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1 ÚVOD

Vznik pracovního poměru je podstatnou součástí pracovního práva, neboť se dříve nebo později dotýká každého pracujícího člověka a v určité životní fázi se s ní je až na výjimky nucen se setkat. Tato diplomová práce nejprve popisuje vznik pracovního poměru a jeho instituty v prostředí českého práva se zohledněním relevantní judikatury a aktuálních právních předpisů. 

Během svého zahraničního studijního pobytu ve Velké Británii v rámci programu Erasmus jsem měla možnost nabýt nové vědomosti v oblasti britského pracovního práva a měla jsem též přístup k relevantní literatuře, z toho důvodu jsem se rozhodla tyto vědomosti využít a popsat ve své diplomové práci. Další částí této diplomové práce je tím pádem popis vzniku pracovního poměru a především pracovní smlouvy v britském právu. Poslední částí této práce je porovnání obou právních úprav, jejich rozdílností, podobností a možných inspirací. 

Ve druhé kapitole nejprve rozvádím problematiku pracovního poměru a jeho stručnou charakteristiku. V její podkapitole se dostávám k hlavnímu tématu své diplomové práce a to ke vzniku pracovního poměru v českém právu. Tato část je částí stěžejní této diplomové práce, a proto je rozpracovaná podrobněji. Postupně se proto věnuji postupu před vznikem pracovního poměru, vzniku pracovního poměru jmenováním a především vzniku pracovního poměru pracovní smlouvou a jejími podstatnými a vedlejšími náležitostmi.

Třetí kapitola diplomové práce obsahuje zpracování britské právní úpravy. V první z podkapitol se věnuji pracovnímu poměru jako takovému a dále postupu před vznikem pracovního poměru a vysvětlení rozdílu mezi zaměstnancem a osobou samostatně výdělečně činnou. Jelikož na pracovní smlouvu se vztahují obecné smluvní požadavky, bylo nutné v další podkapitole uvést problematiku uzavírání smluv, která je na rozdíl od českého práva velmi odlišná. V další podkapitole se věnuji stěžejnímu tématu této práce, a to pracovní smlouvě. Vznik pracovního poměru v britském právu je natolik odlišný, že bylo třeba do práce zařadit i úpravu písemného prohlášení podmínek, neboť za určitých okolností může též dát vzniknout pracovnímu poměru. Ve čtvrté a poslední kapitole srovnávám britskou a českou právní úpravu vzniku pracovní smlouvy spolu s mým komentářem k jednotlivým odlišnostem.

Cílem této práce není poskytnout text komparativní, ale uvést relevantní informace o právních úpravách obou států. V diplomové práci poskytuji také mé osobní srovnání a komentáře k těmto úpravám s doporučením pro tu kterou úpravu, v čem by se mohly navzájem inspirovat.


Tato práce z důvodu přípustného rozsahu poskytuje čtenáři vhled do obou právních úprav vzniku pracovního poměru, a proto nezachází do nejmenších detailů. Domnívám se však, že tato diplomová práce je přínosná v tom, že jsem nenašla jinou diplomovou práci na podobné téma, jež by takto srovnávala českou i britskou úpravu vzniku pracovního poměru, a tak se domnívám, že by mohla být přínosná pro ty, kdo nemají k britské literatuře přístup a rádi by se dozvěděli o vzniku pracovního poměru dle této zahraniční úpravy více. Při zpracování textu diplomové práce jsem se pokusila využít nejrůznějších zdrojů, ať už knižních, tak elektronických. Do textu jsem zakomponovala jak odborné články, tak souborné zpracování judikatury k tomuto tématu. 

Domnívám se, že tématem srovnání vzniku pracovního poměru dle českého a britského práva, by se dalo zabývat mnohem více, neboť obě právní úpravy tomu ponechávají značný prostor, a to například v případě rigorózní práce. 

2 Pracovní poměr

Ráda bych hned v úvodu uvedla, že vznikem pracovního poměru s ohledem na pracovní smlouvu dle českého práva se budu zabývat poněkud zevrubněji a ne tak podrobně, jak by si jistě toto téma zasloužilo a to z toho důvodu, že stejnou část mé diplomové práce věnuji shodnému tématu v oblasti britského práva. Vzhledem k omezenému rozsahu této práce jsem nucena tuto oblast spíše nastínit a vybrat instituty a postupy, které jsou alespoň trochu podobné a nacházejí se v obou právních řádech na úkor těch, které jeden či druhý právní řád nezná.

Dříve než se začnu podrobně zabývat tématem mé diplomové práce, jímž je vznik pracovního poměru pracovní smlouvou, nejprve v úvodu stručně charakterizuji pracovní poměr jako základní pracovněprávní vztah. Základními pracovněprávními vztahy jsou pracovní poměry a pracovněprávní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Byť není definice pracovního poměru uvedena ani v zákoníku práce ani v jiném právním předpise, dá se říci, že pracovní poměr je smluvním vztahem mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, jehož předmětem je pracovní činnost, kterou zaměstnanec vykonává pro zaměstnavatele za mzdu nebo za plat.
Pracovní poměr je nejčastějším pracovněprávním vztahem, který se řídí pracovněprávními předpisy, není však vyloučeno, aby náležel i ke skupině tzv. smíšených pracovněprávních vztahů neboli takových, jejichž vznik, změna, zánik či obsah se vedle pracovněprávních předpisů řídí i předpisy jinými.
 Takovými zvláštními předpisy mohou být například trestní zákoník či správní řád.

Pracovní poměr, jakožto pracovněprávní vztah je zejména charakterizován svými prvky, jimiž jsou subjekty, obsah a objekt. Subjekty pracovního poměru jsou zaměstnanec a zaměstnavatel, obsahem vzájemná práva a povinnosti jeho účastníků a objektem je osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele za mzdu. Díky pracovnímu poměru se realizuje účast fyzické osoby, zaměstnance v pracovním procesu na straně jedné a na straně druhé si tak zaměstnavatel zaopatřuje potřebnou pracovní sílu. Pro pracovní poměr je typické, že se jedná o vztah závazkový, neboť je zde právě závazek na straně zaměstnance vykonávat pro zaměstnavatele práci a závazek zaměstnavatele využít v dohodnutých mezích zaměstnancovu pracovní sílu. Jedná se i o synallagmatický právní vztah, neboť právům jednoho účastníka odpovídají příslušné povinnosti účastníka druhého. Mezi další charakteristické rysy pracovního poměru patří jeho smluvní základ, rovné postavení stran, či úplatnost.
 

Dalším typickým rysem pracovního poměru je autonomie vůle stran. Ta se týká svobodné volby účastníka, zda učinit, či neučinit právní úkon volby jeho obsahu a formy. Svobodná vůle je však v pracovněprávních vztazích nezřídka omezována a korigována z důvodu ochrany slabší strany, tedy zaměstnance, například v institutu ochrany bezpečnosti a zdraví při práci. Zásada rovnosti se uplatňuje zejména při vzniku pracovního poměru, ne však v jeho průběhu, kdy se zaměstnanec stává podřízeným subjektem zaměstnavatele a v určitém smyslu se musí podřídit zadávání jednotlivých úkolů ze strany zaměstnavatele.
 Ten ovšem samozřejmě musí dodržet meze stanovené zákonem. Zaměstnanci z toho důvodu náleží vyšší míra ochrany a základní garantované pracovní podmínky, na rozdíl od zaměstnance činného na základě dohody o pracovní činnosti či dohody o provedení práce. Předpoklady pracovního poměru, které rozeberu dále v této práci, jsou:

a)  právní norma, kterou může být zákoník práce či jiný právní předpis, 

b)  právní skutečnost stanovená právní normou.

2.1 Druhy pracovního poměru

Pracovní poměr je možné rozdělit na druhy dle různých kritérií, nejčastějšími kritérii dle Miroslava Běliny jsou:

a) doba trvání pracovního poměru

b) místo výkonu práce

c) souběh zákonných úprav

d) způsob vzniku

e) charakter zaměstnavatele

f) rozsah pracovní doby

ad a) Dle kritéria doby trvání pracovního poměru je rozlišován pracovní poměr na dobu určitou a pracovní poměr na dobu neurčitou. 

ad b) Na základě kritéria místa výkonu práce je rozlišováno, zda zaměstnanec vykonává práci na pracovišti zaměstnavatele či nikoliv.

ad c) Kritériem souběhu zákonných úprav je míněno to, zda zdrojem právní úpravy pracovních poměrů je pouze zákoník práce či i jiné právní předpisy.

ad d) Způsob vzniku dělí pracovní poměry na ty, jež vznikají na základě pracovní smlouvy a na ty, jež vznikají jmenováním.

ad e) Na základě charakteru zaměstnavatele je možné třídit pracovní poměry, jejichž zaměstnavateli je podnikatel či nepodnikatel, či zda je zaměstnavatelem osoba právnická nebo fyzická.

ad f) Dle kritéria rozsahu pracovní doby je možné je dělit na pracovní poměry se stanovenou týdenní pracovní dobou a na pracovní poměry se stanovenou kratší než týdenní pracovní dobou.
 

2.2 Vznik pracovního poměru v českém právu

Poté co jsem popsala pracovní poměr, jeho prvky a zásady, budu se podrobněji věnovat vzniku pracovního poměru jako takovému a tedy i stěžejnímu tématu mé diplomové práce.

Základem vzniku pracovního poměru je zásada, že pracovní poměr může vzniknout pouze na základě svobodného projevu vůle stran.
 Článek 26 LZPS stanoví, že každý má právo na svobodnou volbu povolání. Je tedy zcela na svobodné vůli každého, zda bude určitou práci vykonávat. Stejně tak je svobodnou vůlí zaměstnavatele při respektování zákazu diskriminace a zásady rovného zacházení, zda a s kým vstoupí do pracovního poměru, přirozeně s cílem vybrat pro sebe toho nejlepšího uchazeče dle jeho subjektivních představ. Občané při uzavírání pracovního poměru nejsou v podstatě ničím limitováni, jedinou výjimkou může být, dopustil-li se občan trestné činnosti a soud mu uložil trest zákazu činnosti. 

Je třeba zdůraznit, že pracovní poměr lze založit pouze právním úkonem, není možné ho založit jinou právní skutečností, například událostí či soudním rozhodnutím.
 Jak jsem již uvedla, pracovní poměr vzniká na základě obecných a zvláštních předpokladů. Obecným předpokladem vzniku pracovního poměru je právní norma, tedy zákoník práce či jiné právní předpisy, na které odkazuje, například zákon o vysokých školách.
 Zvláštním předpokladem pro vznik pracovního poměru jsou s ohledem na § 33 ZP pracovní smlouva a jmenování. Dle § 36 zákoníku práce vzniká pracovní poměr v případě pracovní smlouvy dnem, který byl sjednán jako den nástupu do práce a v případě jmenování dnem, který je určen jako den jmenování. Ustanovení § 33 odst. 1 ZP stanovuje, že pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, není-li v ZP dále stanoveno jinak. Zákoník práce stanoví ještě jeden způsob vzniku pracovního poměru a to, jak jsem již zmiňovala jmenováním v § 33 odst. 3 ZP. Byť bylo dříve možné založit pracovní poměr volbou v případech stanovených zvláštními právními předpisy či stanovami, s volbou už novelizovaný zákoník práce nadále nepočítá, neboť byl tento možný vznik pracovního poměru na základě volby zrušen nálezem Ústavního soudu č. 116/2008 Sb. A tak tedy v případech, ve kterých není explicitně stanoven vznik pracovního poměru z titulu jmenování, vzniká na základě pracovní smlouvy. Pokud zvláštní předpis či stanovy sdružení občanů podle zvláštního právního předpisu vyžadují, aby se obsazení pracovního místa uskutečnilo volbou, považuje se zvolení za předpoklad, při jehož splnění lze sjednat pracovní smlouvu.
 Zvolení jako předpoklad se vztahuje na občanská sdružení dle zákona o sdružování občanů. Toto ustanovení by mohlo být zavádějící, ale i zde je právním základem vzniku pracovního poměru pracovní smlouva.
 Spojením všech těchto informací docházíme jednoznačně k tomu, že vznik pracovního poměru je tedy dle zákoníku práce možný jen na základě pracovní smlouvy či na základě jmenování, jiný způsob nepřipadá v úvahu, neboť ustanovení § 33 ZP je ustanovením kogentním. 

Novela zákoníku práce navíc posílila vznik pracovního poměru ve prospěch pracovní smlouvy, a tak k němu bude na jejím základě docházet v drtivé většině případů. Institut jmenování zůstal nadále v zákoníku práce z toho důvodu, že jej stanoví mnoho zvláštních předpisů, tím pádem by bylo velmi náročné ho ze zákona úplně vypustit. De lege ferenda bych ovšem doporučovala tuto úpravu sjednotit a jako jediný možný vznik pracovního poměru zavést pracovní smlouvu, neboť vznik pracovního poměru jmenováním je sice upraven obecně zákoníkem práce, ale stanovují jej mimo něj i nesčetné zvláštní právní předpisy, což je dle mého názoru velmi nesystematické a nepřehledné a může tak působit potíže laické veřejnosti.

Jak je uvedeno na začátku této podkapitoly je vznik pracovního poměru možný jen na základě souhlasného projevu vůle obou stran a to i v takovém případě, kde se jedná o založení pracovního poměru jmenováním, který je jednostranným právním úkonem.
 Tato zásada je odrazem čl. 9 odst. 1 LZPS, dle kterého nikdo nesmí být podroben nuceným pracím nebo službám a jehož cílem je zabránit otroctví a nedobrovolného výkonu práce. Toto je v moderním demokratickém státě, který respektuje lidská práva a jejich dodržování vynucuje, žádoucí a do budoucna snad jiný možný způsob nezávislý na vůli stran ani nebude možný. 

2.2.1 Postup před vznikem pracovního poměru

Na rozdíl od dřívější právní úpravy zákoníku práce, která upravovala práva a povinnosti stran jen okrajově, aktuální znění zákoníku práce se jim věnuje už poněkud detailněji. Na základě ustanovení § 30 ZP je výběr fyzických osob ucházejících se o zaměstnání z hlediska kvalifikace, nezbytných požadavků nebo zvláštních schopností v působnosti zaměstnavatele, nevyplývá-li ze zvláštního právního předpisu postup jiný. Z uvedeného dojdeme k závěru, že zaměstnavatel při výběru vhodného zaměstnance může brát v potaz pouze kritéria vztahující se k budoucímu výkonu práce, navíc je povinen respektovat požadavky stanovené zvláštními právními předpisy. Takovým zvláštním předpisem může být kupříkladu zákon č. 451/1991 Sb., kterým se stanoví některé další předpoklady pro výkon některých funkcí ve státních orgánech a organizacích České a Slovenské Federativní republiky, České republiky a Slovenské republiky. To, aby pracovní smlouva byla vázána na odkládací podmínku, je možné (např. dle § 36 odst. 2 OZ).
 Z tohoto důvodu pracovní smlouva uzavřená s odkládací podmínkou, že zaměstnanec splní předpoklady stanovené zvláštním předpisem, bude smlouvou platnou.
 
