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Úvod


Tato diplomová práce se zabývá skončením pracovního poměru v České republice a okrajově přináší pohled do polského pracovního práva, které jsem zvolila z důvodu mého bydliště v Moravskoslezském kraji a celoživotního působení matky na pozici firemního právníka pro významné moravskoslezské firmy. Problematika skončení pracovního poměru představuje na poli pracovního práva a s ním spojeného odvětví personalistiky jednu z nejvíce užívaných materií, se kterou se dostane dříve nebo později do styku řada zaměstnanců a zaměstnavatelů. Signálem mohou být na straně zaměstnavatele různé úvahy o tom, proč některý ze zaměstnanců již nevykazuje požadované pracovní výsledky, dělá chyby či nerespektuje vnitrofiremní předpisy. Zaměstnanec na druhé straně může cítit tzv. vyhoření, potřebuje změnu, kariérní růst apod. Důvodem pro skončení pracovního poměru ze strany zaměstnance nemusí být vždy pouze otázka nespokojenosti s dosavadní prací, nýbrž i nenadálá životní událost, jako například špatný zdravotní stav samotného zaměstnance či osoby mu blízké nebo změna bydliště z důvodu sňatku a s tím spojená nemožnost dalšího dojíždění do zaměstnání. Téma je pro mne navíc velmi aktuální, neboť v Moravskoslezském kraji dochází v otázce zaměstnanosti ke kritické situaci, tj. hrozí hromadné propouštění ze strany klíčových zaměstnavatelů regionu, jako například Ostravsko-karvinské doly a.s. a poskytnutí ochrany zaměstnancům, jakožto slabší straně pracovněprávního vztahu se jeví v blízké budoucnosti jako velmi potřebné.







Práce si klade za cíl srozumitelnou formou rozebrat jednotlivé způsoby skončení pracovního poměru s důrazem na jejich hlavní rozdíly, poskytnout přehledný obraz o skončení pracovního poměru na území České republiky a vytvořit tak jakýsi manuál k řešení rozličných problémů, se kterými se mohou v praxi setkat jak zaměstnanci, tak zaměstnavatelé. S ohledem na limitující rozsah práce se nezabývám tématy jako je neplatnost skončení pracovního poměru či jednotlivé nároky zaměstnance související se skončením pracovního poměru, jako je odstupné apod.







Obsah práce je rozčleněn do čtyř hlavních kapitol. První tři kapitoly se pro komplexnější představu věnují teoretickým východiskům samotného odvětví pracovního práva, zejména pramenům českého pracovního práva a chystaným změnám v novém občanském zákoníku, pracovněprávním vztahům se zaměřením na jejich hlavní subjekty a v neposlední řadě i pracovnímu poměru obecně. Nejrozsáhlejší část tvoří kapitola čtvrtá týkající se skončení pracovního poměru. Do této kapitoly je zahrnuto pět podkapitol, které se postupně zabývají skončením pracovního poměru na základě dvoustranného právního úkonu, na základě jednostranného právního úkonu zvlášť ze strany zaměstnance a zaměstnavatele, na základě právní události a konečně na základě úředního rozhodnutí. V závěru podkapitol 4.2.2. Okamžité zrušení ze strany zaměstnance, 4.3.1. Výpověď ze strany zaměstnavatele a 4.3.3. Okamžité zrušení ze strany zaměstnavatele přináším zahraniční exkurz z oblasti polského zákoníku práce (Kodekspracy) z již zmíněného důvodu mého trvalého bydliště na území Moravskoslezského kraje, tj. v blízkosti hranic s Polskem. Cílem zařazení tohoto zahraničního exkurzu je poukázat na důležité rozdíly u některých nejčastěji užívaných způsobů skončení pracovního poměru. V souvislosti s tím zařazuji jako zajímavost do Přílohy 1 tabulku srovnání podmínek propouštění zaměstnanců na základě výpovědi ve vybraných zemích světa.











K základním metodám mé práce patří analýza a syntéza, využívající konkrétní paragrafy s jejich komentářem v jednotlivých zákonech a s tím související judikaturu a dále metoda komparace, použitá především při srovnávání jednotlivých způsobů skončení pracovního poměru dle českého právního řádu mezi sebou navzájem i při jejich srovnání dle českého a polského zákoníku práce. Pro pochopení celé problematiky a lepší názornost a srozumitelnost, prokládám svoji diplomovou práci několika tabulkami, vytvořenými na základě zjištěných poznatků z odborné literatury, právních předpisů, případně internetových zdrojů a judikatury.










V práci se opírám zejména o odbornou literaturu se zaměřením na pracovní právo. Z teoretického hlediska pro mne byla inspirující díla Pracovní právo a komentář k zákoníku práce od Miroslava Běliny a Pracovní právo od Milana Galvase a rovněž Petra Hůrky. Z odborných časopisů jsem čerpala zejména z Právního rádce a článků Ladislava Jouzy. Samozřejmostí byl zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce (dále jen ZP), ve znění pozdějších předpisů, polský Kodekspracy a další relevantní zákony a s tím související judikatura. V rámci internetových zdrojů jsem čerpala převážně z odborných článků dostupných na portále epravo.cz.

1. Prameny českého pracovního práva


Pro aplikaci práva, nejen pracovního, je vždy nutno znát a vycházet z jeho základních pramenů, tj. obecných zdrojů práva ve společnosti. Pro účely mé práce považuji na vhodné poskytnout alespoň základní přehled těchto zdrojů pracovního práva. Na ně budu v následujících kapitolách v mnohém odkazovat.






Základním kodexem pracovního práva je zákon č. 262/2002 Sb., zákoník práce, který je stěžejním předpisem zejména pro oblast individuálního pracovního práva, ačkoli v ustanovení § 1 tohoto zákona je jasně uvedeno, že upravuje rovněž právní vztahy kolektivní povahy a některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů.
 Dále náleží mezi důležité právní předpisy např. zákon č. 309/2006 Sb., o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti (jeho předmětem je hlavně státní politika zaměstnanosti a ochrana proti nezaměstnanosti), zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů; zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů a samozřejmě zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník (a potažmo jeho novela č. 89/2012 Sb.), jehož režim na pracovněprávní vztahy přímo dopadá jako důsledek principu subsidiarity.






I když nový občanský zákoník nepřináší výrazné změny v oblasti pracovního práva a ponechává úpravu pracovního poměru a z toho vzešlých práv a povinností zaměstnance a zaměstnavatele i nadále speciální zákonné úpravě, tj. zákonu č. 262/2006 Sb., zákoník práce, určité, byť menší změny obsahuje. 







Především je to ustanovení § 2401 odst. 1 NOZ
, které jasně definuje vztah pracovního a občanského práva a de facto tak pouze potvrzuje to, co již dnes známe z ustanovení § 4 ZP, tj. subsidiaritu obecného zákona vůči zákonu speciálnímu. V ustanovení § 2401 odst. 2 je dále zakotveno důležité pravidlo, že na práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele se nepoužijí ustanovení zákona o ochraně spotřebitele.
 Další oblastí, které se chystaná novela občanského zákoníku dotýká, je problematika jednání zaměstnance za zaměstnavatele. Dle ustanovení § 166 odst. 1 NOZ zastupují právnickou osobu její zaměstnanci v rozsahu obvyklém vzhledem k jejich zařazení nebo funkci; přitom rozhoduje stav, jak se tito jeví veřejnosti. Z daného vyplývá, že nebude důležité jen samotné vnitřní zmocnění, ale také to, co mohla veřejnost v daném okamžiku rozumně očekávat. Novinkou v části existence pracovního poměru s nezletilým, který nedosáhl 16 let, bude dle ustanovení § 35 odst. 2 NOZ institut práva veta rodičů, resp. práva rozvázat pracovní poměr nezletilého, pokud to bude nutné v zájmu jeho vzdělávání, vývoje nebo zdraví. Tato chystaná úprava je de facto projevem zvýšené ochrany soudržnosti rodiny, zejména pak potřeby chránit mladistvé zaměstnance a lze ji považovat za nový způsob skončení pracovního poměru.
 Vzhledem ke skutečnosti, že tato úprava ještě není účinná, nezařadila jsem ji mezi jednotlivé způsoby skončení pracovního poměru, kterými se zabývám ve své práci. Zajímavou změnu přináší i oblast dědického práva a znovu obnovený institut odkazu, podle něhož může zůstavitel odkázat z pozůstalosti i menší odměnu pro zaměstnance, coby odkazovníka – osoby, která není dědicem.











Je tedy zřejmé, že vzhledem k chystaným změnám obsaženým v novele občanského zákoníku, bude nutné novelizovat i zákoník práce především za účelem odstranění případné duplicitní úpravy v obou kodexech.








Mezi pracovněprávní předpisy náleží rovněž Ústava ČR a Listina základních práv a svobod, zejména pak čl. 26 odst. 3, v němž je zakotveno právo na práci, konkrétně právo získávat prostředky pro své životní potřeby prací. Důležité je uvést i některé podzákonné právní předpisy, příkladem je nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci, při kterých přísluší zaměstnanci od zaměstnavatele pracovní volno nebo pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu.


Všechny doposud uvedené prameny považuje nauka za tzv. prameny normativní, kam kromě zmíněných zákonů ústavních, běžných zákonů a podzákonných předpisů, souhrnně označených jako normativní právní akty, náleží také kolektivní smlouvy a vnitropodnikové normativní akty, prameny evropského komunitárního práva, mezinárodní smlouvy a samozřejmě i nálezy Ústavního soudu ČR. Mimo to je však nutné vzít v potaz i prameny subsidiární, které, ačkoli jsou obecně nezávazné, mají nezanedbatelný vliv na rozhodování soudů a je vhodné je zohlednit při argumentaci a interpretaci. Patří sem obecné pracovněprávní zásady a právní principy, ustálená rozhodovací praxe odvolacích soudů a Nejvyššího soudu ČR a stanoviska právní vědy.






Za povšimnutí stojí i některé zvláštní právní předpisy, které upravují zaměstnanecké vztahy některých konkrétních povolání, jako jsou například státní zástupci a jejich zákon č. 283/1993 Sb., o státním zastupitelství, ve znění pozdějších předpisů či advokáti a advokátní koncipienti a jim náležející zákon č. 85/1996 Sb., o advokacii, ve znění pozdějších předpisů. 

2. Pracovněprávní vztahy


Předpokladem k tomu, abych se mohla v následujících kapitolách věnovat problematice skončení pracovního poměru je definice a vymezení pojmu pracovněprávních vztahů. Považuji za vhodné se vždy nejprve zabývat oblastí, do které dané téma či problém náleží a vytvořit tak obecný rámec, v němž se budu při zpracování své práce pohybovat. 
Základní definicí, odvozenou od právního vztahu obecně, je vymezení pracovněprávního vztahu jako „pracovním právem regulované společenské vztahy mezi subjekty, které jsou nositeli vzájemných práv a povinností“.
Další možná definice je vztah závazkový, kdy jednomu subjektu vzniká subjektivní právo vůči druhému a tomu odpovídá právní povinnost druhého vůči prvnímu a naopak. Pro tento model lze užít pojem sanallagmatický vztah. Zákoník práce v ustanovení § 1 a násl. uvádí pojem pracovněprávního vztahu, jenž úzce souvisí s výkonem závislé práce.






Na pracovněprávní vztah lze nahlížet i skrze jeho jednotlivé prvky, mezi něž náleží:

· Subjekty

· Obsah

· Objekt


Subjekty jsou nositelé subjektivních práv a povinností, tj. samotní účastníci pracovněprávních vztahů. Obsah představují zmíněná subjektivní práva a povinnosti účastníků, jejichž charakter a následná možnost úpravy se odvíjí od toho, zda vznikají na základě jednostranného či dvoustranného pracovněprávního vztahu nebo jsou stanovena jako kogentní pravidla a obsahem pracovněprávního vztahu se tak stanou automaticky v okamžiku jeho vzniku. Příkladem takového kogentního pravidla, od něhož se nelze odchýlit a změnit jej dohodou, je v zákoníku práce ustanovení § 53 a násl. o zákazu výpovědi dané zaměstnavatelem. Objektem pracovněprávních vztahů rozumíme cíl, k němuž konkrétní právní vztah má směřovat. Tento prvek je o to významnější, neboť je v teorii využíván jako kritérium pro rozlišování jednotlivých druhů pracovněprávních vztahů a to na dvě základní skupiny – individuální a kolektivní. Pro účely mé práce jsou podstatné vztahy individuální, které lze dále dělit na pracovněprávní vztahy základní a odvozené.
2.1. Subjekty základních pracovněprávních vztahů


Subjekty základních pracovněprávních vztahů dělíme primární a sekundární. Pro skupinu primárních účastníků (zaměstnanec a zaměstnavatel) je charakteristická existence základního pracovněprávního vztahu, přičemž tito účastníci činí mezi sebou jednotlivé právní úkony (například uzavření pracovní smlouvy, dohody o mlčenlivosti, konkurenční doložky) nebo činí právní úkony směřující ke skončení pracovního poměru. Do skupiny sekundárních účastníků náleží subjekty, které projednávají vzájemná práva účastníků primárních, popřípadě k jejich některým právním úkonům vydávají svůj souhlas. Sem zařazuji následující subjekty: odborovou organizaci, radu zaměstnanců a okrajově stát.
 Nutno poznamenat, že vedle tohoto dělení se lze setkat ještě s klasickým dělením na subjekty fyzických a právnických osob a jejich další vnitřní členění na zaměstnance, zaměstnavatele a uchazeče o zaměstnání (fyzické osoby) a zaměstnavatele, odborovou organizaci a stát (právnické osoby). 



Nehledě na to, které dělení subjektů pracovněprávních vztahů použijeme, nezbytnou podmínkou k tomu, aby jakýkoli subjekt mohl vstupovat do konkrétních právních vztahů a stát se tak smluvní stranou, je pracovněprávní subjektivita. Tento pojem lze definovat jako soubor, předpisy pracovního práva požadovaných, vlastností, jež jsou nutné k tomu, „aby subjekt vkročil do pracovněprávního vztahu, v jeho rámci vystupoval svým jménem jako účastník a vlastním jménem nesl i odpovědnost z něho plynoucí.“
 Pracovněprávní subjektivitu tvoří: 1) způsobilost k právům a povinnostem, 2) způsobilost k právním úkonům, 3) způsobilost k protiprávním úkonům a 4) způsobilost procesní.





Pro potřeby této diplomové práce uvádím pouze subjekty primárními – zaměstnance a zaměstnavatele.
2.1.1. Zaměstnanec


Zaměstnancem se může stát pouze fyzická osoba – člověk. Právní úpravu pracovněprávní způsobilosti zaměstnance najdeme v ustanovení § 6 ZP, spadající do Hlavy II. Smluvní strany základních pracovněprávních vztahů. Z daného ustanovení vyplývá, že věkovou hranicí pro nabytí způsobilosti mít jako zaměstnanec práva a povinnosti, stejně jako způsobilosti vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto povinnosti, je 15 let, přičemž je zde omezení ve smyslu zákazu zaměstnavatele sjednat jako den nástupu do práce den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní docházku. Současná právní úprava soukromého práva neobsahuje ochranu těchto potenciálních mladých zaměstnanců a s tím související ochranu rodiny a rodinných vztahů. Nový občanský zákoník v souladu s evropskými konvencemi tuto úpravu zakotvuje v podobě ustanovení § 35 odst. 2, podle něhož „zákonný zástupce nezletilého, který nedosáhl věku šestnácti let, může rozvázat jeho pracovní poměr nebo smlouvu o výkonu práce zakládající mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem obdobný závazek, pokud je to nutné v zájmu vzdělávání, vývoje nebo zdraví nezletilého, způsobem stanoveným jiným právním předpisem.“ Co se týče osob mladších patnácti let nebo nezletilých, kteří neukončili povinnou školní docházku, zde je výkon závislé práce zcela zakázán. 
2.1.2. Zaměstnavatel


„Pracovní smlouvou je zakládán pracovní poměr, stranami tohoto závazku je zaměstnavatel a zaměstnanec. Bez zaměstnavatele není zaměstnanec.“




V souladu se shora uvedeným je zapotřebí se rovnocenně věnovat i subjektu zaměstnavatele. Zaměstnavatelem může být dle českého právního řádu jak fyzická, tak i právnická osoba. V případě pracovněprávní subjektivity a jejích jednotlivých složek se právní úprava de facto neliší od úpravy občanského zákoníku
, avšak s tím rozdílem, že ustanovení § 10 věty druhé zákoníku práce odchylně stanoví věkovou podmínku způsobilosti k právním úkonům zaměstnavatele – fyzické osoby – a to na hranici 18-ti let věku. 



Stejně jako jiné právnické osoby, může se stát zaměstnavatelem také stát. V takovém případě za něj jedná jeho příslušná organizační složka, která však není nadána právní subjektivitou – ta i nadále zůstává státu. Dle ustanovení § 9 ZP organizační složka zaměstnává v základním pracovněprávním vztahu zaměstnance jménem státu.

3. Stručně o pracovním poměru

Pracovní poměr lze chápat jako vztah závazkový, tzn., že zaměstnavatel na jedné straně je oprávněn disponovat zaměstnancem a zaměstnanec na straně druhé je povinen vykonávat danou práci a dispozici zaměstnavatele se tak podřídit. Z pohledu obou subjektů je tak zapotřebí činit vždy v souladu se zákonem a v mezích konkrétního sjednaného pracovního závazku.










Pracovnímu poměru je imanentní jeho smluvní základ. Pracovní právo obecně, samozřejmě včetně zákoníku práce, umožňuje využívat tzv. principu smluvní volnosti, který lze konkrétně transformovat do principu autonomie vůle stran.




Dalším charakteristickým rysem pracovního poměru je zvláštní postavení subjektů. Přestože soukromému právu je většině případů vlastní zásada rovného postavení subjektů, v pracovním právu je nutno tuto zásadu uplatňovat s ohledem na fázi pracovního poměru. Na začátku pracovního poměru, resp. při jeho vzniku se zásada rovného postavení projevuje v tom smyslu, že jak zaměstnanec, tak zaměstnavatel mají stejnou možnost si vybrat, zda sjednají pracovní smlouvu či nikoli. Proti tomu ve fázi probíhajícího pracovního poměru, tedy pracovního poměru již založeného pracovní smlouvou se však tato zásada již neuplatňuje, neboť mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem se aktivuje vztah nadřízenosti a podřízenosti, jakožto jeden z projevů dalšího specifického znaku pracovního poměru – závislé práce. 

Poslední charakteristický rys pracovního poměru – úplatnost - uvádí ustanovení § 2 odst. 2 část první ZP, podle něhož musí být závislá práce vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu za práci. 


Dříve než se začnu zabývat tématem této diplomové práce, tj. skončení pracovního poměru, zmíním se velmi stručně o jeho vzniku. Část druhá, hlava II zákoníku práce, konkrétně ustanovení § 33 uvádí základní způsoby vzniku pracovního poměru, mezi něž náleží pracovní smlouva a ve zvláštních případech jmenování. Ačkoli je v ustanovení § 33 odst. 2. ZP uveden institut volby, nelze hovořit o dalším způsob vzniku pracovního poměru, neboť volba, pokud tak stanoví zvláštní právní předpis či stanovy, představuje pouze předpoklad pro následné sjednání pracovní smlouvy. Tato změna nastala v souvislosti s novelou zákoníku práce, účinnou od 1. 1. 2007.










4. Skončení pracovního poměru



První část mé práce obsahuje teoretický základ k problematice pracovního poměru,zejména jeho zasazení do širšího rámce pracovního práva. Pokusila jsem se vytvořit souhrn důležitých poznatků a teoretických východisek v oblasti pracovního práva, jejichž znalost považuji za nutný předpoklad pro zabývání se mé diplomové tématiky – skončení pracovního poměru. Každá následující podkapitola obsahuje totožnou strukturu dalších jednotlivých podkapitol. Důvodem je lepší přehlednost a vytvoření určitého hodnotového souboru informací, na jehož základě bude možné lépe specifikovat odlišnosti, případná pozitiva a negativa a rozdílné následky jednotlivých způsobů skončení pracovního poměru.


Člověk nemusí být právně vzdělán k tomu, aby si uvědomil, že skončení pracovního poměru představuje v životě každého, koho potká, podstatný zásah do jeho profesního, ale i rodinného života. Proto je zcela zdůvodněné, že této problematice věnuje zákoník práce samostatnou úpravu, konkrétně v Části druhé (pracovní poměr), Hlavě IV. (skončení pracovního poměru) a jejích 10 dílech věnovaných jednotlivým způsobům skončení pracovního poměru. Vzhledem k vysoké míře závažnosti tohoto aktu, ať již ze strany zaměstnavatele či zaměstnance, lze pracovní poměr skončit pouze na základě zákonem definovaných způsobů. Tyto způsoby mají jednostranný či dvoustranný charakter právních úkonů, případně jsou vázány na existenci nějaké právní události (jako například smrt či čas, resp. uplynutí doby). Cílem právní úpravy skončení pracovního poměru je primárně zajistit určitou stabilitu pracovního poměru. Proto pracovní poměr nelze skončit jinými, než zákonem aprobovanými způsoby. Subjekt pracovněprávního vztahu je tak povinen si vybrat jeden z těchto způsobů a společně s ním respektovat veškeré požadavky, které jsou s tímto způsobem spojeny. Takovými požadavky jsou například: dodržení výpovědní doby pro případ výpovědi, dodržení písemné formy podání návrhu skončení pracovního poměru, nárok a vyplacení odstupného či přiměřeného peněžního vyrovnání či uvedení důvodů skončení pracovního poměru v případě výpovědi dané zaměstnavatelem.
 Právní úprava skončení pracovního poměru představuje nástroj, který slouží potřebám jak zaměstnanců, tak zaměstnavatelů. Pro zaměstnance na jedné straně znamená, že bude ochráněn před libovůlí zaměstnavatele, bude zajištěna určitá stabilita jeho zaměstnání a na druhé straně mu umožňuje, ve většině případů, bezproblémovým způsobem změnit/ukončit zaměstnání a pracovní poměr tak svobodně rozvázat. Vedle toho je právní úprava skončení pracovního poměru pojistkou také pro zaměstnavatele v případě, že jeho zaměstnanci poruší pracovní kázeň nebo se situace na trhu vyvine takovým směrem, že se zaměstnanec stane pro zaměstnavatele nadbytečným, apod.
Stejně jako je se vznikem pracovního poměru spojen vznik nových práv a povinností subjektů pracovněprávního vztahu, musí dojít při jeho skončení k zániku některých z nich. Z pohledu zaměstnance dojde k zániku veškerých práv a povinností, jež jsou spjata s jeho osobní účastí na pracovišti a výkonem závislé práce pro zaměstnavatele. Přetrvat existenci pracovního poměru však mohou práva a povinnosti týkající se například odměňování, náhrady škody nebo obchodního tajemství.
 Také zaměstnavateli zanikají některá práva a povinnosti, které pro něj z pracovněprávního vztahu vyplývala, jako například dle ustanovení § 94 odst. 3 ZP povinnost „zajistit pro zaměstnance pracující v noci přiměřené sociální zajištění, zejména možnost občerstvení“.







Jak jsem již dříve uvedla, zákoník práce umožnuje poměrně ve značném rozsahu využití principu smluvní volnosti. