhnout 3 měsíce od vzniku pracovního poměru
· ujednání o době trvání pracovního poměru
· nároky na dovolenou
· výpovědní doba

Dohody konané mimo pracovní poměr (§ 74 – 77 Zákoníku práce)

Dohoda o provedení práce - DPP
	Tato dohoda je sjednaná na individuální úkon. Zaměstnanci nenáleží nárok na dovolenou. Rozsah práce nesmí překročit 300 hod/rok.
· Do rozsahu práce se započítává každá další práce konaná pro téhož zaměstnavatele na DPP.

Dohoda o pracovní činnosti - DPČ
	Výkon práce je omezen na ½ stanovené týdenní pracovní doby, tedy max. 19,5 hodin/týden.
· Při práci na DPČ nevzniká nárok na dovolenou, leda by byl v dohodě sjednán.
· Dohoda musí obsahovat:
· sjednanou práci
· sjednaný rozsah pracovní doby
· dobu, na kterou se uzavírá
· odměnu

	Na práci konanou na základě těchto dohod se nevztahují ustanovení Zákoníku práce jako je nárok na odstupné, pracovní doba a doba odpočinku či překážky v práci na straně zaměstnance (nenáleží nárok na nemocenské dávky).

Posledním typem pracovního poměru je služební poměr.

Ukončení pracovního poměru (§ 48 a násl. Zákoníku práce) může nastat:

· dohodou
· výpovědí
· okamžitým zrušením pracovního poměru
· zrušením ve zkušební době
· uplynutím sjednané doby (u pracovního poměru na dobu určitou)

Dohoda
     Jedná se o vzájemnou dohodu bez výpovědní doby. Dohoda musí být písemná a musí být uveden den ukončení pracovního poměru
· Odstupné náleží pouze v případě, že je nárok na něj písemně uveden, nebo je uvedeno, že důvodem ukončení pracovního poměru je § 52 odst. a, b nebo c Zákoníku práce.

Výpověď
	Výpověď musí být vždy písemná a prokazatelně doručená druhé straně.
· Pracovní poměr končí po výpovědní době, která začíná prvním dnem následujícího měsíce  a končí po uplynutí dvou měsíců.

	Rozlišujeme:
· výpověď ze strany zaměstnance - může být bez udání důvodu
· výpověď ze strany zaměstnavatele

Zaměstnavatel může dát výpověď pouze podle § 52 Zákoníku práce:
· ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část
· přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část
· stane-li se zaměstnanec nadbytečným
· zaměstnanec nemůže konat dosavadní práci pro pracovní úraz či nemoc z povolání
· zaměstnanec nemůže konat dosavadní práci pro svůj zdravotní stav
· a následující...

Okamžité zrušení pracovního poměru
	Zaměstnanec může zrušit okamžitě pracovní poměr, pokud nemůže podle lékařského posudku dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil výkon jiné práce pro něj vhodné.
· Dále může zrušit okamžitě pracovní poměr, pokud mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat nebo jakoukoliv jejich část do 15 dnů po uplynutí období splatnosti. Mzda nebo plat je splatná po vykonání práce, a to nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu nebo plat nebo některou jejich složku.
	Zaměstnavatel může zrušit okamžitě pracovní poměr pro zvlášť hrubé porušení pracovních povinností, nebo byl odsouzen k trestu odnětí svobody pro trestný čin dle podmínek v Zákoníku práce.
Okamžité zrušení musí být písemné a prokazatelně doručené druhé straně.


Zrušení ve zkušební době
· může podat zaměstnavatel i zaměstnanec

Pracovní poměr na dobu určitou
· zpravidla skončí uplynutím sjednané doby
	Maximální doba trvání jednoho nebo více na sebe navazujících pracovních poměrů            na dobu určitou mezi týmiž účastníky nesmí přesáhnout 3 roky a ode dne vzniku prvního pracovního poměru na dobu určitou může být opakována nejvýše dvakrát.
· Pokud však pokračuje zaměstnanec v konání práce s vědomím zaměstnavatele i nadále, platí, že se již jedná o pracovní poměr na dobu neurčitou.

