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         Není-li dále uvedeno jinak, jsou všechny předpisy v textu citovány ve znění pozdějších předpisů.






Úvod 

Stalo se údělem právníků specializovaných na pracovněprávní vztahy a právní vztahy s nimi úzce související, že se téměř každý rok musí adaptovat na změny právní úpravy, které více či méně významným způsobem zasahují i problematiku závislé práce v široké škále dynamicky se vyvíjejících podob, v nichž je v současné době v ekonomicky rozvinutých zemích závislá práce konána. Rok 2023 se přitom v tomto směru jistě zařadí mezi významnější milníky. Pozornost na sebe upoutala zejména novela zákoníku práce, která – dalo by se říct, že pozdě, ale přece – do českého právního řádu transponovala směrnice o slaďování pracovního a rodinného života a o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách, a nadto zasáhla i další významné instituty, jako je práce na dálku a doručování.

Nahlížíme-li na pracovní právo komplexněji, je však nutno konstatovat, že podněty pro další úpravy výkonu závislé práce v širším slova smyslu nejsou touto novelou vyčerpány. Pozorně musíme sledovat také „neunijní“ legislativní iniciativy. Zásahem do roky ustálené praxe může být pokus vlády směřující k možnému zrušení institutu přísedících v pracovněprávních sporech. Zajímavý je i vývoj v obchodním a sportovním právu, který s vymezením závislé práce souvisí.

Předkládaná publikace si klade za cíl udělat pomyslnou tečku za náročným rokem 2023 a komplexně zhodnotit provedené legislativní změny a vyjádřit se k možným dalším vývojovým tendencím, které sledujeme.

Je však zjevné, že ani s koncem roku 2023 se vývoj pracovního práva nezastaví. Autorský tým sestávající z řešitelů projektu UNCE „Závislá práce v 21. století: otázky a výzvy“ proto už monitoruje další vývojové tendence, které se objevují zejména v souvislosti s tzv. flexibilní novelou zákoníku práce i dalšími tendencemi na poli „práva práce – sensu latiori“, a pro nadcházející měsíce počítáme s vydáním ještě jedné kolektivní monografie, která bude studovat další vývoj této problematiky.

Za kolektiv autorů

Jan Pichrt

Jakub Tomšej




    
      

      1

      Jedna dobrá a jedna špatná – zpráva pro „české“ agenturní zaměstnance v roce 2023

      1.1

      Nadějné jaro 2023 aneb cesta z prekariátu?

      Když se autor této kapitoly před prázdninami roku 2023 zamýšlel na stránkách Právních rozhledů nad aktuální českou právní úpravou v oblasti agenturního zaměstnávání,2 byl nucen konstatovat několik závažných nedostatků české právní úpravy agenturního zaměstnávání a na ni navazující právní praxe. Mezi hlavní (v článku identifikované) nedostatky bylo možné zařadit:

      
        	
          nekonečná řetězení sjednávaných pracovních poměrů na dobu určitou mezi jedním zaměstnancem a agenturou práce, která jej opakovaně přiděluje (nelimitovaně – co do počtu opakovaných přidělení) často po dobu několika let – „dočasně“ – k jedinému uživateli,

        

        	
          judikaturou částečně „tolerovanou“ možnost „nerovného“ (horšího) odměňování agenturních zaměstnanců oproti zaměstnancům kmenovým,

        

        	
          výrazně horší stabilitu pracovních poměrů agenturních zaměstnanců i v porovnání s jinými unijními státy.

        

      

      Dále článek upozorňoval i na další problematická ustanovení právních předpisů a postupy praxe, prokazující, že transpozice směrnice Evropského parlamentu a rady 2008/104/ES o agenturním zaměstnávání do českého právního řádu nebyla provedena způsobem, který by bylo možné označit za vyčerpávající ani bezvadný. Tyto závěry byly navíc dokládány i odkazy na rozhodovací činnost SDEU, prokazující nejen nedostatky našeho právního řádu v těchto otázkách, ale i chybnost mnohých závěrů našich soudů, které při svém rozhodování „zapomínají“ přihlížet k rozhodovací činnosti SDEU.

      V článku byl zmíněn i jeden nadějný „jarní“ příslib z legislativní dílny MPSV „jdoucí správným a nápravným směrem“.

      O půl roku později (na podzim 2023) je vhodný čas zhodnotit, co se na tomto úseku povedlo napravit a co nikoliv.

      1.2

      Krok správným směrem – nejnovější judikatura NSS k odměňování agenturních zaměstnanců

      Faktem je, že mzdové podmínky mnohých, k uživateli přidělovaných agenturních zaměstnanců jsou v České republice (navzdory ustanovení § 309 odst. 5 zák. práce) v průměru dlouhodobě horší, než jsou podmínky odměňování kmenových zaměstnanců uživatele, takže institut „srovnatelného zaměstnance“ v české právní praxi do značné míry nenaplňuje svůj účel.

      K příčinám tohoto jevu, který nepochybně vyhovuje zejména uživatelům – tedy zákazníkům agentur práce, kteří tak mohou získat „levnější“ pracovní sílu, si autor dovoluje odkázat mj. na shora uvedený článek a další statě, které byly této problematice v minulosti věnovány.3

      Agentury práce, které přidělované agenturní zaměstnance odměňovaly hůře než kmenové zaměstnance uživatele, získaly v roce 2020 významnou argumentační podporu v rozhodnutí Nejvyššího správního soudu ze dne 29. 5. 2020, čj. 2 Ads 335/2018-32, č. 4045/2020 Sb. NSS, AMBOSELI. Tímto rozhodnutím NSS zamítl kasační stížnost žalovaného – stěžovatele, jímž byl Státní úřad inspekce práce, který nesouhlasil se závěrem Krajského soudu v Českých Budějovicích a trval na tom, že žalobkyně (agentura práce) měla povinnost zjišťovat, zda jejím zaměstnancům vznikl nárok na další složky mzdy (nebo ve vyšší částce), a to za tím účelem, aby plnila povinnosti, které jí zákon jakožto zaměstnavateli a agentuře práce ukládá. V dané věci žalobkyně (agentura práce) v r. 2010 stanovila základní mzdu jí přidělovaných zaměstnanců k uživateli a od té chvíle do r. 2014 zůstala pasivní a rezignovala na svou povinnost zabezpečit srovnatelné mzdové podmínky.