Zákoník práce nikterak nestanoví způsob, jakým je zaměstnavatel povinen vybírat budoucího zaměstnance. Ve zvláštních zákonech můžeme ovšem taková pravidla najít, kupříkladu v zákoně o úřednících územních samosprávných celků stanovuje samostatná a striktně popsaná pravidla pro výběr budoucích zaměstnanců.
 Budeme-li se věnovat tomuto tématu z obecného pohledu zaměstnavatele, ten je oprávněn si stanovit způsob výběru zaměstnanců svými vnitřními předpisy či stanovit pravidla, dle kterých bude provádět výběrové řízení, neboť výběrové řízení, jeho průběh a stanovení práv a povinností jeho účastníků není stanoven v žádném obecně závazném právním předpise.
 Je na vůli zaměstnavatele, zda bude vybírat zaměstnance na základě ústního pohovoru, elektronickými prostředky, prostřednictvím úřadu práce, pomocí agentury práce či jiným specifickým způsobem. Zaměstnavatel není povinen uzavřít s tou kterou osobou pracovní smlouvu, ať už bude či nebude vyhovovat jeho požadavkům na budoucího zaměstnance.
 Je nutno brát v potaz zákon o zaměstnanosti, který stanoví povinnost zaměstnavatelů s vyšším počtem než 25 zaměstnanců zaměstnat alespoň čtyři procenta osob se zdravotním postižením, byť se i této povinnosti může vyhnout v případech stanovených tímto zákonem, například odběrem zboží či služeb tzv. chráněných dílen či povinné odvody do státního rozpočtu. Zákoník práce neřeší a ani nestanovuje závazné postupy pro formu nabídky či způsob provedení výběru. Zaměstnavatel smí od uchazeče požadovat posudek od jeho předešlého zaměstnavatele. I když se nejedná o obligatorní požadavek, je vhodné, když zaměstnavatel takový posudek k dispozici má.
 Ovšem není to povinné už z toho důvodu, že v případě osob, které by nebyly před uzavřením pracovního poměru u jiného zaměstnavatele zaměstnány, by toto nebylo ani možné splnit. Zaměstnavatel je oprávněn požadovat po uchazeči i jiné dokumenty jako například výpis z rejstříku trestů, životopis, potvrzení o ukončení vzdělání a jiné. V praxi však zaměstnavatelé nezřídka vyžadují po uchazečích o práci nejen informace o jejich kvalifikaci či znalostech a dovednostech, ale i zcela neformální informace o jejich osobních dovednostech či psychologických předpokladech. Navíc zákoník práce nikterak nepřikazuje, aby zaměstnavatel nepřijatým uchazečům o zaměstnání sdělil důvody, proč s nimi neuzavřel pracovní poměr.
 

Tento postup shledávám velmi žádoucím, neboť v demokratickém státě, který dodržuje zásady ochraňující lidská práva, by bylo zcela nepřijatelné, aby zaměstnanec či zaměstnavatel byli k volbě druhé strany nějakým způsobem nuceni či vázáni, obzvlášť když je mnohdy tržní a ekonomická situace v tomto ohledu poněkud omezuje.

Na základě § 30 odst. 2 ZP zaměstnavatel může vyžadovat v souvislosti s jednáním před vznikem pracovního poměru od fyzické osoby, která se u něj uchází o práci nebo od jiných osob jen údaje, které bezprostředně souvisejí s uzavřením pracovní smlouvy. Tyto mají sloužit především k posouzení toho, zda určitá osoba splňuje představy zaměstnavatele.
 V § 316 odst. 4 ZP jsou navíc uvedeny informace, které nesmí zaměstnavatel po zaměstnanci požadovat v průběhu pracovního poměru a z logiky věci ani před jeho vznikem. Jsou tak určitým návodem pro to, které informace požadovat před vznikem pracovního poměru není možné, a to s ohledem na § 30 odst. 2 ZP. Informace demonstrativně uvedené v § 316 odst. 4 ZP lze dělit do dvou skupin. V jedné skupině jsou informace, které zaměstnavatel nesmí vyžadovat za žádných okolností, například údaje o sexuální orientaci, původu, členství v odborové organizaci, politických stranách nebo církvi. Ve druhé skupině jsou informace jako například údaje o těhotenství nebo rodinných a majetkových poměrech či trestněprávní bezúhonnosti, které 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 zákoník práce nebo zvláštní právní předpis, může zaměstnavatel požadovat.
 

Další výčet informací, které není zaměstnavatel oprávněn požadovat při výběru zaměstnanců, obsahuje § 12 odst. 2 zákona o zaměstnanosti.
 Dle odstavce prvého téhož ustanovení je zakázáno činit nabídky zaměstnání, které mají diskriminační charakter, nejsou v souladu s pracovněprávními nebo služebními předpisy, či odporují dobrým mravům.
 Při zpracování informací a údajů poskytnutých zaměstnancem, je zaměstnavatel povinen respektovat taktéž § 11 OZ a násl. a především zákon o ochraně osobních údajů.
 
Podle § 32 ZP je v případech stanovených zvláštním právním předpisem zaměstnavatel povinen zajistit, aby se fyzická osoba před uzavřením pracovní smlouvy podrobila vstupní lékařské prohlídce. Takovým zvláštním předpisem je například zákon o specifických zdravotních službách.
 Vstupní zdravotní prohlídka je vyžadována i v případech stanovených v § 8 směrnice 49/1967 Ministerstva zdravotnictví o posuzování zdravotní způsobilosti k práci. Ovšem tato směrnice je, jak uvádí i literatura, vzhledem k dnešnímu pojetí pracovních poměrů již poněkud zastaralá. V případě, že zaměstnavatel poruší povinnost zajistit vstupní lékařskou prohlídku, nestává se pracovní smlouva sama o sobě neplatnou, avšak v případě, že zaměstnanec nebude zdravotně způsobilý, neplatnost pracovní smlouvy to způsobit naopak může, neboť by tím zaměstnavatel nesplnil svoji povinnost stanovenou v § 103 odst. 1 a) ZP, tedy nepřipustit, aby zaměstnanec vykonával práce, které by neodpovídaly jeho zdravotní způsobilosti.
 

Ustanovení § 31 ZP stanovuje povinnost, že před uzavřením pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen seznámit fyzickou osobu s právy a povinnostmi, které by pro ni vyplývaly z pracovní smlouvy, popřípadě ze jmenování na pracovní místo. Dále je zaměstnavatel povinen seznámit fyzickou osobu s pracovními podmínkami a podmínkami odměňování, za nichž má práci konat, v neposlední řadě s povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních předpisů vztahujících se k práci, která má být předmětem pracovního poměru. Toto ustanovení má informativní povahu a má za cíl zaměstnance se zaměstnavatelem navést k tomu, aby zavčas diskutovali a ujasnili si budoucí vzájemná práva a povinnosti, například výši mzdy, délku dovolené, schopnosti zaměstnance atd. Díky tomu tak mohou předejít případným rozporům a nejasnostem nebo nesprávnému rozhodnutí ze strany zaměstnance v případě volby zaměstnání a ze strany zaměstnavatele, volby vhodného zaměstnance.

Na základě směrnice Rady 76/207/EHS, o realizaci zásady stejného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornou přípravu, postup v zaměstnání a pracovní podmínky a potažmo § 16 ZP, jsou zaměstnavatelé povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání. V pracovněprávních vztazích je rezolutně zakázána jakákoliv diskriminace. Rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace je základní zásadou pracovněprávních vztahů a stěžejním pilířem zákoníku práce, což například stanovuje již ustanovení § 1 ZP. Dle § 4 zákona o zaměstnanosti jsou zaměstnavatelé povinni zajistit rovné zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími právo na zaměstnání, přitom je zakázána jakákoli diskriminace. Zaměstnanci, jako slabší straně se tak dostává zvýšené ochrany a dostatku právních prostředků, jak se proti případné diskriminaci bránit. Stejně tak zaměstnanec má na základě čl. 26 odst. 1 ústavně zaručené právo na svobodnou volbu povolání a přípravu k němu, jakož i právo podnikat a provozovat jinou hospodářskou činnost.
 Domnívám se, že tento postup je při respektování zákazu diskriminace a nerovného zacházeni v demokratickém státě zcela vyhovující a je žádoucí v této oblasti nechat těmto stranám prostor pro svobodnou vůli

2.2.2 Vznik pracovního poměru jmenováním

Dříve než přejdu ke vzniku pracovního poměru pracovní smlouvou, budu se věnovat jinému možnému vzniku pracovního poměru, a to jmenováním. Jedním z možných způsobů vzniku pracovního poměru je vznik pracovního poměru jmenováním na základě § 33 ZP. Z historického hlediska lze zmínit zajímavost, že do roku 1990 byl třeba ke jmenování vedoucích zaměstnanců státních podniků souhlas politických orgánů.
 Jmenování, jakožto jednostranný právní úkon zakládající pracovní poměr, má určité specifikum na rozdíl od ostatních jednostranných právních úkonů, a to sice to, že s takovým úkonem je nezbytný souhlas zaměstnance. V jednom ze svých rozhodnutí Nejvyšší soud judikoval, že ke jmenování může dojít ústně, či písemně, výslovně či jiným způsobem nevzbuzujícím pochybnosti, že byl zaměstnanec do své funkce jmenován.
 Při posouzení, zda došlo platně ke jmenování do funkce je klíčové, zda je zde vůle zaměstnavatele jmenovat zaměstnance do funkce a souhlas zaměstnance.
 Za těchto okolností je dokonce možné, aby tak bylo učiněno konkludentně například tím, že zaměstnanec začne vykonávat práci.
 Za jmenování do funkce bude považován i takový projev vůle zaměstnavatele, kterým zaměstnance pověřuje určitou funkcí, je-li bez pochyb, že nejde pouze o zastupování jiného vedoucího zaměstnance.
 Dle rozhodnutí NS tam, kde zákoník práce stanoví, že pracovní poměr vzniká jmenováním, je vyloučené, aby pracovní poměr vznikl pracovní smlouvou.
 Vznikl-li by pracovní poměr v těchto případech na základě pracovní smlouvy, byla by tato smlouva neplatná. Na druhou stranu to nutně neznamená, že by nevznikl pracovní poměr, neboť vedla-li by vůle obou stran ke vzniku pracovního poměru, byl by platně uzavřen jmenováním.
 

Zákoník práce sám o sobě nestanoví ani formu jmenování ani jeho podstatné náležitosti. Při vzniku pracovního poměru jmenováním je třeba respektovat základní náležitosti pracovněprávního vztahu, neboli den nástupu do práce, místo výkonu práce, či popis práce. Z toho důvodu by bylo vhodné, aby bylo jmenování sjednáno písemnou formou, byť je tak možné učinit i ústně či konkludentně.
 
 Po jmenování často následuje uzavření další smlouvy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, ve které bývají specifikovány vzájemná práva a povinnosti a podmínky výkonu zaměstnání. Taková smlouva se většinou označuje jako smlouva “manažerská” jež je zvláštním smluvním typem a slouží právě k vyjasnění podmínek výkonu zaměstnání.
 

Jmenováním vzniká pracovní poměr pouze u vedoucího pracovního místa s tím, že stávající právní úprava neumožňuje jmenování zástupce. Vedoucími zaměstnanci zaměstnavatele se 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 tomuto účelu závazné pokyny. Vedoucím zaměstnancem je nebo se za vedoucího zaměstnance považuje rovněž vedoucí organizační složky státu.
 Jmenováním na vedoucí pracovní místo se zakládá pracovní poměr v případech stanovených zvláštním právním předpisem, nestanoví-li to zvláštní právní předpis, zakládá se pracovní poměr jmenováním pouze u vedoucího:

a) organizační složky státu,

b) organizačního útvaru organizační složky stát

c) organizačního útvaru státního podniku,

d) organizačního útvaru státního fondu,

e) příspěvkové organizace,

f) organizačního útvaru příspěvkové organizace,

g) organizačního útvaru v Policii České republiky.

Z uvedeného vyplývá, že vznik pracovního poměru na základě jmenování je možný pouze u vedoucího pracovního místa, stanoví-li tak zvláštní předpis či je tak uvedeno v § 33 odst. 3 písm. a) až g) ZP.
 Zmíněným zvláštním předpisem může být například zákon o krajích nebo školský zákon.
 Právě z toho důvodu, že mnoho zvláštních zákonů s tímto institutem nadále počítá, je vznik pracovního poměru na základě jmenování stále používán, byť podstatně méně, než vznik pracovního poměru pracovní smlouvou.

Zákoník práce v souvislosti se vznikem pracovního poměru na základě jmenování používá pojem organizační útvar, dříve nazývaný organizační jednotka. Tím je každý vnitřní celek, který byl vytvořen podle organizačního předpisu vydaného zaměstnavatelem.

Vznik pracovního poměru jmenováním připadá v úvahu jen u těch osob, které doposud nebyly v pracovním poměru k zaměstnavateli, u něhož byly jmenovány do funkce. Pokud je jmenován stávající zaměstnanec zaměstnavatele, dochází ke změně druhu práce a jeho právního postavení. Pokud je do funkce jmenován zaměstnanec, jenž je v pracovním poměru k jinému zaměstnavateli, který v důsledku toho nebude moci plnit své povinnosti, bude muset předchozí zaměstnání vyřešit buď jeho rozvázáním, či vyjednáním pracovního volna bez náhrady mzdy.

Jmenování v případech, kdy vzniká pracovní poměr na základě jmenování, provede ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu, nevyplývá-li příslušnost ke jmenování ze zvláštního právního předpisu, provede je u vedoucího:
a) organizační složky státu vedoucí nadřízené organizační složky státu

b)  organizačního útvaru organizační složky státu vedoucí této organizační složky státu,

c)  organizačního útvaru státního podniku ředitel státního podniku,

d) organizačního útvaru státního fondu, v jehož čele stojí individuální statutární orgán, vedoucí tohoto fondu,

e) příspěvkové organizace zřizovatel,

f) organizačního útvaru příspěvkové organizace vedoucí této příspěvkové organizace,

g) organizačního útvaru v Policii České republiky policejní prezident.