Odstupné (§ 67 Zákoníku práce)

	Se skončením pracovního poměru náleží zaměstnancům v zákonem stanovených případech odstupné, a to ve výši nejméně jednonásobku průměrného výdělku (viz níže), pokud pracovní poměr skončil  dle § 52 Zákoníku práce - odst. a, b, c nebo dohodou z téhož důvodu:
· Jestliže pracovní poměr trval méně než 1 rok, přísluší zaměstnanci odstupné ve výši nejméně jednonásobku jeho průměrného výdělku.
· Pokud pracovní poměr trval nejméně 1 rok a méně než 2 roky, má zaměstnanec nárok   na odstupné ve výši nejméně dvojnásobku jeho průměrného výdělku.
· Při trvání pracovního poměru v délce alespoň 2 let, přísluší zaměstnanci odstupné         ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku.
· Odstupné ve výši dvanáctinásobku průměrného výdělku náleží zaměstnanci, pokud jde        o výpověď danou zaměstnavatelem pro zvlášť závažné zdravotní důvody, jako je pracovní úraz nebo nemoc z povolání.
· Zaměstnanci, který okamžitě zrušil pracovní poměr, přísluší od zaměstnavatele náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku za dobu, která odpovídá délce výpovědní doby. Pro účely náhrady mzdy nebo platu se použije § 67 odst. 3 Zákoníku práce.










Zdroje:
· BAČOVSKÁ, D., ZÁRASOVÁ, Z. Vaše pracovní právo! Aneb jak se úspěšně bránit diskriminaci. proFem: Praha, 2008. ISBN 978-80-903626-6-6.
· KOCOUREK, J. Zákoník práce 2011. Eurounion Praha: Praha, 2011. ISBN 978-80-7317-088-2.








Poznámky:
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Ochranné doby
 	Zaměstnavatel nesmí dát výpověď zaměstnanci, který je v takzvané ochranné době.
Může jít o:
· zaměstnance dočasně práce neschopného, pokud si tuto neschopnost úmyslně nepřivodil nebo nevznikla-li tato neschopnost jako bezprostřední následek opilosti zaměstnance nebo zneužití návykových látek
· dobu, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce
· dobu, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo čerpá mateřskou dovolenou nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou
· dobu, kdy je zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče dočasně nezpůsobilým pro noční práci
 
V ochranné době není možné ukončit pracovní poměr výpovědí, je možné jej však ukončit dohodou.





Zdroj:
· TETŘEVOVÁ, M., ZAHUMENSKÝ, D. Jak se bránit v pozice zaměstnance. Liga lidských práv: Brno, 2011. ISBN 978-
80-87414-05-7.


































Pracovní podmínky rodičů s dětmi
Pracovní podmínky pro matky do konce 9. měsíce po porodu a pro matky, které kojí

	Zaměstnavatel má povinnost seznámit tyto matky jak s riziky, které by je mohly ohrožovat, tak s preventivními opatřeními.

Matky do konce 9. měsíce po porodu a matky, které kojí, nesmí být zaměstnávány pracemi:
· které ohrožují jejich mateřství (seznam zakázaných prací je uveden ve vyhlášce č. 288/2003 Sb.)
· pro které nejsou podle lékařského posudku zdravotně způsobilé
Tyto práce nesmí vykonávat, i kdyby s tím samy souhlasily.

	Matky do konce 9. měsíce po porodu a matky kojící mají právo na převedení na jinou práci v případě, že konají práci, která je pro ně zakázaná, či noční práci (na základě žádosti           o zařazení na práci denní).
	Matka, která kojí, má právo na přestávky na kojení. Přísluší jí na každé dítě do konce jednoho roku jeho věku 2 půlhodinové přestávky, v dalších 3 měsících věku dítěte 1 půlhodinová přestávka za směnu.
· Přestávky na kojení se započítávají do pracovní doby a poskytuje se za ně náhrada mzdy    ve výši průměrného výdělku.

Pracovní podmínky zaměstnanců pečujících o dítě

Pracovní podmínky pro zaměstnané rodiče jsou pro muže i ženy stejné.
· Zaměstnancům, kteří pečují o dítě mladší než 1 rok, nesmí zaměstnavatel nařídit práci přesčas.
· Práci přesčas lze vykonávat pouze na základě dohody obou stran.
· Zaměstnanci pečující o dítě do 8 let (u samoživitelů do 15 let) smějí být vysíláni na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště (nebo bydliště) jen se svým souhlasem.
· Mohou být přeloženi jen na vlastní žádost.
· Rodiče pečující o dítě do 15 let mají právo žádat zaměstnavatele o kratší pracovní dobu nebo jinou úpravu stanovené týdenní pracovní doby.
· Zaměstnavatel je povinen žádosti vyhovět, nebrání-li tomu vážné provozní důvody.


Zaměstnavatel omlouvá nepřítomnost rodiče v práci především po dobu:
· nemoci dítěte a jiných důvodů, kdy má rodič nárok na ošetřovné (péče o dítě do 10 let, protože školské zařízení je uzavřeno z nařízení příslušného orgánu, dítěti mladšímu 10 let byla nařízena karanténa apod.)
· dočasné pracovní neschopnosti (např. z důvodu doprovodu malého dítěte do zdravotnického zařízení)
Délka pracovního volna není pevně stanovena. Poskytuje se po dobu nezbytně potřebnou.




Rodič má nárok na pracovní volno s náhradou mzdy k doprovodu:
· dítěte k vyšetření a ošetření ve zdravotnickém zařízení
· zdravotně postiženého dítěte do zařízení sociálních služeb (max. 6 pracovních dnů               v kalendářním roce)
· dítěte do školského poradenského zařízení ke zjištění speciálních vzdělávacích potřeb dítěte

Rodič musí vznik, trvání, popř. i zánik překážky v práci (z důvodu péče nebo ošetřování) zaměstnavateli prokázat - potvrzením lékaře, školského zařízení apod.




Zdroj:
· Nebojujte s úřady a zaměstnavateli. Aperio - Společnost pro zdravé rodičovství: Praha, 2011. ISBN 978-80-903087-9-4.



Poznámky:
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Překážky v práci

Překážky v práci na straně zaměstnance

Důležité osobní překážky (§ 191 Zákoníku práce)
	Mezi tzv. důležité osobní překážky patří zejména nemoc zaměstnance, mateřská                a rodičovská dovolená nebo ošetřování dítěte mladšího 10 let.
· V takových případech zaměstnavatel svého zaměstnance v práci omluví a v některých případech mu místo klasické mzdy poskytne tzv. náhradu mzdy.

Náhrada mzdy při dočasné pracovní neschopnosti (§ 192 Zákoníku práce)
	Pokud zaměstnanec onemocní a lékař ho uzná dočasně práce neschopným, má od 4. do 21. kalendářního dne trvání nemoci nárok na 60 % průměrného výdělku.
· Za první tři dny nemoci se náhrada mzdy nevyplácí.
· Zaměstnavatel může v prvních 21 kalendářních dnech nemoci kontrolovat, jestli se nemocný zaměstnanec zdržuje v místě pobytu a dodržuje dobu vycházek. Pokud zaměstnanec tyto povinnosti poruší, může mu zaměstnavatel náhradu mzdy snížit nebo neposkytnout vůbec. Také může dát zaměstnanci výpověď podle § 52 písm. h).

Mateřská dovolená (§ 195 Zákoníku práce)
	Jestliže zaměstnankyně čeká dítě, má nárok na mateřskou dovolenou. Ta trvá zpravidla 28 týdnů a nastupuje se na ni 6 – 8 týdnů před očekávaným dnem porodu.

Rodičovská dovolená (§ 196 Zákoníku práce)
	Poskytuje se matce nebo otci dítěte, nejdéle do 3 let věku dítěte.

Jiné důležité osobní překážky v práci (§ 199 Zákoníku práce)
	Pokud nemůže zaměstnanec pracovat z jiných důvodů než je nemoc, rodičovská a mateřská dovolená nebo ošetřování člena domácnosti (tedy např. z důvodu vyšetření u lékaře, svatby, narození dítěte), poskytne mu zaměstnavatel pracovní volno následovně:

1. na vyšetření nebo ošetření u lékaře
· pracovní volno s náhradou mzdy – na nezbytně nutnou dobu v nejbližším zdravotnickém zařízení (pokud vyšetření není možné provést mimo pracovní dobu)
· bez náhrady mzdy – na nezbytně nutnou dobu, pokud bylo vyšetření provedeno v jiném    než nejbližším zdravotnickém zařízení

1. pracovně-lékařská prohlídka, vyšetření nebo očkování související s výkonem práce

3. zpoždění hromadných dopravních prostředků  
· bez náhrady mzdy na nezbytně nutnou dobu
4. svatba
· pracovní volno na 2 dny na vlastní svatbu, z toho 1 den k účasti na svatebním obřadu
· náhrada mzdy bude vyplacena pouze za jeden den
· pracovní volno na 1 den k účasti na svatbě dítěte
· náleží náhrada mzdy



5. narození dítěte  
· na nezbytně nutnou dobu s náhradou mzdy k převozu manželky do zdravotnického zařízení a zpět
· bez náhrady mzdy k účasti při porodu manželky