      V důsledku shora uvedeného rozsudku NSS sp. zn. 2 Ads 335/2018 došlo k výrazné relativizaci ustanovení § 308 odst. 5 zák. práce,4 pokud jde o povinnost (agentury práce i uživatele) „zabezpečování srovnatelných mzdových podmínek“, když toto rozhodnutí našlo pro možné ospravedlnění praxe dvojí úrovně odměňování, resp. pro argumentaci, jež by odůvodňovala mzdovou diferenciaci mezi skupinou kmenových a skupinou agenturních pracovníků na obdobných pozicích širokou paletou důvodů.5

      S ohledem na nejnovější judikaturní posun (viz níže) v této otázce v roce 2023 necítí autor potřebu na tomto místě opakovaně podrobně rozebírat důvody, pro které vždy spatřoval shora citované rozhodnutí NSS ve věci AMBOSELI z roku 2020 za „problematické“, a dovolí si pro stručnost odkázat na své dřívější práce, kriticky analyzující toto rozhodnutí a jeho možné dopady.6

      Ojedinělou „dobrou zprávou“ pro agenturní zaměstnance v roce 2023 je, že možné důsledky shora popsaného přístupu byly v nedávnu významně revidovány v důsledku novějšího rozhodnutí NSS 10 Ads 33/2023-60 z 19. 7. 2023, jehož závěry, dle názoru autora, mnohem souladněji rezonují se smyslem a účelem směrnice 2008/104/ES i s nedávným rozhodnutím SDEU na „podobné téma“.7

      Ve věci rozhodnuté NSS pod sp. zn. 10 Ads 33/2023-60 soud rozhodoval o kasační stížnosti žalobkyně/stěžovatelky, která je agenturou práce, proti rozsudku krajského soudu. Pro stručné skutkové vymezení věci lze z rozsudku zdůraznit:

      Oblastní inspektorát práce pro Jihomoravský kraj a Zlínský kraj provedl dne 21. 2. 2019 kontrolu na pracovišti uživatele a během kontroly zjistil, že pro uživatele pracují také agenturní zaměstnanci žalobkyně. Inspektorát následně potrestal žalobkyni/agenturu práce za tři přestupky na úseku agenturního zaměstnávání, za které jí uložil pokutu ve výši 55 000 Kč. Problematiky rovného odměňování agenturních zaměstnanců se týkaly zejména dva sankcionované přestupky:

      
        	
          Přestupek podle § 33a odst. 1 písm. c) zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, neboť hodinová mzda deseti agenturních zaměstnanců žalobkyně byla nižší než mzda kmenových zaměstnanců, kteří měli nejméně 88 Kč. Agenturní zaměstnanci dostávali 85,1 Kč na hodinu, měsíčně tak každý z nich dostával o několik set korun méně, než dostávat měl.

        

        	
          Přestupek podle § 33a odst. 1 písm. c) zákona o inspekci práce, neboť písemný pokyn žalobkyně (§ 309 odst. 2 zákoníku práce) neobsahoval všechny podstatné zákonné náležitosti, jmenovitě obsahoval nesprávný údaj o mzdových podmínkách srovnatelného kmenového zaměstnance.8

        

      

      Odvolání žalobkyně proti rozhodnutí oblastního inspektorátu práce nebylo úspěšné, když Státní úřad inspekce práce (žalovaný kasační stížností) se ztotožnil s názory inspektorátu. Dle žalovaného úhrada nákladů za ubytování ani cestovné nejsou součástí mzdy, proto jimi nelze dorovnávat případný rozdíl ve mzdě mezi agenturním a kmenovým zaměstnancem. Dále žalovaný zdůraznil, že zákoník práce stanoví obsahové náležitosti písemného pokynu právě z toho důvodu, aby agenturní zaměstnanci měli jistotu v podmínkách, za kterých budou dočasně přiděleni k uživateli, případně aby se mohli účinně domáhat svých práv.

      Následná žaloba žalobkyně (agentury práce) byla Krajským soudem v Ostravě zamítnuta, se zdůrazněním, že náhrady (za ubytování či za cestu) nejsou mzdou, není možné je podřadit pod pojem mzdové podmínky; soud dále: „… vyzdvihl význam obsahových náležitostí písemného pokynu, zejména důležitost informace o pracovních a mzdových podmínkách. Jejím smyslem je předcházet tomu, aby agenturní zaměstnanci byli využíváni jako pouhá levná pracovní síla.“9

      Nejvyšší správní soud pak v části odůvodnění rozsudku čj. 10 Ads 33/2023-60 uvádí k povinnosti zabezpečit srovnatelné mzdové podmínky (mj.):

      „[20] Stěžovatelka dále uvádí, že její zákonnou povinností je zajistit nejen srovnatelné mzdové podmínky, nýbrž také srovnatelné pracovní podmínky. Na rozdíl od uživatele poskytovala agenturním zaměstnancům výše zmíněné náhrady a příspěvky. Tím vlastně říká, že pokud zajistí nadstandardní pracovní podmínky, lze omluvit nižší mzdu. NSS však musí takový argument odmítnout. Pokud chce agentura práce odměňovat agenturní zaměstnance nižší mzdou, musí tuto nevýhodu vyrovnat jinou výhodou, která se svou povahou blíží odměně za vykonanou práci (rozsudek SDEU ze dne 15. 12. 2022, C–311/21, Timepartner Personalmanagement, EU:C:2022:983, body 42 a 43, taktéž již cit. stanovisko generálního advokáta v téže věci, bod 39). Náhrady, které poskytovala stěžovatelka, nejsou odměnou za vykonanou práci, ani se jí svou povahou neblíží. Stěžovatelka tak nemohla vyrovnat nerovné odměňování agenturních a kmenových zaměstnanců.“