V případech uvedených v § 33 odst. 3 ZP může ten, kdo je příslušný ke jmenování vedoucího zaměstnance jej také z pracovního místa odvolat, stejně tak vedoucí zaměstnanec se může tohoto místa vzdát. Odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí být provedeno písemně. Což je dle mého názoru velmi atypické vzhledem k tomu, že jmenovat lze ústně ba i dokonce konkludentně. Výkon práce na pracovním místě vedoucího zaměstnance končí dnem následujícím po doručení odvolání nebo vzdání se tohoto místa, nebyl-li v odvolání nebo vzdání se pracovního místa uveden den pozdější. V takovém případě, kdy je v odvolání či vzdání se místa uvedeno naopak datum dřívější, je rozhodující den následující po doručení odvolání či vzdání se.

Odvoláním zaměstnance nebo jeho vzdáním se pracovního místa vedoucího zaměstnance pracovní poměr v žádném případě nekončí, zaměstnavatel je totiž povinen tomuto zaměstnanci navrhnout změnu jeho dalšího pracovního zařazení na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci. Jestliže zaměstnavatel nemá pro zaměstnance takovou práci, nebo ji zaměstnanec odmítne, jde o překážku v práci na straně zaměstnavatele a v důsledku toho je zde výpovědní důvod podle § 52 písm. c) ZP. Byl-li pracovní poměr vedoucího zaměstnance jmenováním založen nebo změněn na dobu určitou, neskončí-li jeho pracovní poměr dříve, skončí uplynutím doby.
 Dle rozhodnutí Nejvyššího soudu v případě odvolání zaměstnance, který byl do své funkce jmenován a byl u stejného zaměstnavatele v pracovním poměru před jmenování do funkce, původní pracovní poměr se neobnovuje.

2.2.3 Pracovní smlouva

Nejčastějším způsobem vzniku pracovního poměru je pracovní smlouva. Ustanovení § 33 ZP stanoví, že pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, není-li v zákoníku práce dále stanoveno jinak.

Pracovní smlouva jako taková je dvoustranný právní úkon vzniklý na základě souhlasného projevu vůle obou stran s cílem uzavřít pracovní poměr.
 Je nutné si uvědomit, že podpisem pracovní smlouvy strany nesouhlasí jen s náležitostmi uvedenými v pracovní smlouvě, ale jsou od této chvíle nuceni dodržovat práva a povinnosti stanovené v zákoníku práce.

 Pracovní smlouva jakožto pracovněprávní úkon musí splňovat všechny náležitosti požadované zákonem, aby byla platná, tedy způsobilost smluvních stran, požadavky na projev jejich vůle (svobodný, vážný, srozumitelný a určitý), mít přípustný obsah aj. Je nezbytné dodržovat to, že fyzická osoba může uzavřít pracovní smlouvu až v den jejích patnáctých narozenin, ale jako den nástupu do práce nelze určit den, který by předcházel dni, kdy tato osoba ukončí povinnou školní docházku. Vznik pracovní smlouvy se bude řídit obecnými pravidly uzavírání smluv stanovenými v § 43 a násl. OZ.
 Dle občanského zákoníku je tedy ke vzniku pracovní smlouvy nutné, aby v návrhu (ofertě) byly minimálně uvedeny nezbytné náležitosti pracovní smlouvy. V případě, že nejsou tyto nezbytné náležitosti uvedeny, nelze platně uzavřít pracovní smlouvu. Pokud jsou uvedena i jiná ujednání, nemůže pracovní smlouva vzniknout, pokud se strany neshodly na celém jejím obsahu. Oferent je vázán svojí nabídkou po dobu, na které se strany dohodly či kterou sám uvedl. Smlouva je uzavřena okamžikem, kdy přijetí návrhu na uzavření smlouvy nabývá účinnosti. Přijetí návrhu, které obsahuje dodatky, výhrady, omezení nebo jiné změny, je odmítnutím návrhu a považuje se za nový návrh. Včasné prohlášení učiněné osobou, které byl návrh určen, nebo jiné její takové jednání, z něhož lze dovodit její souhlas, je přijetím návrhu, tedy akceptací.
Jak stanoví občanský zákoník, včasné přijetí návrhu nabývá účinnosti okamžikem, kdy vyjádření souhlasu s obsahem návrhu dojde navrhovateli. Přijetí lze odvolat, jestliže odvolání dojde navrhovateli nejpozději současně s přijetím. Pozdní přijetí má přesto účinky včasného přijetí, jestliže navrhovatel o tom bez odkladu vyrozumí osobu, které byl návrh učiněn, a to ústně nebo odesláním zprávy.

Pracovní smlouvu lze uzavřít i jako smlouvu o smlouvě budoucí, dle mého názoru by to však bylo nadbytečné, neboť den nástupu do práce se nemusí shodovat se vznikem pracovní smlouvy a je tak možné tímto způsobem stanovit datum pozdější.

Vznik práv a povinností z pracovní smlouvy je možné vázat na splnění podmínek, pokud by byla v pracovní smlouvě podmínka nemožná, hledělo by se na pracovní smlouvu, jako na nepodmíněnou viz: § 36 odst. 1 OZ.
 Pracovní smlouvu lze uzavřít i s odkládací podmínkou, například podmínkou ukončení vysokoškolského studia. Rozvazovací podmínka v pracovní smlouvě bude pravděpodobně (částečně) neplatná pro obcházení zákona dle § 39 OZ.

2.2.4 Forma pracovní smlouvy

Pracovní smlouva musí být uzavřena písemně, totéž platí o změně pracovní smlouvy a o odstoupení od ní, může být dokonce uzavřena na základě smluvních formulářů, pracovní smlouvou bude i smlouva, která není takto označena.
 Povinnost uzavřít pracovní smlouvu písemně se týká všech pracovních poměrů a to i těch, jež jsou kratší než jeden měsíc. To, že novelizovaný zákoník práce stanoví obligatorní písemnou formu, je projevem ochrany zaměstnance jako slabší smluvní strany a vede ke zvýšení právní jistoty a zabránění zaměstnavateli, aby neposkytl zaměstnanci pracovní smlouvu žádnou, k čemuž často v minulosti docházelo. Pracovní smlouva je uzavřena ve chvíli, kdy se smluvní strany shodly na celém jejím obsahu. Je-li pracovní smlouva uzavřena jinou formou než písemnou, je neplatná, pokud tuto vadu strany dodatečně nezhojily. To lze učinit pouze písemně učiněným shodným projevem vůle stran s cílem tuto vadu zhojit.
 V případě porušení povinnosti uzavřít pracovní smlouvu v písemné formě, zákon o inspekce práce umožňuje uvalit zaměstnavateli pokutu až ve výši 10 000 000 Kč.
 Dle § 20 ZP však v důsledku ochrany zaměstnance, začal-li zaměstnanec již vykonávat práci, není možné se neplatnosti dovolávat.
 Tímto je dána přednost autonomii vůle stran a zájmu zásadě zákonné ochrany zaměstnance před požadavky zákona.
 Zaměstnanec a zaměstnavatel jsou povinni uzavřít pracovní smlouvu nejdéle v den nástupu do práce před započetím výkonu práce. Jedno vyhotovení pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci.

Z teoretického hlediska se proces sjednávání pracovní smlouvy sestává ze třech fází, těmi jsou fáze informační, fáze verifikační a fáze hodnotící. V průběhu informační fáze si budoucí strany pracovní smlouvy vyměňují informace rozhodné pro to, zda pracovní smlouvu uzavřít či nikoliv. Zaměstnavatel budoucího zaměstnance informuje například o pracovních podmínkách, podmínkách odměňování či právech a povinnostech, které by vyplynuly z pracovní smlouvy. Další fází je fáze verifikační, při které si zaměstnavatel prověřuje zaměstnancem poskytnuté informace, ať už formou testů, pohovorů, dotazníků či jiným způsobem, tyto dvě fáze se též mohou navzájem prolínat. V závěru na základě poskytnutých informací zaměstnavatel hodnotí, zda ten či onen zaměstnanec je pro něj vhodným a stejně tak zaměstnanec hodnotí, zda mu nabízené zaměstnání vyhovuje po finanční stránce a dalších pro něj zásadních.

2.2.5 Podstatné náležitosti pracovní smlouvy

Dle § 34 odst. 1 ZP musí pracovní smlouva nezbytně obsahovat tyto informace:
a) druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat,

b)  místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce podle písmene a) vykonávána,

c) den nástupu do práce.

Nebude-li pracovní smlouva, její přílohy či vnitrofiremní předpisy tyto podstatné náležitosti obsahovat, bude neplatná pro rozpor se zákonem. S ohledem na vznik pracovního poměru není důležité, zda došlo k dohodě o podstatných náležitostech pracovní smlouvy zároveň či postupně.
 Podstatné náležitosti smlouvy jsou natolik určující, že v případě, že je pracovněprávní úkon označený účastníky jako „Dohoda o provedení práce”, tak bude považován za pracovní smlouvu, jsou-li dohodnuty podstatné náležitosti pracovní smlouvy a jejich úmysl k tomu směřuje.

2.2.6 Blíže k uvedeným podstatným náležitostem:

· Druh práce

Zásadní náležitostí pracovní smlouvy je druh práce, kterou má zaměstnanec vykonávat pro zaměstnavatele, neboť určuje, jakou práci pro něj bude vykonávat a zároveň tím zabraňuje bezohledným změnám výkonu zaměstnání ze strany zaměstnavatele. Zákon za určitých podmínek dovoluje zaměstnance převést na jinou práci například po dobu odvrácení živelné katastrofy, v jiných případech je zaměstnavatel, jak stanoví § 41 ZP dokonce zaměstnance na jinou práci převést povinen.
 
 
Druh práce je možné stanovit ať už šířeji, tak úžeji či alternativně.
 Stanovit druh práce v pracovní smlouvě příliš široce je zakázáno, neboť ujednání druhu práce musí být s ohledem na § 37 odst. 1 OZ určité.
 Je vhodné, aby dohodnutý druh práce obsahoval i popis pracovních úkolů neboli pracovní náplň.
 Pracovní náplň však nesmí být v rozporu se sjednaným druhem práce a slouží k tomu, aby byl zaměstnanec předem informován o tom, co bude vykonávat. V případě, že je pracovní náplň součástí pracovní smlouvy, zaměstnavatel je tím vázán a nemůže libovolně určovat jinou pracovní náplň.

· Místo výkonu práce

Sjednání místa výkonu práce je nezbytné z toho důvodu, že zaměstnavatel nesmí přidělovat zaměstnanci práci v jiném místě, jedině byl-li vyslán na pracovní cestu. Zákoník práce nestanoví, jak má být místo výkonu práce určeno. Může být určeno úžeji i široce. Je možné sjednat v pracovní smlouvě jedno místo výkonu práce nebo více míst. Může tak být označeno i území České republiky. Bude-li sjednáno více pracovních míst, je nutné označit v pracovní smlouvě všechna tato místa, pokud to nebude možné předem odhadnout, je nezbytné tato místa označit jiným vhodným způsobem.
Jako místo výkonu práce tak může být sjednáno pracoviště, sídlo zaměstnavatele, obec, kraj a podobně. Je však třeba chránit zaměstnance, a proto nelze vymezit místo výkonu práce neurčitým způsobem, například tak že: „Zaměstnanec bude vykonávat práci v místě určeném zaměstnavatelem.“ Nejvyšší soud shledal, že bylo-li v pracovní smlouvě ujednáno jako místo výkonu práce “výrobní a obchodní provozovna”, je to srozumitelné a určité.
 Stejně tak rozhodl, že vymezení místa výkonu práce jako „Autodoprava ČR“ je srozumitelné a určité.
 K přeložení zaměstnance do jiného místa je třeba jeho souhlasu, a tak je zaměstnanec povinen konat zaměstnání mimo dohodnuté místo výkonu práce jen v případě pracovní cesty.
 
· Den nástupu do práce

Den nástupu do práce patří mezi obligatorní náležitosti z toho důvodu, že v tento den vzniká pracovní poměr. Takový den může být sjednán jako přesné datum nebo být závislý na určité konkrétní skutečnosti či dokonce popsán jiným nevzbuzujícím pochybnosti způsobem, o němž je jisté, že v budoucnu nastane.
 Může být dokonce sjednán i jako den pracovního klidu. V případě že nejsou výše uvedené podstatné náležitosti pracovní smlouvy sjednány, ale zaměstnanec pro zaměstnavatele začal vykonávat práci, dojde ke vzniku tzv. faktického pracovního poměru, na základě kterého obě strany mají povinnosti dle zákoníku práce.
 Dle § 34 odst. 3 ZP může zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstoupit, pokud zaměstnanec nenastoupí ve sjednaný den do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci či se zaměstnavatel o této překážce do týdne nedozví. Později už od pracovní smlouvy písemně odstoupit na základě uvedeného ustanovení možné v zájmu ochrany zaměstnance není. Naopak v případě, že zaměstnanec ve sjednaný den v důsledku nějaké překážky do práce nenastoupí a oznámí to zaměstnavateli, pracovní poměr vznikne. Pracovní poměr s ním lze ukončit jen na základě důvodů uvedených v zákoníku práce. 

2.2.7 Obvyklé náležitosti pracovní smlouvy

Účastníci si mohou v pracovní smlouvě či zvláštní smlouvě dohodnout mimo podstatné náležitosti pracovní smlouvy i jiné náležitosti, které uznají za vhodné a na nichž mají zájem. Mezi takové nejčastěji vyskytující se náležitosti patří například ujednání o mzdě, sjednání doby trvání pracovního poměru, zkušební doba, ujednání o kratší pracovní době, ujednání o konkurenční doložce, ujednání pracovní cesty a pohotovost či vzájemná práva a povinnosti vyplývající z pracovního poměru.
 Pokud by si však strany dohodly podmínky, které porušují či obchází zákon nebo znevýhodňují zaměstnance, byla by tato část pracovní smlouvy absolutně neplatná.

Jelikož takových vedlejších náležitostí může být nespočet, vybrala jsem si z těch nejčastěji vyskytujících se tři, kterým se budu dále věnovat podrobněji.