6. úmrtí
· pracovní volno na 2 dny při úmrtí manžela, druha nebo dítěte a na další den k účasti           na pohřbu těchto osob
· na 1 den k účasti na pohřbu rodiče nebo sourozence
· všechny s náhradou mzdy

7. doprovod
· pracovní volno k doprovodu rodinného příslušníka do zdravotnického zařízení, nejvýše však na 1 den a pouze tehdy, pokud byl doprovod  nezbytný
· s náhradou mzdy, jde-li o doprovod manžela, druha, dítěte, rodiče či prarodiče
· bez náhrady mzdy, pokud zaměstnanec doprovází ostatní rodinné příslušníky

Další události a podrobnější informace k výše uvedeným událostem naleznete v příloze nařízení vlády č. 590/2006 Sb.

Překážky v práci na straně zaměstnavatele

 Prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy (§ 207 Zákoníku práce)  
	Pokud nemůže zaměstnanec konat práci např. pro poruchu na stroji, kterou nezavinil,        pro nedostatek surovin nebo jiné provozní příčiny, má nárok na náhradu mzdy ve výši 80 % průměrného výdělku.
· Nemůže-li pracovat proto, že o výrobky firmy dočasně není zájem, poskytne mu zaměstnavatel náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku.





Zdroj:
· KOCOUREK, J. Zákoník práce 2011. Eurounion Praha: Praha, 2011. ISBN 978-80-7317-088-2.


















Dovolená

	Dovolená činí minimálně 4 týdny v kalendářním roce. Některé profese mají pět týdnů dovolené, pedagogičtí pracovníci dokonce osm týdnů za rok.  
· O termínu dovolené rozhoduje zaměstnavatel.

Hromadné čerpání dovolené  (§ 220 Zákoníku práce)
	Z provozních důvodů může zaměstnavatel nařídit hromadné čerpání dovolené, ne však déle než na 2 týdny.



Zdroj:
· KOCOUREK, J. Zákoník práce 2011. Eurounion Praha: Praha, 2011. ISBN 978-80-7317-088-2.





Poznámky:
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Náhrada škody

	Škoda je majetková újma, která vznikla zaměstnanci nebo zaměstnavateli v důsledku nějaké škodné události (např. rozbití stroje, ztráta předmětu) a zpravidla ji lze poskytnutím peněžní částky poškozenému nahradit.

	Zaměstnavatel je povinen zajistit svým zaměstnancům takové pracovní podmínky, aby mohli řádně plnit své pracovní úkoly bez ohrožení zdraví a majetku.
· Na druhou stranu může provádět kontrolu věcí, které zaměstnanci do zaměstnání přinášejí nebo z něj odnášejí (může třeba nahlédnout do tašky).
· Také je oprávněn provádět osobní prohlídky zaměstnanců.

Odpovědnost zaměstnance za škodu

	Zaměstnanec je odpovědný za škodu, kterou zaměstnavateli způsobí zaviněným jednáním při plnění pracovních úkolů. Zaměstnavatel je ve většině případů povinen prokázat, že zaměstnanec vznik škody doopravdy zavinil.

Odpovědnost za schodek na svěřených hodnotách (§ 252 - § 254 Zákoníku práce)
	Pokud zaměstnanec uzavřel dohodu o odpovědnosti k ochraně hodnot (hodnotou je        např. hotovost, zboží, zásoby materiálu aj.), odpovídá za schodek vzniklý na těchto hodnotách.
· Dohoda o odpovědnosti může být uzavřena pouze s osobou starší 18 let a musí být písemná.
· Na některých pracovištích může být odpovědnost zaměstnanců společná.

Odpovědnost za ztrátu svěřených předmětů  (§ 255 - § 256 Zákoníku práce)
	Pokud zaměstnavatel svěřil na základě písemného potvrzení zaměstnanci nějaké nástroje     či ochranné pracovní pomůcky, je zaměstnanec odpovědný za jejich ztrátu.
· Dohoda smí být uzavřena opět pouze s osobou starší 18 let a musí být písemná.
· Předměty lze svěřit vždy jen individuálně určenému zaměstnanci. Není možné, aby byl jeden předmět svěřen několika osobám společně.  

Rozsah náhrady škody (§ 257 - § 260 Zákoníku práce)
	Škoda se hradí nejčastěji v penězích. V případě, že zaměstnanec způsobí škodu z nedbalosti, nesmí výše náhrady škody přesáhnout 4,5násobek jeho průměrného měsíčního výdělku.
· Pokud zaměstnanec způsobil škodu úmyslně či pod vlivem návykových látek, může zaměstnavatel požadovat navíc i náhradu ušlého zisku.
· Schodek na svěřených hodnotách nebo ztrátu svěřených předmětů je zaměstnanec povinen nahradit v plné výši.


Odpovědnost zaměstnavatele za škodu

Odpovědnost na odložených věcech (§ 267 Zákoníku práce)
	Zaměstnavatel odpovídá za škodu na věcech, které se obvykle nosí do práce a které si zaměstnanec odložil na místě k tomu určeném (např. v šatně, ve skříňce).

Rozsah náhrady škody (§ 268 Zákoníku práce)
	Zaměstnavatel je povinen uhradit zaměstnanci skutečnou škodu. Její vznik však musí zaměstnanec nahlásit zaměstnavateli nejpozději do 15 dnů ode dne, kdy se o škodě dozvěděl.
· Při určení výše škody na věci se vychází z ceny v době poškození nebo ztráty.  

Odpovědnost zaměstnavatele za škodu při pracovních úrazech a nemocech z povolání

	Jestliže se zaměstnanec při plnění pracovní úkolů zraní, je za způsobenou škodu odpovědný zaměstnavatel.
· Pokud si však zaměstnanec způsobí úraz vlastní vinou, v opilosti, po zneužití jiné návykové látky apod., bude zaměstnavatel odpovědnosti zproštěn.

Druhy náhrad (§ 369 Zákoníku práce)
	Zaměstnanci, který utrpěl pracovní úraz nebo u kterého byla zjištěna nemoc z povolání, je zaměstnavatel povinen poskytnout náhradu za:

a) ztrátu na výdělku
· po dobu pracovní neschopnosti
· po skončení pracovní neschopnosti ve výši rozdílu mezi průměrným výdělkem                 před vznikem škody a výdělkem dosahovaným po pracovním úrazu nebo nemoci z povolání

1. bolest a ztížení společenského uplatnění
· jedná se o jednorázovou náhradu, určování její výše se odvíjí od počtu dosažených bodů,    ke každému zranění je přiřazen určitý počet bodů.
· Pro ilustraci - v současné době je hodnota jednoho bodu 120 Kč.

1. účelně vynaložené náklady spojené s léčením
· např. poplatky za hospitalizaci, návštěvy lékaře, dojíždění na rehabilitaci atd.

d) věcnou škodu
· např. škoda na oděvu, rozbité hodinky a jiné předměty



Zdroj:
· KOCOUREK, J. Zákoník práce 2011. Eurounion Praha: Praha, 2011. ISBN 978-80-7317-088-2.


Poznámky:
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Po ukončení pracovního poměru

	Po skončení pracovního poměru je v prvé řadě potřeba nahlásit se na úřad práce do evidence uchazečů. K tomu slouží formulář „Žádost o zprostředkování zaměstnání“.
· Tuto žádost je možné vyplnit přes internet, avšak na úřad práce je nutné ji donést osobně.
	Pokud tuto žádost podá uchazeč do tří pracovních dnů po skončení zaměstnání, bude       do evidence uchazečů zařazeni od následujícího dne po skončení zaměstnání.

Při první návštěvě na úřadu práce je třeba mít s sebou:
· občanský průkaz nebo jiný průkaz, kterým jedinec prokáže svoji totožnost a místo trvalého pobytu
· doklad o ukončení pracovního poměru
· zápočtový list a potvrzení o průměrné výši výdělku nebo evidenční list důchodového pojištění, pokud je má uchazeč k dispozici
· Tyto dokumenty jsou důležité pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti. Jestliže uchazeč dokumenty nemá, může si je od zaměstnavatele vyžádat nebo se domluvit s úřadem práce na tom, že ten si je obstará sám.

Pokud jedinec splní zákonem stanovené podmínky, bude zařazen do evidence uchazečů                   o zaměstnání.

	Dalším dokumentem, který se případně bude na úřadu práce vyplňovat, je „Žádost               o podporu v nezaměstnanosti“.
· Pokud je tato žádost předložena úřadu práce do tří pracovních dnů od skončení zaměstnání a zároveň jsou splněny podmínky pro přiznání podpory, bude uchazeči podpora přiznána ode dne následujícího po skončení zaměstnání.