      Pro aplikační praxi je pak velmi užitečné, že v odůvodnění tohoto nového rozhodnutí se NSS neopomněl vyjádřit se i k některým aspektům vyplývajícím z předcházejícího, shora již vzpomínaného, rozhodnutí AMBOSELI:

      „[21] NSS nepopírá, že se mohou vyskytnout případy, kdy existují objektivní důvody pro rozdílné odměňování mezi agenturními a kmenovými zaměstnanci. Zpravidla se musí jednat o ekonomicky racionální a obecně pochopitelné důvody, které pramení v rozdílných přínosech obou skupin zaměstnanců (rozsudek ze dne 29. 5. 2020, čj. 2 Ads 335/2018-32, č. 4045/2020 Sb. NSS, AMBOSELI, body 27 a 28). Nic takového však stěžovatelka netvrdí.“

      K tomu je možné dodat, že by asi nestačilo „tvrdit“, ale bylo by třeba ony „rozdílné přínosy“ i prokázat. Ve vztahu k rozhodnutí AMBOSELI je pak možné poznamenat, že rozdílným přínosem (nepochybně následně „měřitelným“ ve vztahu k odvedenému pracovnímu výkonu) nemůže být dopředu obecně celé skupině (agenturních) zaměstnanců připisovaná subjektivně tušená menší „míra sepětí s uživatelem a loajality k němu“.

      1.3

      Krok vpřed, krok vzad aneb podivná taneční kreace na poli legislativy

      Ve shora odkazované stati10 připravované do tisku před létem 2023 byl již znám obsah novely zákona o zaměstnanosti (a některých dalších předpisů), který byl v té době již projednáván Poslaneckou sněmovnou jako tisk 450, s tímto tiskem se také pojila některá pozitivní očekávání stran nápravy některých nedostatků panujících v české právní praxi agenturního zaměstnávání.

      Pokud se jedná o český nešvar „nekonečného“ opakovaného přidělovaní téhož agenturního zaměstnance k témuž uživateli, pak vládní návrh zákona uváděl:

      „1. V § 307b se dosavadní text označuje jako odstavec 1 a doplňuje se odstavec 2, který zní:

      ‚(2) Agentura práce a uživatel jsou povinni zajistit, aby dočasné přidělení zaměstnance k výkonu práce u téhož uživatele nepřesáhlo v úhrnu 3 roky za dobu 5 po sobě jdoucích let.‘“

      
        CELEX 32008L0104
      

      

      

      Důvodová zpráva k tomu pak uváděla:

      „K bodu 1 (§ 307b)

      Navrhuje se zavést opatření, které by zabraňovalo nadužívání možnosti přidělování agenturního zaměstnance k 1 uživateli. Pokud zaměstnavatel (v postavení uživatele) cítí potřebu výkonu práce zaměstnance i po uplynutí 3 let, nechť změní formu zaměstnání do přímého pracovněprávního vztahu. Referenční období 5 let reaguje na možnost sezonního agenturního zaměstnávání a je také prvkem ochrany fyzických osob, které jsou dočasně přidělovány k uživateli a které by mohly být s ohledem na dlouhodobost potřeby uživatele zaměstnány napřímo, tak, aby nedocházelo k obcházení zákazu v podobě přerušení dočasného přidělení. Jedná se o opatření, které reflektuje požadavek čl. 5 odst. směrnice 2008/104/ES o agenturním zaměstnávání, jehož prostřednictvím Česká republika zamezuje opakujícím se přidělením téhož zaměstnance u jednoho uživatele přesahující 3 roky. Návrh této úpravy nachází oporu také v judikatuře Soudního dvora Evropské unie, např. ve věci C 232/20 Daimler AG, Mercedes-Benz Werk Berlin.“

      

      

      Pokud jde o agenturní zaměstnávání, obsahoval tisk 450 i další návrhy legislativních změn a jakkoliv k některým z nich bylo možné mít nejrůznější připomínky a podněty k jejich zlepšení směrem k eurounijním standardům,11 výše citovanou, navrhovanou změnu považoval autor za příslib zlepšení: „Je to bezpochyby krok správným a ,unijním‘ směrem a je třeba ocenit kolegy z MPSV za odvahu, se kterou se pokouší rozčeřit roky stojaté vody agenturního zaměstnávání v ČR nejen v této otázce. Jakkoliv je celé znění navrhovaného § 307b odst. 2 ZPr označeno v návrhu novelizačního zákona jako zapracování předpisů EU, není (zřejmě opomenutím) současně navrhováno doplnění tohoto nově vkládaného ustanovení do výčtu všech ustanovení zákoníku práce, kterými se zapracovávají předpisy EU, obsaženého v § 363 ZPr. Zde je však třeba upozornit čtenáře na skutečnost, která je patrná i z ,iniciační‘ rozhodovací činnosti SDEU – jakkoliv smysl a účel navrhovaného ustanovení vyplývá z unijního práva, ,čísla 3 a 5‘ jsou ryze česká a dle názoru autora stále dost ,měkká‘ (i ve srovnání s některými unijními státy); složitost nalézání kompromisů v dohodě sociálních partnerů při novelizaci pracovněprávních předpisů je nasnadě, v tomto případě je však zřejmé, že agenturním zaměstnancům zjevně škodí, že jejich odborová organizovanost je ,na nule‘.“12

      Naposled uvedené – totiž fakt nedostatečného ohledu na zájmy agenturních zaměstnanců i na úrovni vrcholných jednání sociálních partnerů („tripartity“) – se brzy měl projevit. Intenzivní tlak zaměstnavatelů (agentur práce a uživatelů) vedl přes léto – s ohledem na odkaz na unijní legislativu, tedy že navrhované opatření „reflektuje požadavek čl. 5 odst. směrnice 2008/104/ES“, a je tedy třeba úpravu provést coby transpoziční deficit – k nečekaným změnám. Na scéně „se objevil“ pozměňovací návrh, který byl – dalo by se říci „CELEX – NE CELEX“ – podpořený při projednávání ve 3. čtení v Poslanecké sněmovně PČR i ze strany MPSV a vedl k nepřijetí shora citované, původně navržené změny a v důsledku toho k popření prvotně uváděného cíle novely (zlepšení ochrany agenturních zaměstnanců); česká právní úprava agenturního zaměstnávání se v tomto ohledu nezměnila – bohužel zjevně již za situace, kdy aktérům bylo známo (srov. též stenozáznam z 81. schůze PS PČR z 3. 11. 2023), že se jedná o právní úpravu udržující nadále stav „unijně nekonformní“ z pohledu příslušné směrnice i judikatury SDEU.