· Ujednání o zkušební době

Zkušební doba je určitým časovým úsekem na počátku pracovního poměru, který umožňuje, aby si ať už zaměstnanec či zaměstnavatel vyzkoušeli a uvážili, zda jim bude dohodnutý pracovní poměr vyhovovat. V případě že jedné či druhé straně vyhovovat pracovní poměr nebude, může pracovní poměr v této době jednostranně ukončit a to poměrně jednodušším způsobem. Dle ustanovení § 35 ZP musí být zkušební doba sjednána písemně a nesmí být delší než 3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru či 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru vedoucího zaměstnance. Sjednaly- li by si strany zkušební dobu delší, než povoluje zákoník práce, bude neplatné pouze ujednání o té části zkušební doby, která maximální přípustnou dobu přesahuje. V případě, že je sjednán pracovní poměr na dobu určitou, nesmí být sjednaná zkušební doba delší, než je polovina sjednané doby trvání pracovního poměru. Zákoník práce umožňuje sjednat zkušební dobu kratší, kterou však již poté nelze dodatečně prodlužovat. Zkušební dobu lze sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce nebo v den, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Toto ustanovení nabylo účinnosti dne 1. 1. 2012 na základě novely provedené zákonem č. 365/2011 Sb., čímž tato novela odstranila nejistotu ohledně platného sjednání zkušební doby, neboť předchozí právní úprava taktéž stanovila, že zkušební dobu lze sjednat nejpozději v den, který lze sjednat jako den nástupu do práce, ale taktéž stanovila, že zkušební dobu nelze sjednat, pokud pracovní poměr již vznikl, což vedlo k pochybnostem, zda zkušební doba sjednaná v den vzniku pracovního poměru, bude platná.
 Proto tuto změnu považuji za velmi pozitivní, neboť nová úprava tuto nejistotu dle mého názoru odstraňuje.

· Ujednání o době trvání pracovního poměru

Zákoník práce upřednostňuje sjednání pracovních poměrů na dobu neurčitou, což vyvozuji z odstavce prvého § 39 ZP.
 V případě, že v pracovní smlouvě nebyla stanovena doba trvání pracovního poměru, má se za to, že byl pracovní poměr sjednán na dobu neurčitou, pokud bude ujednání o vzniku pracovního poměru na dobu neurčitou, neplatné, bude se taktéž jednat o pracovní poměr na dobu neurčitou. Ustanovení o trvání pracovního poměru na dobu určitou lze ujednat jak u pracovní smlouvy, tak u vzniku pracovního poměru jmenováním. Doba trvání pracovního poměru může být určena jak přesným datem, tak i jiným nevzbuzujícím pochybnosti způsobem. Od 1. 1. 2012 doba trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami nesmí přesáhnout tři roky a ode dne vzniku pracovního poměru na dobu určitou může být opakována nejvýše dvakrát s tím, že za opakování pracovního poměru na dobu určitou se považuje rovněž i jeho prodloužení. V případě, že od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba 3 let, k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou mezi týmiž stranami se nepřihlíží. 
 Z tohoto vyplývá, že délka pracovního poměru na dobu určitou nesmí ve svém součtu přesáhnout dobu 9 let. Byť dle některých názorů je ustanovení § 39 odst. 2 vykládáno tak, že maximální délka trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi týmiž stranami nesmí přesáhnout 3 roky, Bělina s tímto názorem nesouhlasí a já se s jeho názorem zcela ztotožňuji, protože je dle mého názoru tato interpretace zcela neslučitelná, se zněním toho ustanovení ZP. 

· Vysílání na pracovní cestu 

Dle ustanovení § 42 ZP je pracovní cestou časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo sjednané místo výkonu práce. V případě, že je sjednáno v pracovní smlouvě více míst výkonu práce, je pracovní cestou vyslání mimo tato označená místa. Byť je vyslání jednostranným právním úkonem, k tomu, aby mohl zaměstnavatel vyslat zaměstnance na pracovní cestu je nezbytný jeho souhlas. Jak stanoví ZP, zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na pracovní cestu jen na základě dohody s ním, tato dohoda může být uvedena v pracovní smlouvě či v jiné smlouvě. ZP neurčuje formu dohody o vyslání na pracovní místo, je tedy možné tuto dohodu učinit ať už ústně, písemně či konkludentně. Doporučila bych však, aby si strany v zájmu právní jistoty dohodly toto ujednání v písemné podobě a nejlépe v pracovní smlouvě. 

2.2.8 Informování o obsahu pracovního poměru

V důsledku implementace směrnice Rady 91/553/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy nebo pracovního poměru, neobsahuje-li pracovní smlouva údaje o právech a povinnostech vyplývajících z pracovního poměru, je zaměstnavatel povinen o nich písemně informovat zaměstnance, a to nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru, to platí i o změnách těchto údajů. Povinnost písemně informovat zaměstnance o základních právech a povinnostech vyplývajících z pracovního poměru se nevztahuje na pracovní poměr na dobu kratší než 1 měsíc. Nicméně, je-li zde tato povinnost, takové informace musí obsahovat:
a) jméno, popřípadě jména a příjmení zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, je-li právnickou osobou nebo jméno, popřípadě jména a příjmení a adresu zaměstnavatele, je-li fyzickou osobou,

b) bližší označení druhu a místa výkonu práce,

c) údaj o délce dovolené, popřípadě uvedení způsobu určování dovolené,

d)  údaj o výpovědních dobách,

e) údaj o týdenní pracovní době a jejím rozvržení,

f) údaj o mzdě nebo platu a způsobu odměňování, splatnosti mzdy nebo platu, termín výplaty mzdy nebo platu, místu a způsobu vyplácení mzdy nebo platu, 

g) údaj o kolektivních smlouvách, které upravují pracovní podmínky zaměstnance, a označení smluvních stran těchto kolektivních smluv.

Navíc vysílá-li zaměstnavatel zaměstnance k výkonu práce na území jiného státu je povinen jej předem informovat o předpokládané době trvání tohoto vyslání a o měně, ve které mu bude vyplácena mzda nebo plat.

Informace, jako je údaj o dovolené, údaj o výpovědních dobách či o týdenní pracovní době a je-li zaměstnanec vyslán k výkonu práce na území jiného státu, informace týkající se měny, ve které bude zaměstnanci vyplácena mzda nebo plat, mohou být nahrazeny odkazem na příslušný právní předpis, na kolektivní smlouvu nebo na vnitřní předpis. 

Při nástupu do práce musí být zaměstnanec seznámen s pracovním řádem a s právními a ostatními předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, jež musí při své práci dodržovat. Zaměstnanec musí být též seznámen s kolektivní smlouvou a vnitřními předpisy.
 Informace vyplývající z výše uvedeného jsou pravidla kogentní, která musí být dodržována a nelze se od nich odchýlit. Přirozeně je na zaměstnavateli, které další informace uzná za vhodné zaměstnanci poskytnout.

Bude-li pracovní smlouva obsahovat jen některé informace z výše uvedeného výčtu, je zaměstnavatel povinen zaměstnance informovat o zbylých informacích, které nejsou obsažené v pracovní smlouvě.

2.2.9 Práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele
Z toho důvodu, že v britském právu tvoří práva a povinnosti nezbytnou součást pracovní smlouvy, rozhodla jsem se tuto problematiku krátce uvést i v české části mé diplomové práce.

· Povinnosti vyplývající z pracovního poměru

Na základě § 38 ZP je: „Zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo stanovené vnitřním předpisem.“
Naopak zaměstnanec je: „Povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru.“

Z výše uvedeného mimo jiné vyplývá, že má zaměstnanec povinnost vykonávat pouze druh práce, na kterém se zaměstnavatelem dohodli v pracovní smlouvě a  stejně tak v takto sjednaném místě. Ze strany zaměstnance osobní výkon jeho práce znamená, že se nemůže nechat při jejím konání nikým zastoupit.

· Některé z povinností zaměstnavatele

Rovné zacházení a zákaz diskriminace.

Tato povinnost představuje jednu z nejdůležitějších zásad pracovněprávních vztahů. Na základě § 16 odst. 1 ZP jsou zaměstnavatelé povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud se jedná o pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání. Tuto ochranu doplňuje i Antidiskriminační zákon.
 Zákazu diskriminace je kladen důraz i předpisy Evropské Unie, například v podobě směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání či důležité směrnice Rady 2000/43/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ, a dále pak směrnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání.

· • Povinnosti zaměstnavatele k zástupcům zaměstnanců
Meritem této povinnosti je právo zaměstnanců na informace a projednání. Právo na informace a projednání má za účel, aby zaměstnanci byli informováni o důležitých změnách a činnosti zaměstnavatele a měli právo se k těmto vyjádřit, viz: § 279 ZP, toto právo však zaměstnanci většinou uskutečňují pomocí odborových orgánů nebo rad zaměstnanců nebo zástupců pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. V případě, že tyto orgány u zaměstnavatele zřízeny nejsou, jedná zaměstnavatel přímo se zaměstnanci.

· 
Některé povinnosti zaměstnance:

„Zaměstnanec je povinen dodržovat povinnosti vyplývající mu z pracovního poměru, a to ode dne jeho vzniku.“
 Některé základní povinnosti zaměstnance taxativně uvádí přímo zákoník práce v kogentním ustanovení § 301 a násl. Rozvedeny jsou dále v zákoníku práce či jeho prováděcích předpisech, v pracovních řádech, kolektivních smlouvách aj. Na základě § 301 ZP jsou zaměstnanci například povinni pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit pokyny nadřízených, vydané v souladu s právními předpisy a spolupracovat s ostatními zaměstnanci, využívat pracovní dobu a výrobní prostředky k vykonávání svěřených prací, plnit kvalitně a včas pracovní úkoly, dodržovat právní předpisy vztahující se k práci jimi vykonávané, dodržovat ostatní předpisy vztahující se k práci jimi vykonávané, pokud s nimi byli řádně seznámeni, řádně hospodařit s prostředky svěřenými jim zaměstnavatelem atd.
 Další povinnosti je možné najít v dalších ustanoveních zákoníku práce či se na nich strany mohou výslovně dohodnout v pracovní smlouvě, pokud jimi nebude obcházen zákon či nebudou v rozporu s dobrými mravy.

3 Britská právní úprava

3.1 Úvod do pracovního poměru

„Pracovní poměr je právním vztahem mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.“
 Pracovní poměr vzniká v důsledku toho, že určitá osoba vykonává za určitých podmínek práci či služby na straně jedné a na straně druhé jí za to jiná osoba poskytuje odměnu. Prvky pracovního poměru stejně jako v českém právu jsou jeho subjekty, tedy zaměstnanec a zaměstnavatel, jeho obsahem vzájemná práva a povinnosti a objektem osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele za odměnu. Britská odborná literatura se nikterak podrobněji pracovním poměrem, jeho charakteristikou nebo prvky nezabývá, a tak ani já se tomuto tématu ve své diplomové práci nebudu detailněji věnovat.

3.2 Postup před vznikem pracovního poměru

Svobodný přístup k zaměstnání ve Velké Británii je z důvodu nemalého počtu přistěhovalců regulován imigračnímu pravidly a principy volného pohybu pracovních sil v rámci Evropské Unie. Vzhledem ke svobodě kontraktace není výběr zaměstnanců a zaměstnavatelů striktně regulován právem a tedy zaměstnavatel i zaměstnanec si mohou svobodně vybrat svého budoucího zaměstnance a zaměstnavatele. Tento přístup byl zakořeněn v proslulém rozhodnutí Allen v. Flood z roku 1898, kde bylo řečeno, že zaměstnavatel může odmítnout jakéhokoli uchazeče z kterýchkoli chybných, rozmarných, zlomyslných či morálně zavrženíhodných způsobů, byť postupem času byl prosazován čím dál více zákaz jakékoli diskriminace. Není rozhodné, zda budoucí zaměstnavatel vyhledává budoucí zaměstnance na základě reklamy, agentury práce nebo inzerátu. Nabídku zaměstnání může budoucí zaměstnavatel učinit nejen při pohovoru, ale i kdykoli později. V průběhu toho, je však třeba dodržovat zákaz jakékoli diskriminace (ať už na základě pohlaví, sexuální orientace, víry, věku, členství v obchodní unii aj.) V zákoně o rovnosti (Equality Act), oddílu 39 (1) je výslovně stanoveno, že zaměstnavatel nesmí diskriminovat uchazeče o zaměstnání při rozhodování o volbě vhodného uchazeče, podmínkami, za nichž je práce nabízena a v nenabídnutí zaměstnání. Navíc zákon o zahlazení trestných činů pachatelů 1974 stanoví zákaz diskriminace na základě předchozího zahlazení trestu pachatele. Je však možné, aby si budoucí zaměstnavatel o zaměstnanci zjistil potřebné informace o jeho trestních záznamech, než mu nabídne práci, obzvláště u citlivějších zaměstnání jako je práce s dětmi nebo postiženými lidmi je to dokonce žádoucí. Zákaz diskriminace je v britském pracovním právu a konkrétně v oblasti pracovní smlouvy opravdu velmi citlivou oblastí, kterou stát důsledně chrání. Tomu napomáhá komise pro rovné příležitosti či komise pro rasovou rovnost či množství zákonů, například zákon o sexuální diskriminaci 1975
 či zákon o rasových vztazích 1976.
 Zaměstnavatel musí dbát po celou dobu, po kterou vybírá vhodného zaměstnance, aby důsledně dodržoval zákaz diskriminace a jakéhokoliv znevýhodňování, to znamená v průběhu vyhledávání budoucích zaměstnanců, pohovoru či učinění nabídky.
 Je nutné i respektovat postupy pro ochranu osobních údajů uchazečů o zaměstnání, jak je stanoveno v zákoně na ochranu osobních údajů 1998.
 Komisariát na ochranu informací vydal Kodex na ochranu osobních dat, s částí první zvanou: Výběrové řízení. Byť není právně vymahatelné se těmito pravidly řídit, většina zaměstnavatelů je dodržuje.
 Neméně závažným problémem v oblasti pracovního práva je to, že velmi častým jevem bývá, že budoucí zaměstnanci se v důsledku vysoké nezaměstnanosti často podvolují pracovním podmínkám určeným zaměstnavateli a málokdy dochází vůbec k nějaké diskusi nebo oboustranné shodě ohledně nich. Tento stav je naštěstí usměrňován ze strany obchodních unií. Stát zasahuje do politiky zaměstnanosti též celkem střídmě a to v dnešní době v podobě systému kreditových daní za práci (working tax credit system), tento systém je určen rodinám s nízkým příjmem a má je tak motivovat k práci.
 Před vznikem pracovního poměru někteří zaměstnavatelé vyžadují, aby zaměstnanec nejdříve podstoupil zdravotní prohlídku, v takovém případě je pak rozhodnutí zaměstnavatele zaměstnat určitou osobu mimo jiné závislé na výsledcích tohoto vyšetření. Další takovou podmínkou mohou být uspokojující doporučení od předchozích zaměstnavatelů, je však zcela svobodnou vůlí budoucího zaměstnavatele, zda je bude vyžadovat.

3.3 Rozdíl mezi zaměstnancem a osobou samostatně výdělečně činnou

Je nutné uvést problematiku rozlišení osoby zaměstnance a osoby samostatně výdělečně činné, neboť dle oddílu 230 (1) zákona o právech zaměstnanců 1996, zaměstnancem je jedinec, jenž vykonává zaměstnání na základě pracovní smlouvy. Zaměstnanec vykonává zaměstnání na základě pracovní smlouvy, někdy nazývané smlouvou, která má něčemu sloužit.
 Zatímco osoba samostatně výdělečně činná vykonává svoji činnost na základě smlouvy o poskytování služeb a tudíž nemůže z toho titulu užívat práv, jaká náleží zaměstnanci.
 Ač by se mohlo na první pohled zdát, že rozlišovat zaměstnance od osoby samostatně výdělečně činné je jednoduché, je tomu právě naopak a je to dokonce jeden z největších problémů v oblasti smluvního práva vůbec Činí tak nemalé potíže pro soudy i laickou veřejnost. Podle mého názoru je i přínosné a zajímavé tuto problematiku v mé diplomové práci uvést. Je nezbytné tyto osoby od sebe navzájem odlišit z důvodu určení práv a povinností, které se na tu kterou osobu vztahují. Pouze na zaměstnance se vztahují nároky z práv na ochranu zaměstnance jako například právo na odstupné, právo na mateřskou dovolenou, právo sdružovat se v odborech, právo na bezpečnost při práci, odpovědnost zaměstnavatele za zaměstnance.
,
 V případu Broadbent v Crisp bylo řečeno, že všichni zaměstnanci jsou pracovníci, ale ne všichni pracovníci jsou zaměstnanci.

K identifikaci a jejich rozdělení slouží tři testy:
1.  kontrolní test (control test)

2.  organizační test (organisation test)

3.  test mnohočetnosti (multiplicity test) 

3.3.1 Kontrolní test

Kontrolní test spočívá v tom, že je třeba uvážit, nakolik je zaměstnanec podřízený a kontrolovaný zaměstnavatelem. Neboli soud či tribunál se ptá, kdo kontroloval to, co pracovník vykonal a kdo kontroloval, kdy a jak to udělal. Tento test byl používán, dokud nebyli zaměstnanci natolik schopní a samostatní. Ve chvíli, kdy byli zručnějšími než jejich zaměstnavatelé, tak tento test přestal být užíván. Dle tohoto testu bylo v případu Walker v Crystal Palace Football club rozhodnuto, že hráč fotbalu je zaměstnancem klubu, neboť byl podřízen klubu, jeho rozkazům, disciplíně, tréninkovému plánu atd.

3.3.2 Organizační test

Organizační test byl poprvé použit LJ Denningem v případu Stevenson, Jordan and Harrison Ltd. v MacDonald and Evans. Tento test je založený na tom, že dle smlouvy, která má něčemu sloužit, je člověk zaměstnán jako součást podniku a vykonává práci jako nedílnou součást podniku. Dle smlouvy o poskytování služeb jeho práce, byť vykonávaná ve prospěch podniku, není jeho nedílnou součástí, ale spíše doplňkem. Meritem tohoto testu tedy je určit, jak moc je zaměstnanec integrován do denního chodu podniku. Tento test nebyl v minulosti velmi používán.
 
3.3.3 Test mnohočetnosti

Test mnohočetnosti je založen na myšlence, že vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem je tvořen mnoha faktory závislými na povaze zaměstnání a vzájemných dovednostech zaměstnance a zaměstnavatele. Soudci všechny tyto faktory zvažovali a porovnávali a na základě toho určovali povahu subjektů. Po určité době velmi známý soudce McKenna určil tři podmínky, které musí být splněny, aby šlo o vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. První podmínkou je to, že zaměstnanec souhlasí, že bude vykonávat zaměstnání za mzdu, za druhé nad ním vykonává zaměstnavatel určitou kontrolu a za třetí ustanovení ve smlouvě odpovídají smlouvě o poskytování služeb. V případu Hall v Lorimer bylo řečeno, že tento test je jako kreslení obrázku, je nutno spojit veškeré informace a faktory dohromady, odstoupit dál a podívat se, jak to vcelku vypadá.

Sečteno podtrženo zaměstnanec pracuje na základě smlouvy, která má něčemu sloužit
 a osoba samostatně výdělečně činná na základě smlouvy o poskytování služeb.
 Speciální kategorií pracovníků jsou ředitelé, partneři firem, policisté, agenturní pracovníci či zaměstnanci ve zkušební době. Tyto pracovníky je obtížné identifikovat a musí být v každém jednotlivém případě zvažováno, do které skupiny přísluší. Tato oblast je mezerou v právu a nejsou dosud stanovena žádná pevná pravidla na jejich zařazení.

3.4 Uzavírání smluv v britském právu

V úvodu bych ráda okrajově uvedla problematiku uzavírání smluv dle angloamerického systému práva, neboť se domnívám, že je nezbytné ji objasnit z toho důvodu, že na pracovní smlouvu, jako jediný možný způsob vzniku pracovního poměru se vztahují obecné smluvní požadavky, které jsou velmi rozdílné od českého práva. 

3.4.1 Zásada smluvní volnosti

Základním pilířem smluvního práva v angloamerickém právním systému je zásada smluvní volnosti. Před rokem 1875 bylo možné ve Velké Británii uzavírat smlouvy jen se souhlasem pána, což tak v konečném důsledku vedlo k omezení pohybu pracovních sil. Na rozdíl od této doby se moderní pojetí přiklání ke svobodě kontraktace. Velká Británie je v tomto směru dle mého názoru dokonce jednou z nejvíce flexibilních a nejméně omezujících zemí v Evropě. Avšak na druhou stranu se zásadou smluvní volnosti souvisí mnoho problémů. Například nerovné postavení smluvních stran, implementace předpisů Evropské Unie, užití smluvních formulářů atd. Zásada smluvní volnosti je přirozeným základem pracovní smlouvy, neboť až na výjimky nejsou stanoveny žádné obligatorní náležitosti, které by měla obsahovat a její obsah je přenechán svobodné vůli stran.

Nyní bych přistoupila k definování smlouvy a požadavkům, které musí smlouva splňovat, aby byla právně závazná a vynutitelná. „Smlouvou je dohoda mezi dvěma stranami, která je právně závazná a vynutitelná.“
 Je nezbytné rozlišovat smlouvu od dohod, které nejsou závazné a slibů, které jsou pouze jednostrannými úkony. Aby smlouva splňovala tyto předpoklady, musí být založena na „vzájemném úmyslu stran“a mimo to musí být splněno pět podmínek, aby mohla vzniknout. Těmi jsou:
1. platná nabídka

2. platné přijetí 

3. úmysl, aby vznikla právně závazná dohoda 

4. vzájemné protiplnění nebo-li „quid pro quo“ 

5. jistota

Smlouva musí být uzavřena v požadované formě, způsobilou osobou (tedy ne duševně nemocným, nezletilým či osobou pod vlivem alkoholu) a samozřejmě musí být prostá omylu, nátlaku, ekonomického nátlaku, vad či nevhodného vlivu. Soudy nikdy nebudou poskytovat ochranu smlouvám, jež porušují zákon.

Obsahem každé smlouvy jsou smluvní podmínky, které jsou vynutitelnými právy a povinnostmi, na kterých se dohodly strany smlouvy. V případě, že budou porušeny, dojde k porušení smlouvy a druhá strana bude mít možnost soudně se domáhat jejich splnění. Ne vždy je jednoduché určit, která ujednání jsou podmínkami smlouvy. Soudy tak zavedly postupy, díky kterým určují, zda určitá ujednání podmínkami jsou či nejsou. Mezi faktory určujícími povahu ujednání je například uvážení toho, jak velký význam mu strany přisuzují viz. případ Birch v Paramount Estates, pokud jedna strana spoléhá na úsudek a dovednosti strany druhé, je pravděpodobné, že se bude jednat o smluvní podmínku viz. Dick Bentley Productions Ltd. v Harold Smith Ltd., další indicií může být to, zda byla dohoda podepsána viz. L´Estrange v Graucob, či zda ujednání bylo učiněno v písemné formě. Ujednání se nikdy nestane smluvní podmínkou, dokud to nebude oběma stranám známo viz. Olley v Marlborough Court Hotel Ltd., ujednání bez odborných znalostí nebude pravděpodobně smluvní podmínkou viz. Oscar Chess Ltd. v Williams.

Smluvní podmínky mohou býti výslovné, neboli takové, které jsou stranami výslovně stanoveny. Jiným druhem podmínek jsou implikované podmínky. Tyto podmínky jsou implikovány do smlouvy ve dvou případech. Za prvé v případě sporu, kde se soudy snaží přijít na to, na jakých podmínkách se strany mohly dohodnout, neboli podmínky implikované skutečností (terms implied by facts) a za druhé tam, kde právo vyžaduje, aby smlouva obsahovala určité podmínky nezávisle na vůli stran, neboli podmínky implikované právem (terms implied by law).
 

3.4.2 Smluvní právo s ohledem na pracovní smlouvu

Jak jsem již uvedla, pracovní smlouva je smlouva jako každá jiná, a tak se na ni přirozeně vztahuji obecné smluvní požadavky. Z toho důvodu jedním z požadavků na uzavření smlouvy, potažmo pracovní smlouvy, je platná nabídka. „Oferta je návrhem oferenta, při kterém určuje podmínky smlouvy, kterými je připraven býti vázán v případě jeho přijetí.“
 Nabídka může být individuálně určená nebo vůči „celému světu“, např. pomocí reklamy, viz. velmi proslulý případ Carlill v Carbolic Smoke Ball Co. Dalším z požadavků je přijetí nabídky. Akceptace musí být jasná a bezpodmínečná, pokud není přijata bez výhrad, stane se novou ofertou. Samozřejmě zde musí být záměr vytvořit právní vztah viz R v Lord Chancellor´ s Department ex Nangle. Problematické jsou vztahy v rodině, kdy není vždy zcela jednoduché určit, zda zde byl záměr vytvořit právní vztah. Vzájemným protiplněním zaměstnanec souhlasí s tím, že bude pracovat pro zaměstanavatele výměnou za mzdu nebo plat, neboť uzavřením smlouvy vždy její účastníci „něco získají“ a na oplátku „poskytnou něco jiného.“
Tudíž osoba, která vykonává dobrovolné práce, nemůže mít prospěch z práv zaměstnance daných zákonem, viz. případ Melhuish v Redbridge Citizens Advice Bureau. U dobrovolných prací z logiky věci není třeba ani vzájemného protiplnění viz. South East Sheffield Citizens Advice Bureau v Grayson. Zvlášní požadavky na uzavření pracovní smlouvy se uplatní v případě smluv uzavíraných nezletilými osobami, tedy mladšími osmnácti let, neboť vyžadují zvláštní ochranu. Smlouva uzavřená s nezletilým je platná, ale pouze je-li to v jeho prospěch, jakákoli ustanovení v jeho neprospěch, jako je například výkon práce přes noc, jsou neplatná. Viz. případ De Francesco v Barnum.

V případě rozporu pracovní smlouvy se zákonem může zaměstnanec ztratit veškerá práva, která mu dle zákona náleží a takové smlouvy se poté není možné dovolávat před tribunálem ve věcech zaměstnaneckých viz. případy Corby v Morrison či Cole v Stacey. Avšak i přesto je možné dodatečně vady zhojit viz. případ Attridge v Jaydees Newsagents Ltd. Tohoto práva se nemůže domáhat ten, kdo o nezákonnosti věděl viz. případ Tomlinson v Dick Svand u Drive Ltd. A tak například žadatel o azyl, který vykonává zaměstnání v rozporu s imigračními pravidly, či kdo neseznámil zaměstnavatele se svým statutem imigranta se nemůže dovolávat smlouvy, která je nezákonná a tribunál ve věcech zaměstnaneckých tudíž nemá pravomoc o takovém nároku vůbec rozhodnout, viz. případ Vakante v Governing Body of Addey and Stanhope School. Na druhou stranu pokud by šlo o nezákonnou diskriminaci, mohl by se tím tribunál zabývat. Pokud jsou podmínky smlouvy použity tak, aby tak došlo k odložení nebo vůbec neposkytnutí mzdy, potom je smlouva taktéž neplatná. A není relevantní, zda o tomto strany smlouvy věděly.
 Je třeba rozlišovat případy, kdy smluvní povinností je učinit nezákonné činy a ty, kde je použito nezákonných prostředků. V případu Coral Leisure Group Ltd v Barnett byl zaměstnanec propuštěn z pozice pracovníka s veřejností, neboť jeho úkolem bylo uspokojovat potřeby bohatých sázkařů včetně obstarání prostitutek. Soud rozhodl tak, že to, že nemorální nebo nezákonný čin byl spáchan během výkonu zaměstnání nečiní smlouvu neplatnou.

3.5 Pracovní smlouva

Jediným možným způsobem vzniku pracovního poměru v britském právu je vznik pracovního poměru na základě pracovní smlouvy. Každý zaměstnanec je tak zaměstnán na základě pracovní smlouvy.
 „Pracovní smlouva je smlouvou, která má něčemu sloužit
či učňovským poměrem a je výslovně vyjádřená či nikoliv a pokud je vyjádřená, tak písemnou či ústní formou.“
 Jinými slovy jedná se o dohodu mezi dvěma stranami o podmínkách zaměstnání. Pracovní smlouva tvoří základ vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, který se vyvinul ze vztahu mezi sluhou a jeho pánem. Rozdíl mezi pracovní smlouvou a jinými smlouvami je ten, že strany zde nemají rovnou vyjednávací pozici vzhledem k ekonomické převaze zaměstnavatele. Budoucí zaměstnanci mají ze zákona nárok pouze na kopii hlavních smluvních podmínek nebo písemné prohlášení podmínek (written statement of terms), ale nikoliv na pracovní smlouvu jako takovou. Pokud je zaměstnavatel neposkytne, pokuty jsou minimální. V praxi tak mnoho zaměstnanců nemá kopii ani jednoho, neboť toho zaměstnavatelé zneužívají. Pro zaměstnance je však uzavření pracovní smlouvy vhodné, protože mu poskytuje informace a slouží jako důkazní prostředek o hlavních podmínkách výkonu zaměstnání, kupříkladu ohledně místa výkonu zaměstnání, výši mzdy, druhu práce aj.