Podpůrčí doba (maximální doba, po kterou člověk může pobírat podporu v nezaměstnanosti) činí:
· do 50 let věku:		5 měsíců
· od 50 let do 55 let věku:	8 měsíců
· na 55 let věku:		11 měsíců
	
Nárok na podporu v nezaměstnanosti má uchazeč o zaměstnání, jestliže:
· za poslední 2 roky získal zaměstnáním (nebo jinou výdělečnou činností) dobu důchodového pojištění alespoň 12 měsíců
· nepobírá starobní důchod – rozhodující je den, ke kterému má být podpora                            v nezaměstnanosti přiznána

Pokud ukončí uchazeč zaměstnání sám bez vážného důvodu nebo dohodou                               se zaměstnavatelem, snižuje se podpora v nezaměstnanosti na 45% po celou podpůrčí dobu.

Nárok na podporu v nezaměstnanosti nemá uchazeč o zaměstnání, jestliže:
· s ním byl v posledních 6 měsících před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání ukončen pracovní poměr pro zvlášť hrubé porušení povinností
· v posledních 6 měsících před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání ukončil sám opakovaně a bez vážného důvodu vhodné zaměstnání, které mu zprostředkoval úřad práce

Pokud jedinec pobírá podporu v nezaměstnanosti, nemůže si přivydělat.

Podpora se neposkytne uchazeči o zaměstnání, kterému náleží odstupné.
· Podpůrčí doba pro poskytování podpory se v těchto případech nekrátí, pouze se posunuje její počátek o dobu, po kterou uchazeči přísluší odstupné.

Pokud má zaměstnavatel povinnost vyplatit zaměstnanci odstupné, ale neučiní tak, vyplatí uchazeči o zaměstnání kompenzaci ve výši 65% odstupného úřad práce.

Ochranná lhůta po skončení pracovního poměru

	Ochranná lhůta činí 7 kalendářních dnů ode dne skončení pojištění (= pracovního poměru). Jestliže došlo po skončení pracovního poměru k dočasné pracovní neschopnosti            v tzv. ochranné lhůtě, náleží zaměstnanci nemocenské dávky.
· Pokud pojištění trvalo kratší dobu, činí ochranná lhůta jen tolik kalendářních dnů, kolik dnů pojištění trvalo.
· Pokud pojištění (pracovní poměr) skončí v době těhotenství, činí ochranná lhůta 180 kalendářních dnů pro vznik nároku na peněžitou pomoc v mateřství.







Zdroje:
· Integrovaný portál MPSV [online]. ©2002 – 2011, [cit. 2011-11-10]. Dostupné z: <http://portal.mpsv.cz/sz/obcane/navod>.
· Nebojujte s úřady a zaměstnavateli. Aperio - Společnost pro zdravé rodičovství: Praha, 2011. ISBN 978-80-903087-9-4.
Poznámky:
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Diskriminace

	Diskriminace je v obecném slova smyslu znevýhodnění jednoho subjektu na základě jeho odlišných znaků jako jsou např. věk, pohlaví, rasa a etický původ, zdravotní stav, sexuální orientace, náboženství atd. oproti jinému subjektu.
Za diskriminaci se považuje také obtěžování a sexuální obtěžování!!!

Příklad diskriminace
	Člověku s odlišnou barvou pleti je odepřen vstup do restaurace. Člověk s homosexuální orientací nebude u zubaře ošetřen.
· Jde o diskriminaci z důvodu rasy (příslušnosti k etnické menšině), ve druhém případě           z důvodu sexuální orientace.

Příklad, kdy k diskriminaci nedochází
	Banka odmítne dát úvěr osobě romského původu, která je již v prodlení se splácením předchozích závazků.
· Nejedná se o diskriminaci z důvodů příslušnosti k etnické menšině, ale klient byl odmítnut kvůli nesolventnosti, stejně jako by byla odmítnuta kterákoliv jiná nesolventní osoba.

Diskriminace při přijímání do zaměstnání

	Zákaz diskriminace se vztahuje i na postup před vznikem pracovního poměru, tedy             na pohovor s uchazečem/uchazečkou o zaměstnání. Při pohovoru by měl zaměstnavatel klást pouze otázky související s výkonem práce a s předpoklady pro výkon zaměstnání.
· Podle ustanovení § 316 odst. 4 Zákoníku práce nesmí zaměstnavatel vyžadovat                  od zaměstnance informace, které bezprostředně nesouvisejí s výkonem práce                        a s pracovněprávním vztahem uvedeným v § 3 větě druhé.

Zaměstnavatel nesmí zejména vyžadovat informace o:

a) těhotenství
b) rodinných a majetkových poměrech
c) sexuální orientaci
d) původu
e) členství v odborové organizaci
f) členství v politických stranách nebo hnutích
g) příslušnosti k církvi nebo náboženské společnosti
h) trestněprávní bezúhonnosti

To s výjimkou písmen c), d), e), f) a g) neplatí, jestliže je pro to dán věcný důvod spočívající v povaze práce, která má být vykonávána, a je-li tento požadavek přiměřený, nebo v případech, kdy to stanoví zákon nebo zvláštní právní předpis.
Tyto informace nesmí zaměstnavatel získávat ani prostřednictvím třetích osob.




Ochrana proti diskriminaci

	Při obraně proti diskriminaci se může zaměstnanec:
· domáhat ochrany u svého zaměstnavatele
· podat stížnost na inspektorát práce
· obrátit se na věřejného ochránce práv – ombudsmana
· podat žalobu k soudu, kde má zaměstnanec právo domáhat se, aby:
· bylo upuštěno od diskriminace
· byly odstraněny následky diskriminačního zásahu
· dostal přiměřené zadostiučinění (např. omluva)
· dostal náhradu za nemajetkovou újmu v penězích
· Výši náhrady určí soud přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem,      za nichž k porušení práva došlo.

	V případě soudního jednání je postavení diskriminovaného zaměstnance zvýhodněno         na základě obráceného důkazního břemene, neboť skutečnosti tvrzené o tom, že byl účastník (přímo nebo nepřímo) diskriminován, má soud ve věcech pracovních za prokázané, pokud v řízení nevyšel najevo opak. Zaměstnavatel pak musí prokazovat, že se diskriminačního jednání nedopustil.





Zdroje:
· BAČOVSKÁ, D., ZÁRASOVÁ, Z. Vaše pracovní právo! Aneb jak se úspěšně bránit diskriminaci. proFem: Praha, 2008. ISBN 978-80-903626-6-6.
· KOCOUREK, J. Zákoník práce 2011. Eurounion Praha: Praha, 2011. ISBN 978-80-7317-088-2.
· Nebojujte s úřady a zaměstnavateli. Aperio - Společnost pro zdravé rodičovství: Praha, 2011. ISBN 978-80-903087-9-4.
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Co dělat, když...?

Může mi zaměstnavatel snížit mzdu?
	Záleží na tom, zda byla mzda sjednána přímo ve smlouvě, nebo byla určena mzdovým výměrem či vnitřním předpisem.
· Pokud máte mzdu sjednanou v pracovní smlouvě (nebo v dodatku k pracovní smlouvě či      v kolektivní smlouvě), může Vám ji zaměstnavatel snížit nebo zvýšit jen s vaším písemným souhlasem.
· Mzdu stanovenou mzdovým výměrem nebo vnitřním předpisem může zaměstnavatel změnit i bez Vašeho souhlasu. Musí Vám to písemně oznámit, a to nejpozději v den, kdy změna nabývá účinnosti (to znamená, že Vám mzdu nemůže snížit zpětně).

Co dělat, když zaměstnavatel krachuje?
	Zeptejte se na úřadu práce, zda byl na zaměstnavatele podán insolvenční návrh. To je návrh, kterým se zahajuje soudní řízení v případě, kdy zaměstnavatel již není schopen splácet své závazky.
· Jestliže byl na zaměstnavatele podán insolvenční návrh, požádejte kterýkoliv úřad práce, aby Vám dlužnou mzdu vyplatil za zaměstnavatele. Úřad práce Vám může vyplatit dlužnou mzdu maximálně za 3 měsíce. Žádost podejte písemně, a to ve lhůtě do 5 měsíců a 15 dnů ode dne, kdy byl insolvenční návrh zveřejněn na úřední desce úřadu práce.
· Pokud tuto lhůtu zmeškáte, můžete přihlásit svoji pohledávku na dlužnou mzdu přímo   u soudu.

Můžu si nechat vyplácet část mzdy „bokem“?
	Z krátkodobého hlediska může vyplácení části mzdy „bokem“ vypadat lákavě - zvýší se Vám čistý příjem. Pokud ale onemocníte, bude se Vám výše náhrady mzdy a posléze                        i „nemocenská“ vypočítávat ze mzdy stanovené ve smlouvě. Dostanete tak vyplaceno méně peněz.
· To samé platí i pro případ pracovního úrazu. Pokud byste v jeho důsledku nemohl/a vykonávat současnou práci, musí Vám zaměstnavatel vyplácet rozdíl mezi výší mzdy před úrazem a po úrazu. Pokud dostáváte peníze „bokem“, bude tento rozdíl menší.
· Oficiálně vyplácená mzda má vliv i na výši odstupného. Odstupné bude vypláceno        podle výdělku uvedeného v pracovní smlouvě.
· Pokud přijdete o práci a zaevidujete se na úřadu práce, bude Vám vyplácena podpora           v nezaměstnanosti podle dosahovaného výdělku u posledního zaměstnavatele. Pokud dostáváte peníze „bokem“, bude i podpora v nezaměstnanosti znatelně nižší.

Pokud se s Vámi zaměstnavatel na takovém vyplácení mzdy domluví, porušuje tím zákon.


Může zaměstnavatel strhávat ze mzdy pokuty ?
	Zaměstnavatel nemůže trestat zaměstnance za porušení povinností finančními pokutami nebo srážkami ze mzdy. Pokud má pokuty stanoveny ve vnitřním předpisu (nebo kolektivní smlouvě), je takové ustanovení neplatné.
· Můžete požadovat doplacení stržené mzdy a postup zaměstnavatele nahlásit na oblastním inspektorátu práce.



Může mi zaměstnavatel nařídit dovolenou?
	Dobu čerpání dovolené určuje zaměstnavatel. Při určování dovolené se musí řídit následujícími pravidly:
· Rozvrh čerpání dovolené by měl zabezpečovat vyčerpání dovolené zpravidla vcelku             a do konce kalendářního roku.
· Při poskytnutí dovolené v částech musí alespoň jedna část činit nejméně 2 týdny, nedohodne-li se zaměstnavatel se zaměstnancem na jiné délce dovolené.
· Je nutné přihlížet k provozním důvodům zaměstnavatele a k oprávněným zájmům zaměstnance (péče o děti v době prázdnin, rodinná dovolená, léčení v lázních apod.).
· Zaměstnavatel je povinen oznámit Vám dobu čerpání dovolené písemně, a to alespoň 14 dnů předem (pokud se nedohodnete na kratší době).

Musím podepsat dohodu o ukončení pracovního poměru?
· K dohodě Vás nemůže nikdo nutit.
· Dohoda musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná.
· Můžete požadovat, aby v ní byl uveden důvod skončení pracovního poměru.
· Bude-li jako důvod skončení pracovního poměru uvedena „nadbytečnost zaměstnance“ nebo „organizační důvody“, máte v takovém případě máte nárok na nejméně tříměsíční odstupné.
Pokud ukončíte bez vážného důvodu zaměstnání sám/a nebo na základě dohody se zaměstnavatelem, bude Vám následně náležet podpora v nezaměstnanosti, pokud splníte zákonné podmínky, ve snížené výměře.


Co když nesouhlasím s výpovědí?
	Výpověď je vždy jednostranný úkon. Pokud dostanete výpověď, není důležité, jestli ji podepíšete. Stačí, když Vám ji zaměstnavatel doručí.
· Pokud výpověď odmítnete přijmout, považuje se za doručenou.


Na co mám nárok při pracovním úrazu?
	Máte právo na to, aby Vám zaměstnavatel uhradil ztrátu na výdělku po dobu pracovní neschopnosti.
· Pokud by Vám v důsledku pracovního úrazu byl přiznán invalidní důchod, musí Vám zaměstnavatel zaplatit dorovnání do výše průměrného výdělku.
· Máte také právo na náhradu účelně vynaložených nákladů spojených s léčením (náklady spojené s návštěvou lékaře, doplatky léků atp.).
· Schovávejte si proto všechny účtenky.
· Máte rovněž právo na odškodnění bolesti a ztížení společenského uplatnění (při trvalých následcích).
· Pokud vám vznikla věcná škoda (např. potrhané šaty), náleží Vám také její náhrada.

Co mám dělat, když mi nepřiznali invalidní důchod?
	Můžete do 30 dnů od oznámení rozhodnutí podat námitky u České správy sociálního zabezpečení. Váš stav bude znovu posouzen.
· Pokud Vašim námitkám nebude vyhověno, můžete podat správní žalobu k soudu. Ta musí být podána do 2 měsíců ode dne, kdy Vám bylo doručeno rozhodnutí České správy sociálního zabezpečení.


Zdroj:
· TETŘEVOVÁ, M., ZAHUMENSKÝ, D. Jak se bránit v pozice zaměstnance. Liga lidských práv: Brno, 2011. ISBN 978-80-87414-05-7.
Poznámky:
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