      2

      Porodní bolesti digitalizace českého osobního spisu zaměstnance

      2.1

      Úvod

      Mnozí stále častěji docházejí k závěru, že nahrazení papírových dokumentů v osobních spisech elektronickými (neboli v tomto příspěvku stručně „digitalizace“)13 má mnoho výhod. Dobře připravený IT systém nejenže zvyšuje bezpečnost dat (do systému mají nejčastěji přístup pouze určené osoby a není možné e-spis ztratit), ale také podporuje zefektivnění procesů, čehož dobrým příkladem jsou IT řešení, která po zadání údajů o uchazeči a podmínek dohodnutých se zaměstnavatelem generují hotové pracovní smlouvy. Úspora času a papíru v jednom. Pohlédneme-li do zahraničí, zejména do zemí západní Evropy, pak lze nalézt právní úpravu regulující na úrovni národních právních řádů digitalizaci pracovního práva.14 V některých státech pak alespoň existuje určitý návrh právní úpravy k digitalizaci pracovněprávní agendy, který se precizuje, či dokonce již je v legislativním procesu. Takovou úpravu však mají nejen západoevropské země, ale též státy některé středoevropské (nikoliv však Slovensko)15 a některé východoevropské, za všechny uveďme Rumunsko.16

      Navzdory úpravě v českém občanském zákoníku a unijnímu právu (viz oddíl 2.2 tohoto příspěvku) česká doktrína pracovního práva17 tvrdí a judikatura18 to zatím potvrzuje, že platná právní úprava neposkytuje dostatečnou právní jistotu v tomto ohledu nejen u klíčových pracovněprávních jednání, ale též u dokumentů evidenční povahy. Tato nejistota vzniká proto, že existuje extenzivní zákonná ochrana zaměstnance nejen v pracovněprávních předpisech v kombinaci s absencí explicitní zákonné úpravy (nejen) v pracovněprávních předpisech týkající se digitalizace pracovněprávní agendy. Český zákonodárce na tom bohužel mnoho nezmění ani v roce 2023 s ohledem na text poslední větší novelizace19 zákoníku práce, přestože digitalizace pracovněprávní agendy je ku prospěchu sladění osobního a pracovního života.

      Cílem tohoto příspěvku je na dvou příkladech z praxe, které zatím nebyly v odborné literatuře analyzovány, poukázat na praktické problémy spojené s digitalizací částí osobního spisu zaměstnance. Pro tyto účely byly vybrány protokol o pracovním úrazu a evidenční list důchodového pojištění.20 Oba jsou součástí osobního spisu zaměstnance. Autor sní o tom, že se podaří pohnout českého zákonodárce k registraci legislativního vývoje v okolních státech s cílem modernizovat české pracovní právo i v této oblasti, tedy že nebude již nutné záznam o pracovním úraze vytisknout, podepsat, nascanovat a poslat na příslušné úřady, které si jej opět vytisknou, aby tento dokument následně opět nějakou formou digitalizovaly. Pro tyto účely bude pouze z hlediska vývoje úpravy hlášení pracovních úrazů analyzována relevantní polská, německá a rakouská úprava (v oddílu 2.4 tohoto příspěvku). V zájmu stručnosti bude pro dokument „záznam o pracovním úraze“ použit jednotný název, ač německý, i polský právní jazyk pochopitelně pro tento dokument používá jiné označení.21

      2.2

      Česká právní úprava formy

      Obecně se v právu (včetně pracovního práva) uplatňuje zásada neformálnosti, podle které má každý právo zvolit si pro právní jednání libovolnou formu, není-li ve volbě formy omezen ujednáním nebo zákonem.22 Taková zásada znamená, že každý může činit právní jednání jakýmkoliv způsobem. V „digitálním“ světě se pak tato zásada může projevovat v provádění právních jednání kliknutím, vepsáním textu do textového pole/souboru bez jakýchkoliv náležitostí apod. Pro oblast pracovního práva je tato zásada limitována u kolektivních smluv speciální hmotněprávní i procesní úpravou jejich podpisu, jakož i v individuálním pracovním právu, kdy skrze ustanovení § 1a zák. práce soudy porušení určité zákonem stanovené povinnosti formy vykládají jako důvod pro absolutní neplatnost předmětného právního jednání, která ovšem jde k tíži jen zaměstnavateli. Obecně lze s touto výhradou potvrdit, že i v pracovním právu zásada neformálnosti platí.

      Zmíněná zásada však v případě právních jednáních v elektronické podobě (a nejen v ní) naráží na značné praktické problémy. To platí obzvláště v pracovněprávní oblasti, kde může být nesplnění, resp. neschopnost doložit splnění celé řady povinností zaměstnavatele sankcionováno ze strany orgánů veřejné moci, například ze strany inspekce práce, orgánů sociálního zabezpečení či ze strany zdravotních pojišťoven, a to přestože nejsou zákonem kladeny žádné zvláštní požadavky týkající se formy příslušných právních jednání.

      Nicméně i u neformálních jednání může být považováno za dostatečné (dostatečně průkazné) též splnění povinností jiným způsobem či jinou formou, která je zákonem aprobována. Jedná se zejména o vyhotovení a doručování dokumentů prostřednictvím systému datových schránek či prostřednictvím informačních systémů veřejné správy.

      Obvyklým zákonným požadavkem na formu, se kterým se lze setkat u klíčových pracovněprávních jednání, je právem formulovaný požadavek, že určité právní jednání musí být provedeno v písemné formě. Takovýto požadavek je právními předpisy zpravidla stanoven výslovně. V pracovněprávní oblasti se tento požadavek objevuje například u dokumentů souvisejících se vznikem, změnou či zánikem pracovního poměru.

      2.3

      Evidenční úkony

      Pokud se jedná o záznam o pracovním úrazu, pak nařízení vlády č. 201/2010 Sb., o způsobu evidence úrazů, hlášení a zasílání záznamu o úrazu, v platném znění (dále „nařízení o PU“) stanoví perspektivně: „Záznam o úrazu i záznam o úrazu – hlášení změn zasílá zaměstnavatel elektronicky nebo v listinné podobě.“23 Nicméně s ohledem na závazný vzor záznamu, kde se předpokládá, že záznam podepíše zaměstnavatel, zaměstnanec, svědci, zástupci odborové organizace a zástupce pro BOZP, tedy kolem pěti odlišných subjektů, nelze v současné době zajistit jiný způsob vyhotovení než v písemné podobě.24

      V případě evidenčních listů důchodového pojištění („ELDP“) je zaměstnavatelům v souladu s § 39 odst. 1 zákona č. 582/1991 Sb., o organizaci a provádění sociálního zabezpečení, umožněno tyto předkládat České správě sociálního zabezpečení v elektronické podobě formou datové zprávy prostřednictvím datové schránky nebo elektronické adresy podatelny. Problém je však u ELDP, které jsou vystavovány zaměstnancům. Zaměstnavatel je totiž povinen vyhotovit dva stejnopisy ELDP: jeden stejnopis je povinen předložit zaměstnanci k podpisu a založit do své evidence a druhý stejnopis, který opatří podpisem pověřeného zaměstnance nebo jiného oprávněného zástupce a svým razítkem, je povinen vydat občanovi, a to nejpozději v den, kdy předkládá evidenční list příslušnému orgánu sociálního zabezpečení. ELDP vystavovaný zaměstnanci tak musí obsahovat nejen podpis oprávněného zaměstnance, ale též razítko zaměstnavatele. S ohledem na stupeň technické vybavenosti zaměstnavatelů nelze očekávat, že by bylo možné i tyto ELDP vyhotovovat elektronicky.

      I když se z hlediska názvu jedná v obou případech především o úkon evidenční povahy, má záznam o úrazu a též ELDP významné právní následky. Protože zákoník práce přiznává zaměstnavateli právo projevit vůli, zda z jeho pohledu zjištěný úrazový děj je dějem vedoucím k pracovnímu úrazu či nikoliv, a protože projevení této vůle je imanentně v praxi spojeno právě se záznamem o úraze, lze se ptát, zda projev vůle zaměstnavatele obsažený v záznamu o úraze je též právním jednáním zaměstnavatele, kterým je založena odpovědnost zaměstnavatele za veškeré či jen některé následky, jež zaměstnanci z důvodu úrazového děje vzniknou. V případě ELDP se jedná nejen o evidenční úkon, ale především o důkazní prostředek ohledně čtyř klíčových údajů nezbytných pro výpočet dávek důchodového pojištění, který je dokonce ohledně vyměřovacího základu výlučným důkazním prostředkem.

      K této otázce autor relevantní judikaturu ani specifické právní názory doktríny zatím nenašel. Záznam o úrazu ani ELDP jako takový pochopitelně právním jednání jako celek nikdy nebude. Může jím však být ta část záznamu, v němž zaměstnavatel projeví vůle, že došlo či nedošlo k pracovnímu úrazu? Může tím být ta část ELDP, kde zaměstnavatel potvrzuje např. vyměřovací základ? Nikoliv, tento závěr nepotvrzuje rozhodovací praxe České správy sociálního zabezpečení a nepotvrzují jej ani správní soudy.25

      Přijetí názoru o existenci pracovního úrazu totiž má významné právní následky pro zaměstnance, který může ihned žádat náhradu újmy, jež mu vznikla, či naopak jeho nároky jsou nejisté a bude muset čelit zaměstnavateli u soudu. Závěr o vyměřovacím základu pak má zásadní význam pro vyměření dávky. Autor dochází k závěru, že ani v takových případech však ve skutečnosti v záznamu o úrazu či ELDP o právní jednáním není, když právní skutečností je právní událost v podobě pracovního úrazu či pojistně relevantního děje, jež ELDP jen potvrzuje.

      Protože záznam o úrazu ani ELDP nejsou právním jednáním, je nutno záznam o úrazu nepovažovat za právní jednání a neaplikovat na ně právní úpravu formy právních jednání. Proto není nutné vyjít z ustanovení § 562 odst. 1 obč. zák., které stanoví, že aby byla zachována písemná forma u právního jednání učiněného elektronicky, musí být toto právní jednání učiněno způsobem umožňujícím zachytit jeho obsah a určit jednající osobu. Z citovaného ustanovení totiž vyplývá, že v případě elektronických prostředků musí být pro zachování písemné formy dodrženy dva požadavky:

      
        	
          musí být zachycen obsah právního jednání,

        

        	
          musí být zřejmé, kdo je jednající osoba.

        

      

      2.3.1

      Formuláře veřejné správy

      U obou zkoumaných dokumentů evidenční povahy jsou v právních předpisech stanoveny některé specifické požadavky týkající se formy, podoby či jiných náležitostí těchto právních jednání. K tomu doplňujeme, že z hlediska politiky státu i Evropské unie je zájem maximálně digitalizovat fungování veřejné správy, což ovšem v řadě konkrétních agend blokuje buď neschopnost vysoutěžit dodavatele služby u orgánů veřejné moci, či častá změna kompetentních osob.