3.5.1 Forma pracovní smlouvy

Pracovní smlouva může být uzavřena ať už formálním či neformálním způsobem. Může vzniknout v důsledku dohod, rozhovorů, výměny dopisů nebo běžné konverzace. Může být uzavřena písemně, ústně, s použitím obojího nebo konkludentně. V zájmu právní jistoty je vhodnější uzavírat pracovní smlouvu v písemné formě a výslovně uvést veškeré podstatné náležitosti, vzájemná práva a povinnosti. Může pak mít podobu krátkého či několikastránkového dokumentu.
 Žádná striktní forma pro písemně uzavřenou smlouvu není nikde jasně stanovena. V případě, že smlouva není uzavřena písemně, vznikají často pochybnosti o tom, co si strany ujednaly, jestli se správně pochopily, což může v konečném důsledku působit potíže v situacích, kdy si zaměstnavatel přeje smlouvu změnit. Soudu tak nezbyde nic jiného než se spolehnout na ústní svědectví stran a svědků. Písemné uzavření pracovní smlouvy je obligatorní u pracovní smlouvy, kde zaměstnavatelem je námořní obchodník
 Konkludentním uzavřením pracovní smlouvy může být kupříkladu to, že zaměstnanec v první den zaměstnání, nastoupí do práce.
 V případu Furness Withy and Co Ltd, zaměstnavatel poslal zaměstnanci uvítací dopis a jeho identifikační kartu. V první den zaměstnání, kdy zaměstnanec nastoupil do práce, mu bylo oznámeno, že už ho zaměstnavatel zaměstnat odmítá. Zaměstnanec se tak obrátil na soud a ten rozhodl, že právě posláním identifikační karty a jejím přijetím došlo k uzavření smlouvy. 

V tomto ohledu bych důrazně doporučila, aby de lege ferenda v zájmu ochrany zaměstnance jako slabší smluvní strany, byla zavedena povinnost uzavřít pracovní smlouvu v písemné podobě a vůbec vydat zaměstnanci kopii pracovní smlouvy, aby tak měl mimo jiné přehled a důkaz o dohodnutých právech a povinnostech po vzoru zahraničních právních úprav. A vůbec z toho důvodu, že Velká Británie je zemí s obzvláště velkým počtem přistěhovalců a osob s cizí národností, a tak by bylo vůbec vhodné vzhledem k ať už jazykovým barierám, zneužití ekonomické situace přistěhovalců, zvýšení jejich právní jistoty a zamezení nelegálního zaměstnávání, stanovit obligatorní písemnou formu pracovní smlouvy.

3.6 Písemné prohlášení podmínek (Written statement of terms)
S problematikou vzniku pracovní smlouvy úzce souvisí písemné prohlášení podmínek vzhledem k jejich zaměnitelnosti a vzájemnému prolínání. V určitém případě totiž může písemné prohlášení sloužit jako pracovní smlouva, proto je nezbytné jeho problematiku krátce uvést. Písemným prohlášením podmínek je určení vzájemných práv a povinností zaměstnance a zaměstnavatele stanovených zákonem o právech v zaměstnání 1996. Toto prohlášení musí zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci v písemné podobě do osmi týdnů ode dne vzniku pracovního poměru. V případu Sytem Floors Ltd v Daniel bylo vysloveno, že písemné prohlášení podmínek je velmi silným důkazem „na první pohled“ ohledně podmínek dohodnutých mezi stranami. Důležitost prohlášení byla stanovena i v případu Jackson v British Gas Corporation.
 Ovšem tam, kde dojde k rozporu mezi písemným prohlášením podmínek a pracovní smlouvou, pracovní smlouva má přednost. To bylo potvrzeno i Soudním dvorem Evropské Unie v případu Kampelmann v Landschaftsverband Wesfalen-Lippe. 

Do roku 1993 nebyli zaměstnavatelé absolutně vůbec povinni poskytnout smluvní podmínky v písemné podobě. Tato povinnost poskytnout písemné prohlášení podmínek byla včleněna do zákona na základě směrnice číslo 91/533.
 A proto je tato povinnost zakotvena v zákoně o právech v zaměstnání 1996.
 Budoucí zaměstnanci tím získali nezadatelné právo poskytnutí písemného prohlášení podmínek. Avšak byť zaměstnanci získali konečně právo mít u sebe v písemné podobě vzájemná práva a povinnosti, do roku 2004 byly právní prostředky, jak se domoci na zaměstnavatelích vydání písemného prohlášení podmínek nedostačující. Jediné, co mohl zaměstnanec ve snaze je získat udělat, bylo žádat po tribunálu ve věcech zaměstnaneckých, aby přikázal zaměstnavateli prohlášení vydat. Zákon o právech v zaměstnání výslovně stanoví právo, díky kterému tento tribunál může rozhodnout o finanční kompenzaci ve výši dvou až čtyřtýdenní mzdy ve prospěch toho, kdo neobdržel písemné prohlášení podmínek, splňuje-li na toto nárok. Je důležité si uvědomit, že písemné prohlášení podmínek není to samé, co pracovní smlouva, naopak podmínky v nich stanovené se u obou mohou lišit. Prohlášení samo o sobě nekonstituuje smlouvu i v případě, že je podepsáno zaměstnancem.
 Parker CJ v případu Turriff Construction Ltd v Bryant řekl, že jasné, písemné prohlášení podmínek není pracovní smlouvou.

Zaměstnavatel není povinen písemné prohlášení podmínek poskytnout v případě, že zaměstnanec je zaměstnán na méně než jeden měsíc. Pokud je pracovní smlouva uzavřena v písemné podobě, obsahuje veškeré náležitosti dle první části zákona o právech v zaměstnání 1996, není nutné poskytnout zaměstnanci ještě písemné prohlášení podmínek.
 Pokud nejsou v písemném prohlášení podmínek uvedeny nezbytné náležitosti nebo jsou vynechány, případně není-li výslovně stanoveno, že se strany vzájemně dohodly, že určité náležitosti úmyslně neuvedou, tak se zaměstnanec může obrátit na tribunál ve věcech zaměstnaneckých a to až do třech měsíců po skončení zaměstnání.
 Tribunál rozhodne, zda tvrzené nutné náležitosti chybí. Tribunál tak může některá nezbytná ustanovení potvrdit či doplnit, ne je však přepsat. Dle pravidla vysloveného v případu Stephenson LJ v Mars v. Safecar Security Ltd, tribunál rozhodne o tom, co si strany mohly dohodnout nebo případně měly dohodnout. Tribunál má i pravomoc rozhodnout, že zaměstnavatel je povinen nahradit zaměstnanci za způsobenou škodu náhradu v penězích.
 

Institut písemného prohlášení podmínek má tak dle mého názoru velmi důležitou roli vzhledem k tomu, že není obligatorně stanovená povinnost poskytnout pracovní smlouvu v písemné podobě, že alespoň díky němu má zaměstnanec přehled o stanovených právech a povinnostech a z toho vyplývající jistotu.

3.6.1 Obsah písemného prohlášení podmínek

1) identifikace stran

2) den nástupu do zaměstnání 

3) výše či způsob výpočtu mzdy

4) intervaly, ve kterých se mzda bude vyplácet (týdně, měsíčně, jinak..)

5) veškeré smluvní podmínky týkající se pracovní doby

6) veškeré smluvní podmínky týkající se některého z těchto:

• nárok na dovolenou včetně svátků, a odměna za dovolenou 

• pracovní neschopnost z důvodu nemoci či úrazu

• důchod a penzijní připojištění

7) trvání výpovědní lhůty

8) v případě zaměstnání na dobu určitou, trvání této doby

9) název a popis práce

10) místo výkonu zaměstnání

11) tam, kde budou zaměstnanci vykonávat zaměstnání mimo území Velké Británie po dobu delší než jeden měsíc, musí být uvedena doba výkonu takovéto práce, měnu, ve které bude vyplácena mzda

12) znění kolektivních smluv, bude – li na ně odkázáno

13) podrobnosti o podmínkách ohledně výpovědi či disciplinárního řízení.

Písemné prohlášení podmínek může zaměstnance též odkázat na dokument, který je pro zaměstnance dostupný a který obsahuje veškeré povinné náležitosti. Písemné prohlášení musí zaměstnavatel zaměstnanci poskytnout i přesto, že zaměstnání skončí před dobou, do konce které je zaměstnavatel povinen jej poskytnout. Veškeré změny podmínek musí být zaměstnanci oznámeny písemně do jednoho měsíce od změny a musí být zaměstnanci poskytnuto jejich nové znění.

3.7 Smluvní podmínky

Součástí a obsahem každé pracovní smlouvy jsou smluvní podmínky. Ačkoli nikdy nebyly přesně definovány viz. Cory Lighterage v Transport and General Worker s Union and Universe Tankship v ITWF, je bezpochyb, že smluvní podmínky jsou dvoustranné, tedy jsou součástí dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Objevují se v pracovní smlouvě ať už proto, že jsou výslovně stranami vepsány do smlouvy nebo proto, že jsou implikovány právem. Mohou být též implikovány zákonem nebo na základě zvyku a praxe a pracovních manuálů či kolektivní smlouvy. 

3.7.1 Požadavky na smluvní podmínky

Podmínka může být implikována, pouze pokud je schopná jasného vyjádření, rozumná a spravedlivá.
 V případu Crossley v Faithful and Gould Holdings Ltd., dal zaměstnanec výpověď z důvodu nemoci. Jeho zaměstnavatel mu nesdělil, že pokud tak učiní, tak ztratí nároky na trvalé zdravotní pojištění. Zaměstnanec tvrdil, že je ve smlouvě implikovaná podmínka, která říká, že zaměstnavatel musí zaměstnance varovat o následcích takového rozhodnutí. Odvolací soud rozhodl, že takovou povinnost zaměstnavatel neměl, neboť by bylo nespravedlivé žádat, aby na sebe takovou odpovědnost vzal. Není možné aplikovat podmínky, které jsou nepředvídatelné a vágní viz. případ Lake v Essen Country Council. Smluvní podmínky musí proto býti v první řadě určité. Proto v případu Judge v Corown Leisure Ltd., když zaměstnavatel slíbil zaměstnanci na vánočním večírku, že ho odmění jako ostatní zaměstnance, bylo toto tvrzení shledáno příliš vágním.

Nespornou výhodou smluvních podmínek je fakt, že tak donutí zaměstnavatele, aby zaměstnanci poskytl individuální psanou pracovní smlouvu, která je vzhledem k právní jistotě žádoucí. Je možné, aby bylo na smluvní podmínky odkázáno v jiném dokumentu. Nejvhodnějším způsobem je odkaz na ně ve smlouvě, díky čemuž je poté možné je připojit k pracovní smlouvě. V případě, že by se zaměstnavatel pokusil o jednostrannou změnu těchto smluvních podmínek, má zaměstnanec čtyři možnosti, jak bylo stanoveno v případu Robinson v Tescom Corporation. Za a) výslovně či konkludentně souhlasit s touto změnou b) odstoupit a podat žalobu na nucené propuštění c) odmítnout pracovat s novými podmínkami a vyžadovat po zaměstnavateli, aby podnikl patřičné kroky k odstanění problému d) setrvat a zaměstnavatele žalovat viz. Rigby v Ferado.
 Obvykle zaměstnavatel navrhne změnu a zaměstnanec souhlasí. Nejčastěji tak dochází ke změně místa výkonu zaměstnání, počtu hodin, užití nové technologie, změně pracovních povinností či změně výpočtu mzdy. Přirozeně v naprosté většině případů, kdy je změna pro zaměstnance ekonomicky nevýhodná ji odmítne.

Zaměstnanec má právo se domáhat u soudu, že smluvní podmínka je neplatná, pokud neodůvodněně snižuje nebo odjímá odpovědnost zaměstnavatele za smrt a zranění zaměstnance či porušení smlouvy. Se smluvními podmínkami se pojí mnoho nejasností. V první řadě se naskýtá otázka, zda je někde stanovena povinnost, která by vyžadovala, že smluvní podmínky poskytnuté zaměstnavatelem, musí být rozumné. V současné době převládá názor, že takový požadavek kladen na zaměstnavatele není, a pokud zaměstnanec s takovým zněním smluvních podmínek souhlasí, musí se tím řídit. 

3.7.2 Typy smluvních podmínek

Nikde není stanovena přesná kategorizace různých druhů smluvních podmínek, které tvoří pracovní smlouvu. Hierarchie mezi nimi je taková, že na prvním místě jsou zákonné podmínky, na druhém místě výslovně vyjádřené podmínky, na třetím místě inkorporované a na čtvrtém místě implikované podmínky s tím, že prvně uvedené mají přednost a převahu nad následně uvedenými. Ne každé ujednání je ale smluvní podmínkou, v případu Wandsworth London Borough Council v D´Silva, pravidla chování nebyla odvolacím soudem uznána podmínkou.

3.7.3 Výslovné podmínky
 

Těmi jsou takové smluvní podmínky, které byly odsouhlaseny oběma stranami. Bylo by velmi lehkomyslné, aby zaměstnanec přijal zaměstnání bez toho, aby měl informace o mzdě, místě výkonu práce a jiných zásadních údajích zaměstnání, a proto je vhodné dohodnout si co nejvíce. Obvykle budou obsahovat nejdůležitější údaje jako je název práce, mzda, místo výkonu práce, dovolená, počet hodin výkonu práce, bonusy, provize, popis vzájemných povinností, přesčasy, penzijní připojištění atd. Samozřejmě mohou být změněny jen se souhlasem zaměstnance a zaměstnavatele. Příkladem takového ujednání je ustanovení: „Váš plat bude 20 000 liber a máte nárok na dvacet dní dovolené.“
 Výslovné podmínky tvoří základ pracovní smlouvy a v podstatě obsahují stejné informace, jako jsou v písemném prohlášení podmínek. Strany si mohou dohodnout jakékoli vlastní podmínky neporušující zákon. Pokud zaměstnavatel zaměstnanci poskytne detailní smlouvu, poskytující veškeré potřebné informace, není třeba poskytnout navíc ještě písemné prohlášení podmínek. Pokud jsou podmínky v písemném prohlášení podmínek jiné než v pracovní smlouvě, podmínky uvedené v pracovní smlouvě mají přednost. Je výhodnější, aby výslovné podmínky byly v písemné podobě i když to není povinné, viz. Stubbs v Trower, Still and Keeling. V případě, že zaměstnanec poruší povinnosti ujednané ve výslovných podmínkách, je to důvodem pro výpověď zaměstnance. Pokud zaměstnavatel poruší výslovné podmínky, zaměstnanec má dvě možnosti. Buď může setrvat ve výkonu zaměstnání a požadovat náhradu škody nebo dát výpověď a žádat o právní nároky vyplývající z nuceného skončení pracovního poměru na základě nátlaku ze strany vedení.
 Nespornou výhodou je, že šetří peníze a čas a snižují pravděpodobnost případných nedorozumění a neshod. Na druhou stranu jejich nevýhodou je, že mohou znevýhodnit zaměstnance viz. Somersett. Soudy nebudou rozhodovat ve prospěch jakéhokoli ustanovení, které by mohlo zaměstnanci způsobit újmu viz. Skilton v TK Home Improvements Ltd. Výslovné podmínky by měly být jasné a jednoznačné. Pokud zaměstnavatel zaměstnancům poskytuje určité věci k užívání, jako jsou například parkovací místa nebo toalety nemůže žádným způsobem omezit svoji odpovědnost za smrt nebo ublížení na zdraví z nedbalosti. V případu Martin v Solus Schall, žalobce podepsal smlouvu, která obsahovala klauzuli, ve které bylo uvedeno následující: „…očekává se, že budete pracovat přesčas, jak je nezbytné k zajištění kontinuity provozu.“ To je smluvním závazkem a tudíž jeho propuštění proto, že odmítl pracovat přesčas, bylo spravedlivé. Zda porušení smlouvy ze strany zaměstnavatele je natolik podstatné, bude záležet na povaze tohoto porušení a ostatních okolnostech. Je rozdíl, zda zaměstnavatel úmyslně neposkytne mzdu nebo se jen zpozdí s platbou, podstatný je úmysl. Jednostranné snížení mzdy snižuje hodnotu mzdy a narušuje tím základ smlouvy. Pokud se tak stalo z důvodu dočasné chyby, například ve výpočtech nebo v důsledku vadné techniky, potom bude na soudu, aby posoudil, zda porušení bylo porušením základů samotné smlouvy viz. Elizabeth Fitzgerald v Francis. Opakované nebo pokračující zpoždění výplaty mzdy, či jen jedno, které nebylo odůvodněno, by měl soud posoudit jako porušení smluvních závazků viz. Cantor Fitzgerald International v Callaghan. Stávka zaměstnanců je porušením smlouvy stejně jako odmítnutí výkonu povinností a zaměstnavatel tak získává právo k odečtení částky mzdy odpovídající nevykonané práci viz. Sim v Rotherham Metropolitan Borough Council.

3.7.4 Inkorporované podmínky
 

Inkorporované podmínky jsou podmínky, které jsou stanoveny v příručkách pro zaměstnance, kolektivních dohodách či pravidlech pro výkon zaměstnání. Na těchto podmínkách se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli individuálně, ale pracovní smlouva na ně odkazuje.

3.7.5 Zákonné podmínky

jsou podmínkami, které se dle názoru soudů nachází ve všech pracovních smlouvách, protože se týkají práv zaměstnanců, které stanoví zákon. Z toho důvodu nemohou být ignorovány. Příkladem je zákaz vykonávat práci více hodin v týdnu než je dovoleno zákonem, tedy zákonem o minimální mzdě.
 Nelze je vyloučit, jedinou výjimkou z tohoto pravidla je pracovní poměr na dobu určitou, kde zaměstnavatel může žádat po zaměstnanci, aby se vzdal práva na konstruktivní výpověď po skončení zaměstnání.

3.7.6 Implikované podmínky
 
jsou podmínky, které nejsou výslovně stranami ujednány, nicméně soudy shledaly, že jsou i tak přítomny v každé pracovní smlouvě. Nejsou vepsány do smlouvy, ale jsou implikovány ať už proto, že strany je zapomněly včlenit do smlouvy jako výslovné podmínky nebo je jejich včlenění nezbytné k zajištění bezproblémového výkonu zaměstnání. Soud tak zvažuje, na kterých podmínkách se strany mohly domluvit, kdyby o nich uvažovaly. Implikované podmínky mohou stanovit povinnosti oběma stranám. Pokud zaměstnanec poruší tuto podmínku, zaměstnavatel bude oprávněn dát mu výpověď. Zaměstnavatel se taktéž může obrátit na soud, aby rozhodl, že zaměstnanec nadále nesmí pokračovat v porušování svých povinností. Zaměstnanec má stejné nároky jako u výslovných podmínek.
 

Jsou dva druhy těchto podmínek. Jedny jsou obecně považovány za přítomné ve všech pracovních smlouvách, neboli implikované povinnosti, známé jako common law implied terms. Druhé se nachází jen u určitého druhu smluv či určitého místa výkonu zaměstnání.

Soudy určují obsah chybějících podmínek dle dvou již zastaralých testů:

1. Podmínka musí dát smlouvě obchodní účinost, nebo-li business efficacy 

2. Podmínka je tak zřejmá, že ji není třeba zmiňovat, a tak pokud byste se zeptali horlivého diváka, zda má tato podmínka býti ve smlouvě, odpověděl by, „oh ano, jistě.“ 

Ad. 1) znamená, že kdyby v době uzavření smlouvy smluvním stranám někdo řekl, co se stane v tomto případě? Tak oba odpoví: „samozřejmě to a to se stane, neměli jsme potíže toto říci, to je tak zřejmé.“

Ad. 2) Tento test byl vymyšlen Lordem McKinnen a poprvé použit v případu Shirlaw v Southern Foundries, soud je zde v pozici zvědavého pozorovatele pozorujícího strany uzavírající smlouvu.
 

Problémem u obou testů je, že napoví soudu, že určitá podmínka by měla být uvedena ve smlouvě, ale neřeknou její obsah.
 Takovým příkladem by bylo ujednání říkající: „Nebudete okrádat zaměstnavatele.“ Implikované podmínky jsou velmi diskutovanou oblastí pracovního práva se vzrůstající důležitostí. Významným zdrojem implikovaných podmínek jsou zvyky a praxe a soudy jsou navíc vcelku rezervované v implikování podmínek do pracovní smlouvy.

Podmínky mohou být implikované v těchto případech:

1) když je podmínka nutnou součástí určitého druhu smlouvy, který se strany rozhodly uzavřít

2) když je nutné, aby podmínka dala smlouvě obchodní účinnost 

3) kde je to zvykem a praxí

4) kde úmysl, aby podmínka byla implikována je dán jednáním stran

5) kde podmínka je tak samozřejmá, že musí být úmyslem stran, aby ji smlouva obsahovala

Implicitní podmínky stanovené common law

Tyto jsou implikovány do každé pracovní smlouvy a jsou známé jako implikované povinnosti. Jsou závazné, neboť soudy došly k názoru, že některé podmínky jsou tak důležité, že by měly být v každé pracovní smlouvě a jejich neuvedení je sankcionováno. Povaha a obsah těchto povinností se lety, měnil.
 Na straně zaměstnavatele jsou jimi například:

· Povinnost poskytovat mzdu

Tato je vůbec jedna ze základních povinností. Viz Beveridge v KLM (UK) Ltd. Tato povinnost bude obvyklou součástí každé pracovní smlouvy či písemného prohlášení podmínek. Pokud nebude stanovena, bude vyplacena rozumná částka, vzhledem k mzdě, jakou mají ostatní zaměstnanci.
· Povinnost poskytovat práci

Není nikde psáno, že zaměstnavatel je povinen poskytovat práci. V případu Collier v Sunday Referee Publishing Co Ltd. bylo vysloveno, že zaměstnavatel jeho kuchařce vyplácí mzdu pravidelně, a tak si nemůže stěžovat, jestli si od ní vezme jen jedno či všechna jídla. 

· Povinnost zacházet se zaměstnanci se vzájemnou důvěrou

Toto je nejvíce užívanou povinností. V případu Woods v WM Car Services (Peterborough) Ltd. ji Lord Denning popsal jako povinnost zaměstnavatele být dobrým a uvážlivým ke svým zaměstnancům. Tato povinnost může být užívána v mnoha směrech a stejně tak v případě jejího porušení. Například v případě obvinění zaměstnance z krádeže, neustálé kritizování, znepříjemňování jeho výkonu práce atd. V případě, že tímto bude zaměstnanec přinucen opustit zaměstnání, může žádat o nárok na nucené skončení pracovního poměru.

· Povinnost chránit zaměstnance před sexuálním obtěžováním na pracovišti

· Povinnost nekritizovat zaměstnance před ostatními

· Povinnost nezvýhodňovat neodůvodněně některé zaměstnance před ostatními 

· Povinnost poskytnout zaměstnanci doporučení

V případu Spring v Guardian plc (1994) byla vyslovena tato povinnost. Doporučení by mělo být psáno s odbornou péči, na základě ověřených skutečností a za případné nevhodné poznámky je zaměstnavatel zodpovědný.

· Povinnost zacházet se zaměstnanci s rozumnou péči

Zaměstnavatel nesmí zaměstnancům vědomě způsobovat psychické problémy nebo stres viz. Walker v Northumberland CC. Zaměstnavatel se ale nemusí starat o zaměstnancovu ekonomickou situaci či jeho osobní majetek, viz. Crossley v Faithful and Gould Holdings.
 
Mezi příkladmé povinnosti na straně zaměstnance náleží:

· Povinnost starat se o zaměstnavatelův majetek

V případu Superlux v Plaistead byl zaměstnanec uznán vinným z porušení této povinnosti, když mu byly odcizeny pracovní vysavače z dodávky, která parkovala před jeho domem.

· Povinnost nebýt nečestný

Tato povinnost v sobě zahrnuje povinnost neokrádat svého zaměstnavatele či nebrat úplatky v úmyslu poškodit zaměstnavatele. 
· Povinnost následovat zaměstnavatelovy rozumné příkazy a instrukce

Výpověď je spravedlivá v případě, že zaměstnanec odmítl vykonat zaměstnavatelovy rozumné příkazy a instrukce viz. UK Atomic Energy Autority v Claydon. Zaměstnanec však není nucen následovat příkazy nezákonné viz. Morrish v Henlys Ltd či nerozumné Otoman Bank Ltd v Chakarian. 

· Povinnost zachovávat utajované informace

Zaměstnanec by měl být informován o tom, že určitá informace je shledávána utajovanou. V případu Bents Bresty v Hogan bylo shledáno, že je zřejmé, že zaměstnanec má povinnost neprozrazovat utajené informace získané při výkonu svého zaměstnání. Utajovanou informací je informace, která je zásadní pro bezproblémový průběh obchodování. 

· Povinnost vykonávat zaměstnání s řádnou péči a dovedností 

· Povinnost věrné služby

· Povinnost nepoškozovat zaměstnavatele a nezneužívat důvěrné informace

Viz. Secretary of State for Employment v ASLEF, či případ Foster v Scaffolding Ltd. 

· Povinnost neobohacovat se a nepřijímat úplatky v souvislosti s výkonem zaměstnání 

Viz. Boston Deep see fishing and Ice Co. v Ansell.
,

3.7.7 Vedlejší ujednání v Britském právu

· Zkušební doba

Zkušební doba slouží stejně jako v českém právu k tomu, aby si zaměstnavatel se zaměstnancem vyzkoušeli, zdali jim bude dohodnutý pracovní poměr vyhovovat. Zkušební doba může být sjednána na maximální dobu 90 dní a ve výjimečných případech dobu 6 měsíců a to sice písemnou formou. Podmínkou, aby si strany mohly zkušební dobu sjednat je, aby zaměstnanec nebyl u zaměstnavatele v minulosti zaměstnán. V případě, že zaměstnavatel se zaměstnancem rozvázal pracovní poměr v této době, nemůže se poté zaměstnanec u soudu domáhat toho, že byl nespravedlivě propuštěn, jedinou možnou variantou by bylo, dokázat, že se zaměstnavatel dopustil osobní křivdy na zaměstnanci z důvodu harassmentu či diskriminace.

· Ujednání o době trvání pracovního poměru

Všeobecně platí vyvratitelná domněnka, že pracovní poměr strany uzavřely na dobu neurčitou. Avšak v určitých případech, jako je výkon sezónní práce či zaměstnávání osoby pobírající důchod, je možné v písemné formě dojednat dobu trvání pracovního poměru na dobu určitou. Pracovní poměru na dobu určitou může být sjednán nejdéle na dobu 24 měsíců a v této době je možné jej maximálně třikrát prodloužit. Ovšem celková doba trvání i s případným prodloužením nesmí přesáhnout 24 měsíců. Další pracovní poměr na dobu určitou mezi týmiž účastníky může být uzavřen po uplynutí 24 měsíců ode dne skončení původního pracovního poměru na dobu určitou.
4 Srovnání britské a české právní úpravy vzniku pracovního poměru

4.1 Porovnání vzniku pracovního poměru v britském právu a českém

Je nutné si v první řadě uvědomit, že anglické právo náleží do systému angloamerického práva. Anglické právo platí ve Spojeném království Velké Británie a Severního Irska s výjimkou Skotska. Základním pramenem práva je soudcovské právo (common law, equity), neboť rozhodnutí soudů mají povahu precedentů. Dalším pramenem je zákonné právo (Statute Law), které však nechává soudům mezery pro své dotváření na rozdíl od kontinentálního systému práva. Jedním z pramenů je i právo obyčejové. Z toho důvodu, že české právo náleží do kontinentálního systému práva a na rozdíl od britského práva nepřikládá takový důraz soudním rozhodnutím, které nemají povahu precedentů, bude tento rozdíl odrážet i mé srovnání anglické a české právní úpravy vzniku pracovního poměru. Na rozdíl od českého práva, se v britském právu vyskytuje mnohem méně právních předpisů a právo je nalézáno soudy, což bude odrážet i má komparace těchto právních řádů.

4.2 Vznik pracovního poměru

Jediným možným způsobem vzniku pracovního poměru v britském právu, je pracovní smlouva. Naopak české právo umožňuje v současné době tyto způsoby dva. A to sice pracovní smlouvu a jmenování. Ke vzniku pracovního poměru jmenováním dochází pouze u vedoucího pracovního místa a to tehdy, stanoví-li tak zvláštní právní předpis či je tak uvedeno v § 33 odst. 3 písm. a) až g) ZP. Ke jmenování může dojít ať už ústně, písemně či jiným způsobem. 

 Jak jsem již uvedla výše ve své práci, jsem toho názoru, že by bylo pro české právo vhodné inspirovat se v tomto případě právem britským a sjednotit tuto úpravu na jediný možný vznik pracovního poměru a to sice pracovní smlouvou a jmenování stejně jako u volby ponechat jako předpoklad pro uzavření pracovní smlouvy. Byť jsem srozuměna s tím, že by bylo velmi náročné tento institut vypustit právě z důvodu, že na něj odkazuje množství zvláštních právních předpisů, neshledávám však nutnost, aby byl tento institut nadále používán.

4.3 Písemné prohlášení podmínek vs. informování o obsahu pracovního poměru

V důsledku implementace směrnice Rady 91/553/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy nebo pracovního poměru je tak do zákoníku práce v České republice i do zákona o právech v zaměstnání 1996 zakotvena povinnost zaměstnavatele informovat zaměstnance o obsahu pracovního poměru. Jedním z rozdílů v pojetí této povinnosti je, že v britském právu je povinen zaměstnavatel poskytnout zaměstnanci toto prohlášení do osmi týdnů od vzniku pracovního poměru a v českém právu nejpozději do jednoho měsíce od vzniku pracovního poměru. Zajímavostí je, že na základě rozhodnutí soudu, může za určitých okolností vzniknout pracovní poměr dokonce pouze poskytnutím zaměstnanci tohoto písemného prohlášení podmínek.

4.4 Pracovní smlouva 

V britském právu může být pracovní smlouva uzavřena ať už formálním či neformálním způsobem, na základě dohod, rozhovorů nebo výměny dopisů. Není vyžadováno, aby pracovní smlouva byla uzavřena v písemné podobě, byť písemné uzavření pracovní smlouvy je obligatorní u pracovních smluv, kde zaměstnavatelem je námořní obchodník. Může tedy být uzavřena i ústním či konkludentním jednáním. Britské právo dokonce na rozdíl od českého práva nikterak nevyžaduje, aby zaměstnavatel poskytl zaměstnanci kopii pracovní smlouvy, ale pouze hlavních smluvních podmínek. Naproti tomu české právo striktně vyžaduje, aby pracovní smlouva byla uzavřena v písemné podobě pod sankcí neplatnosti s tím, že je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci jedno vyhotovení pracovní smlouvy. Vzhledem k právní jistotě zaměstnance, jako slabší smluvní strany jsem toho názoru, že česká právní úprava je v tomto směru důslednější a de lege ferenda by se britská právní úprava mohla inspirovat úpravou českou. 

4.5 Obsahové náležitosti pracovní smlouvy

Mezi podstatné náležitosti v českém právu, které musí být uvedeny v každé pracovní smlouvě, náleží druh práce, místo výkonu práce a den nástupu do práce. Vedle těchto obligatorních náležitostí, bez nichž pracovní smlouva nebude platně uzavřena, si mohou účastnici rovněž sjednat různá vedlejší ujednání s ohledem na charakter dojednané práce, jako například může být sjednána kratší pracovní doba než stanovená týdenní pracovní doba dle ustanovení § 79 ZP. Kromě kratší délky pracovní doby lze již v pracovní smlouvě možné dohodnout její rozvrh. Aby se strany ujistily, že jejich zájem o trvání pracovního poměru po uzavření pracovní smlouvy trvá, může být do pracovní smlouvy zakomponováno ujednání o zkušební době, jenž je možné oběma stranami bez jakéhokoli důvodu či bez uvedení důvodu, rozvázat v případě, že pracovní poměr nenaplní jejich očekávání. Za současného respektování ujednání o minimální mzdě si strany mohou stanovit výši mzdy či způsob jejího výpočtu či splatnosti. Má-li zaměstnavatel zájem na utajení určitých informací, poznatků či technologických postupů, k nimž měl během pracovního poměru u zaměstnavatele přístup, může s ním na základě ustanovení § 310 ZP na dobu nejdéle jednoho roku od skončení pracovního poměru uzavřít konkurenční doložku, v níž se zaměstnanec zaváže, že se po uvedenou dobu zdrží výkonu výdělečné činnosti, která by byla shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo by vůči němu měla soutěžní povahu. Jako kompenzaci za toto omezení je zaměstnavatel povinen za každý měsíc trvání tohoto závazku zaměstnanci poskytnout peněžité vyrovnání nejméně ve výši jedné poloviny průměrného měsíčního výdělku.

Dle britského práva jsou obsahem každé smlouvy a tedy i pracovní smlouvy smluvní podmínky. Tyto podmínky nebyly nikdy definovány, ale soudy došly k názoru, že jsou dvoustranným právním úkonem a objevují se v pracovní smlouvě ať už z toho důvodu, že jsou implikovány právem či stranami výslovně vepsány do pracovní smlouvy. Nejdůležitějšími podmínkami jsou zákonné podmínky, tedy takové, které se dle soudů vyskytují ve všech pracovních smlouvách, neboť jsou stanoveny zákonem, kupříkladu zákaz vykonávat zaměstnání více hodin v týdnu než je dovoleno zákonem. Taktéž v České republice se účastníci pracovní smlouvy jejím podpisem zavazují dodržovat ustanovení zákoníku práce. 

Dalšími podmínkami jsou inkorporované podmínky, tedy takové, které jsou stanovené v příručkách pro zaměstnance, kolektivních dohodách či jiných pravidlech. I v České republice je možné, aby obsah pracovní smlouvy byl konkretizován odkazem na interní předpisy zaměstnavatele.

Výslovné podmínky jsou takové podmínky, které byly odsouhlaseny oběma stranami a jsou jimi obvykle nejdůležitější údaje, jako je informace o mzdě, místě výkonu práce, druhu práce či dnu nástupu do práce. Strany si mohou ujednat jakékoli podmínky neporušující zákon a v případě, že budou natolik detailní, není zaměstnavatel povinen zaměstnanci navíc poskytnout ještě písemné prohlášení podmínek. Tyto podmínky bych přirovnala k vedlejším ujednáním pracovní smlouvy v českém právu, neboť v obou případech je na vůli stran, jaké podmínky si výslovně v pracovní smlouvě smluví, i když v britském právu mezi těmito podmínkami budou i takové údaje, které jsou v českém právu obligatorní pro každou pracovní smlouvu.

Implikované podmínky jsou takové podmínky, které nejsou stranami výslovně ujednány, avšak soudy shledaly, že i tak jsou přítomny v každé pracovní smlouvě. Jsou implikovány ať už z toho důvodu, že je strany zapomněly do smlouvy členit jako výslovné podmínky nebo je jejich včlenění nezbytné k bezproblémovému fungování zaměstnání. Jsou dva druhy těchto podmínek. Jedny jsou obecně považovány za přítomné ve všech pracovních smlouvách známé jako „common law implied terms.“ Druhé se nachází jen u určitého druhu smluv či určitého místa výkonu zaměstnání. Příkladem takovýchto povinností je povinnost zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci mzdu, povinnost zaměstnavateli poskytovat zaměstnanci práci, povinnost zaměstnavatele zacházet se zaměstnanci se vzájemnou důvěrou a naopak zaměstnanec je kupříkladu povinen vykonávat zaměstnání s řádnou péčí a dovedností, nepoškozovat zaměstnavatele či utajovat informace, na kterých má zaměstnavatel tento zájem. 

Tyto implikované podmínky dle britského práva bych přirovnala k § 38 ZP, který stanoví, že od vzniku pracovního poměru je zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů atd., dle tohoto ustanovení je zaměstnanec povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru či dalším ustanovením zákoníku práce, kupříkladu § 301. Dle mého názoru je obsah těchto vzájemných práv a povinností více, či méně podobný v obou právních řádech, byť bych preferovala v tomto směru právo české vzhledem k tomu, že je mnohem přehlednější a vede k větším právní jistotě díky jejich zpracování v jednom zákoně, tedy zákoníku práce a jejich prosazovaní je z toho důvodu jednodušší nežli jejich nalézání soudem.

V závěru mé diplomové práce jsem se pokusila porovnat neporovnatelné, neboť oba tyto právní řády náleží do jiného systému kultury a jsou postaveny na zcela odlišných principech, a tak je velmi těžké, ne-li zcela nemožné hodnotit tyto právní úpravy pracovní smlouvy. Dle mého názoru však české právo tímto pojetím vede k větší právní jistotě a ochraně zaměstnance, ať už z důvodu písemné formy smlouvy či jejich obligatorních náležitostí a britské právo by se tímto mohlo inspirovat. Neboť jsem toho názoru, že podstatné náležitosti, které jsou v České republice v pracovní smlouvě obligatorní, jsou dle mého názoru natolik zásadní, že by jistě bylo vhodné, aby takovou obligatornost zavedlo i britské právo, obzvlášť jako země s tak velkým množstvím imigrantů z cizích států. Naopak české právo by se mohlo od britského práva inspirovat v tom směru, že jediným možným vznikem pracovního poměru je pracovní smlouva a institut jmenování vypustit.

Závěr

Cílem této diplomové práce je v první řadě poskytnout čtenáři relevantní informace o vzniku pracovního poměru pracovní smlouvou dle českého a britského práva v jedné ucelené práci, která propojuje jak informace knižního charakteru, tak informace vyplývající z odborných článků a judikatury. Mým cílem bylo popsat tuto problematiku dle obou právních řádů, byť jsem vzhledem k možnému rozsahu této práce byla nucena nezabíhat do nejmenších detailů a poskytnout relevantní a nejdůležitější informace, které pod toto téma spadají.

Z důvodu značné odlišnosti obou právních řádů a jejich fungování, jsem se rozhodla nejprve v první části mé diplomové práce souhrnně popsat vznik pracovního poměru a tedy vznik pracovního poměru jmenováním a podrobněji vznik pracovního poměru pracovní smlouvou dle českého práva a v další části mé diplomové práce komplexně popsat vznik pracovního poměru dle práva britského. Z toho důvodu, že jediným možným vznikem pracovního poměru v britském právu, je pracovní smlouva, věnuji se podrobně pouze tomuto možnému vzniku pracovního poměru. V úvodu této kapitoly jsem se rozhodla krátce uvést taktéž problematiku uzavírání smluv dle britského práva a rozlišení osoby zaměstnance a osoby samostatně výdělečně činné, neboť jsem byla odborníky na britské pracovní právo upozorněna, že uvedení této problematiky s ohledem na téma mé diplomové práce by bylo žádoucí. V závěru mé diplomové práce jsem přistoupila ke srovnání obou těchto úprav vzniku pracovního poměru. 

Dle mého názoru je velmi obtížné právě z toho důvodu, že oba právní řády náleží do jiného systému právní kultury, je srovnávat a vůbec hodnotit. A tak jsem se dle obsahu jednotlivých institutů pokusila najít jejich podobné či odlišené prvky a ty porovnat a subjektivně zhodnotit. Očividným rozdílem na první pohled v obou právních řádech je, že v britském právu je jediným možným vznikem pracovního poměru, pracovní smlouva, na rozdíl od práva českého, kde vznik pracovního poměru je možný na základě pracovní smlouvy a jmenování. Dalším z podstatných rozdílů je například obligatorní písemná forma pracovní smlouvy v českém právu, na rozdíl od britské úpravy, kde žádná obligatorní forma pro uzavření pracovní smlouvy stanovena není. České právo stanoví přímo v zákoníku práce obligatorní náležitosti pracovní smlouvy, jimiž jsou druh práce, místo nebo místa výkonu práce a den nástupu do práce. S tím, že je poté na vůli stran na jakých dalších vedlejších náležitostech pracovní smlouvy se dohodnout. Naproti tomu ve Velké Británii jsou obsahové náležitosti pracovní smlouvy regulovány prostřednictvím smluvních podmínek, ať už zákonných, inkorporovaných, výslovných či implikovaných. Podrobnější srovnání těchto úprav je provedeno v poslední kapitole mé diplomové práce. Tímto mým srovnáním jsem však došla k názoru, že nelze právě z důvodu rozdílných právních systémů kultur těchto zemí hodnotit tu kterou úpravu jako lepší či horší, ovšem obzvláště bych doporučila pro britské právo inspirovat se obligatorní písemnou formou uzavření pracovní smlouvy v českém právu a českému právu inspirovat se jediným možným způsobem vzniku pracovního poměru a to sice pracovní smlouvou v právu britském.
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SHRNUTÍ (ABSTRAKT)


Diplomová práce je rozdělena do čtyřech kapitol. V úvodu své diplomové práce stručně popisuje pracovní poměr jako takový. V její podkapitole popisuje vznik pracovního poměru jako v prostředí českého práva a především vznik pracovního poměru na základě pracovní smlouvy, což je meritem mé diplomové práce a poskytuje pohled do právní úpravy a související judikatury. V další kapitole se věnuje vzniku pracovního poměru v britské právní úpravě a taktéž se zaměřuje na pracovní smlouvu. V závěrečné kapitole poskytuje pohled na rozdílnost právních úprav této problematiky s komentářem. V práci jsem využila odbornou literatuře a judikaturu.

Klíčová slova

Vznik pracovního poměru, pracovní smlouva, jmenování, postup před vznikem pracovního poměru, smluvní podmínky, písemné prohlášení podmínek, britské pracovní právo, srovnání britské a české právní úpravy.

SUMMARY

The thesis is divided into four chapters. In the introduction this thesis briefly describes the employment relationship. The next sub-chapter describes formation of the employment relationship according to Czech law and especially the creation of employment relationship by the contract of employment. The contract of employment is essential part of my thesis and provides insight into legislation and related case law. The next chapter is devoted to the creation of employment relationship in the British legislation and also this part is mainly focusing on the contract of employment. The final chapter provides an overview of the diversity of legal regulation of this issue with my comments. At this thesis I use professional literature and case law.

Key words

Formation of employment relationship, contract of employment, appointment, procedure before the formation of contract of employment, terms, conditions written statement of terms, the British labour law, comparison of the British and Czech law.
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