      Z hlediska uvedených požadavků je proto relevantní zabývat se otázkou, zda je využití stanoveného formuláře či tiskopisu povinné či nepovinné. Odpověď je přitom nutné zkoumat ve vztahu ke každému specifickému právnímu jednání, resp. formuláři či tiskopisu, samostatně. V případech, kdy existuje přímé zákonné zmocnění orgánů formuláře či tiskopisy vydávat, je obecně nutné počítat se závazností takových forem. Tak je tomu v obou zkoumaných případech. Zde se nejedná o specifické požadavky definované osobami soukromého práva. Proto platí, že předepsané formuláře či tiskopisy je vždy vhodné využít.

      Je také otázkou, jaké má důsledky, pokud není daný specifický požadavek dodržen, ale bude vyhotoven dokument v elektronické podobě splňující požadavky na písemnou formu a bude relevantním způsobem doručen. Takový postup, například pokud by byla využita písemné forma (a jiný způsob doručení než předepsaný), může vést ke značným praktickým komplikacím, zejména s ohledem na možnosti a schopnosti dotčeného orgánu dané podání zpracovat a uchovat. Využití jiné metody může být také problémem z hlediska akceptace dokumentu ze strany příjemce. Obecně je tedy vhodnější se takového postupu vyvarovat a následovat pokyny dotčených orgánů. Toto platí bohužel i v situaci, kdy dotčené orgány odmítají dokumenty v elektronické podobě.

      Z hlediska důležitosti/významu elektronických podpisu je podstatné, že k podepisování dokumentů elektronickým podpisem vůči orgánům veřejné moci (tj. veřejnoprávním podepisujícím, ale i soukromým osobám nadaným určitou působností) lze použít výhradně tzv. uznávaný elektronický podpis, tj. zaručený elektronický podpis založený na kvalifikovaném certifikátu pro elektronický podpis nebo kvalifikovaný elektronický podpis. Nestanoví-li právní předpisy jinak (zejména odhlédneme-li pro tento okamžik od specifických komunikačních kanálů, jako jsou datové schránky či informační systémy veřejné správy), lze tudíž vůči orgánu veřejné moci činit úkony výhradně s využitím uznávaného elektronického podpisu. K jiným úkonům nemusí (byť může) dotčený orgán přihlížet.

      2.4

      Německá, polská a rakouská digitalizace částí osobního spisu

      Pro komparační výzkum byly cíleně vybrány německá, polská a rakouská úprava, neboť vystihují oba přístupy, s nimiž se lze v Evropě setkat. Německý a rakouský zákonodárce není aktivní a právní regulace digitalizace osobního spisu zaměstnance z hlediska soukromoprávní úpravy jsou povahy fragmentální. O to víc aktivní je ovšem judikatura, která se musela vypořádat s celou řadou aplikačních problémů. Naopak polský zákonodárce koná a upravil digitalizaci osobního spisu přímo v zákoníku práce.

      2.4.1

      Německý a rakouský přístup

      Pokud se zastavíme u německé a rakouské úpravy, pak zaměstnavatel je povinen informovat nositele úrazového pojištění a příslušné další orgány veřejné moci o úraze elektronicky, a to skrze příslušný online formulář. Oznamovací povinnost je upravena ve více zákonech, pracovněprávní předpisy však ponechávaly v zásadě úpravu formy oznámení na pojistných předpisech úrazového pojištění. Pojistné předpisy pak byly a v Rakousku i nadále jsou poměrně velmi liberální. Elektronické hlášení se uživatelům nabízí jako technicky jednodušší a preferovaná možnost. V obou zemích byl a v Rakousku i nadále je běžný způsob hlášení „papírovou formou“. Obsah hlášení a další náležitosti jsou vymezeny formuláři předepsanými zákonodárcem. Při dodržení formálních požadavků se umožňuje digitální přenos dat pouze v omezeném rozsahu.

      Z hlediska předmětu výzkumu je zajímavé jazykové znění německé zákonné úpravy, která stanoví: „Oznámení spolupodepisuje rada zaměstnanců; je-li oznámení učiněno přenosem dat, uvede se, který člen rady zaměstnanců nebo rady zaměstnanců je vzal před odesláním na vědomí.“26 Rovněž rakouské právo ukládá splnit oznamovací povinnost u pracovního úrazu na předepsaném formuláři.27 V doslovném znění relevantní část právní normy zní: „Zaměstnavatelé a jiné osoby nebo orgány povinné k hlášení (§ 33 až 37, 39) jsou povinni ohlásit každý pracovní úraz, který způsobil smrt pojištěnce úrazového pojištění nebo způsobil jeho úplnou nebo částečnou pracovní neschopnost delší než tři dny, nejpozději do pěti dnů příslušné instituci úrazového pojištění na formuláři, který tato instituce vydá.“28

      V Německu nicméně došlo v tomto ohledu k velmi zajímavému recentnímu vývoji, kdy Spolkové ministerstvo práce a sociálních věcí (dále jen „BMAS“) vydalo v červenci 2023 novou vyhlášku o plnění oznamovací povinnosti k pracovním úrazům (dále jen „Vyhláška“ či „cit. vyhláška“).29 Vyhláška nabývá v podstatné části účinnosti k 1. 1. 2024. Vyhláška již jako jedinou možnou cestu pro plnění oznamovací povinnosti upravuje pouze a výlučně elektronické hlášení pracovních úrazů. BMAS v legislativním procesu i následně smysl nové úpravy vysvětlovalo tak, že cílem vyhlášky je zcela digitalizovat postup hlášení pracovních úrazů a podezření na nemoc z povolání zaměstnavateli a lékaři. Důvodem změny přístupu je zrychlení a zjednodušení postupu, jakož i reakce na pandemii a práci na dálku.30 Z hlediska ekonomického BMAS vyčíslilo náklady německých nositelů pojistného na vybudování a nasazení adekvátního softwarového vybavení za minimální, když současně vyčíslilo 69 000 eur jako částku, kterou ušetří lékaři při povinnosti komunikovat elektronicky a nikoliv papírově.

      Vynucování využití online hlášení se tak u německých orgánů veřejné moci posunulo z modu „povaha faktické“ do striktní právní formy, když v Německu je nově uložena povinnost oznamovat pracovní úrazy pouze a výlučně elektronickou formou. Vlastní dikce právního pravidla zní: „Pracovní úrazy a nemoci z povolání se hlásí elektronickým přenosem dat. Při přenosu dat musí být zajištěno dodržování platných předpisů o ochraně údajů a zabezpečení dat v souladu s příslušným stavem techniky. Příslušný stav techniky lze nalézt v technických pokynech Spolkového úřadu pro bezpečnost informací. Při používání obecně přístupných internetových připojení se musí používat šifrovací a autentizační postupy.“31 Nositelé zákonného úrazového pojištění jsou pak povinni na základě cit. vyhlášky poskytnout osobám elektronický přístup pro přenos dat. Prostřednictvím tohoto přístupového místa předávají osoby povinné k oznámení údaje institucím zákonného úrazového pojištění i inspekci práce. Zpracování elektronických transakcí musí být navrženo tak, aby bylo bezbariérové.

      2.4.2

      Polská úprava

      Polské pracovní právo je kodifikované v polském zákoníku práce.32 Pokud se jedná o hlášení pracovního úrazu, pak i polské prováděcí předpisy byly rovněž novelizovány, tak radikální vývoj jako v Německu však nenastal. Nová vyhláška z 24. 5. 2019 upravuje nový vzor záznamu o pracovním úrazu.33 Naopak polské předpisy počítají s tím, že záznam o pracovním úrazu bude zpracováván nikoliv elektronicky, když k záznamu musí být přiloženy protokol o výslechu zaměstnance, tj. poškozeného, protokol o výslechu svědků; materiály shromážděné během vyšetřování: materiály, dokumenty, lékařské posudky, znalecké posudky, náčrty nebo fotografie místa nehody. Takováto kompletní dokumentace se pak následně zasílá mimo jiné též nositeli pojištění. Jedno vyhotovení záznamu dostane zraněný zaměstnanec. Pokud zraněný zaměstnanec zemře, jedna kopie se předá jeho rodině. Zaměstnanec má právo vznést připomínky a námitky ke zjištěním uvedeným v záznamu o pracovním úraze.

      Pro českého zákonodárce by ovšem mohl inspirující stav polského zákoníku práce a též polský návrh zákona pro pracovní smlouvy.34 Je smutnou zkušeností polského zákonodárce, že elektronizaci a digitalizaci agend státu nelze realizovat bez adekvátní zákonné úpravy. Jednou z hlavních povinností zaměstnavatelů je vedení evidence zaměstnanců. I proto polský zákonodárce novelizoval polský zákoník práce s tím, že došlo k zavedení pravidla, že elektronické záznamy jsou rovnocenné záznamům vedeným v papírové podobě. Od 1. 1. 2019 je tak možné vést záznamy o zaměstnancích výhradně v digitální podobě.

      V čl. 944 polského zákoníku práce35 je výslovně uvedeno, že je možné tak činit i v elektronické podobě. Záznamy o zaměstnancích musí být vedeny způsobem, který zaručuje jejich důvěrnost, neporušenost, úplnost a dostupnost, a to za podmínek, které nepředstavují riziko poškození nebo zničení po dobu trvání pracovního poměru. Musí být rovněž chráněny před neoprávněným přístupem a uchovávány po přiměřenou dobu, která je až na určité výjimky deset let od konce kalendářního roku, v němž došlo k ukončení nebo zániku pracovního poměru.

      Od roku 2019 je navíc po změnách úpravy osobního spisu jasné, jaké požadavky je třeba splnit, aby bylo možné považovat záznamy za uchovávané způsobem, který je chrání před poškozením, ztrátou a neoprávněným přístupem. Jedním z důležitých prvků je mimo jiné vypracování a uplatňování vhodných postupů pro zabezpečení záznamů a systémů jejich zpracování, včetně postupů pro přístup, zálohování a ukládání. Elektronizace dokumentace je náročná, ale vzhledem k tomu, že předpisy platí již téměř tři roky, je stále jasnější dobrá legislativní úprava a praxe i pro českého zákonodárce.

      Polský zákoník práce též reguluje přípustnost vést různé části spisu zaměstnance v různých formách, např. osobní spis v elektronické podobě a zbytek spisu v papírové podobě. Polský zákoník práce uvádí, že je povinností zaměstnavatele vést a uchovávat v listinné nebo elektronické podobě záznamy o záležitostech týkajících se pracovního poměru a osobní spisy zaměstnanců. Slovo „nebo“ v předmětném právním pravidle naznačuje, že by měla být zvolena jedna z těchto forem. Podle polského zákoníku práce je zaměstnavatel povinen vést záznamy způsobem, který zaručuje jejich důvěrnost, neporušenost, úplnost a přístupnost. Právní předpisy neukládají povinnost vést záznamy ve stejné podobě pro všechny zaměstnance. To znamená, že záznamy mohou být u jedné části zaměstnanců v papírové podobě a u zbytku v elektronické.

      O formě vedení záznamů rozhoduje zaměstnavatel sám. Své rozhodnutí nemusí konzultovat se zaměstnanci, odbory ani jinými osobami. Jeho povinností je pouze informovat zaměstnance o změně. Zaměstnavatel informuje zaměstnance o změně způsobem, který je u zaměstnavatele obvyklý, např. rozesláním dopisu, e-mailem, na intranetu, oznámením na nástěnce nebo osobně. Jde o obdobu české zavedené praxe stran.

      To znamená, že po změně dokumentace na elektronickou se může vrátit k papírové podobě. Poté všechny dokumenty vytiskne, podepíše, informuje zaměstnance o změně formy vedení dokumentace a o tom, že si dokumenty mohou vyzvednout do 30 dnů.

      Zaměstnanci mají 30 dní na vyzvednutí svých záznamů o zaměstnancích, a to ode dne, kdy jim zaměstnavatel oznámí změnu formuláře. Pokud si zaměstnanec dokumentaci v této lhůtě nevyzvedne, může zaměstnavatel předchozí formu dokumentace zničit.

      Po uplynutí této lhůty je zaměstnavatel povinen dokumentaci zničit, a to tak, aby nebylo možné rekonstruovat její obsah. Zaměstnavatel může podobu dokumentace zaměstnance mnohokrát změnit. Pokaždé však musí pamatovat na dodržení všech náležitostí. V rámci dané části by se však formy neměly míchat. Zaměstnanec může v žádosti o kopii celé dokumentace nebo její části uvést, jakou formu upřednostňuje – elektronickou nebo papírovou. Zaměstnavatel však nemusí této žádosti vyhovět a může si formu dokumentace zvolit sám.

      2.5

      Dílčí shrnutí

      Zaměstnavatelé stále častěji digitalizují své záznamy ve snaze zefektivnit své personální a mzdové procesy. Nahrazení listinných dokumentů dokumenty v elektronické podobě, tj. digitalizace, má ovšem nadále značné limity a obecně a stručně lze shrnout, že úplná elektronizace řady dokumentů vydávaných v oblasti českého pracovního práva není doposud možná, resp. je značně komplikovaná a mimo jiné závislá na součinnosti zaměstnanců.

      Tento příspěvek analyzoval záznam o úraze, který se navzdory právní úpravě v praxi tiskne a scanuje opakovaně. Digitalizace záznamu o úraze je v České republice komplikovaná pro absenci příslušného softwarového vybavení na orgánech veřejné moci. I když lze postupovat při vytváření dokumentů v elektronické podobě v souladu se zásadou bezformálnosti, je to právě u tohoto dokumentu pro zaměstnavatele rizikové. Pokud chce zaměstnavatel takové riziko eliminovat, musí vždy volit takovou formu právních jednání, která jednoznačně umožní prokázání splnění jeho povinností. Takovou formou je bezpochyby písemná forma právních jednání, a to za předpokladu, že budou skutečně dodrženy požadavky na dodržení této formy, resp. na jednání vůči orgánům veřejné moci.

      Inspirující je právě v této souvislosti přístup německého Spolkového ministerstva práce a sociálních věcí, které se vydalo cestou formalizace procesu oznamování pracovních úrazů, přestože absentuje unifikovaná rozsáhlá úprava digitalizace pracovněprávní agendy v německém pracovním právu, a i proces oznamování je decentralizovaný, neboť se na něm podílí především nositelé úrazového pojištění a inspekce práce. Jestliže naopak polský zákonodárce i nadále počítá s tím, že se záznam o úraze vypracuje ve formě „papírové“, pak ovšem současně nabídl uživatelům možnost digitalizovat osobní spis zaměstnance způsobem, který výslovně upravuje polský zákoník práce. Využije-li polský zaměstnavatel možnost digitalizovat osobní spis zaměstnance, pak záznamy o zaměstnancích musí být vedeny způsobem, který zaručuje jejich důvěrnost, neporušenost, úplnost a dostupnost, a to za podmínek, které nepředstavují riziko poškození nebo zničení po dobu trvání pracovního poměru. Musí být rovněž chráněny před neoprávněným přístupem a uchovávány po přiměřenou dobu, která je až na určité výjimky deset let od konce kalendářního roku, v němž došlo ke skončení nebo zániku pracovního poměru.

      Vrátíme-li se zpět do české úpravy, pak komparativní výzkum zmapoval obě cesty, které se nabízejí i českému zákonodárci, pokud se jedná o digitalizaci agendy pracovních úrazů a nemocí z povolání. Buď zvolíme německou cestu, jež pro oznamování úrazů stanoví jako jedinou výlučnou cestu oznámení skrze příslušnou online aplikaci, nebo umožníme stejně jako polský zákoník práce digitalizaci části či celého osobního spisu zaměstnance. Zkušeností obou právních řádů je, že bez explicitní právní úpravy se nelze obejít.

      Protože platí, že i když se pro většinu pracovněprávních dokumentů neuplatňuje zvláštní požadavek na jejich formu (tj. nemusí být „písemně“), pro doložení splnění příslušné povinnosti ze strany zaměstnavatele bude nutné v řadě případů zachovat písemnou formu. To vede, pokud má být důsledně upuštěno od využívání dokumentů v listinné podobě, k nutnosti využívat uznávaný elektronických podpis. Na využití alternativních nástrojů k elektronickému podepisování (jako je např. služba Adobe Sign) se lze reálně spoléhat, jen pokud není právně jednáno s orgány veřejné moci, což vylučuje tento postup u záznamu o úrazu a u ELDP. Přitom bez adekvátní zákonné úpravy nelze za příliš funkční řešení považovat ani kombinování podepisování dokumentů v elektronické podobě a v listinné podobě, byť za splnění určitých předpokladů je takový postup podle našeho názoru možný. Toto řešení zejména neumožňuje úplně upuštění od listinných dokumentů a obsahuje prvek konverze (který musí zajišťovat třetí strana a jsou s ní spojeny náklady).

      3

      Doručování elektronickou poštou v pracovněprávních vztazích ve světle novely zákoníku práce36

      Nejméně pro pracovněprávní legislativu posledních let se jedná o obehranou písničku, která však ani přes soustavné a stále naléhavější opakování nenachází žádoucí odezvu. A tak se k ní akademická sféra znovu a znovu vrací s nadějí, že snad jednou pronikne nikoli jen k uším, ale také do hlav těch, kdož jsou skuteční původci a tvůrci legislativních návrhů pracovněprávních předpisů, usadí se v nich a v konečném důsledku povede ke změně přístupu jejich přípravy.

      S ohledem na kvalitu aktuálně diskutované novely zákoník práce, jež se dotýká mj. problematiky, které se věnuje tento text, tak nelze ani v tomto případě začít jinak než připomenutím, že jedním ze základních stavebních kamenů demokratického právního státu je právní jistota.
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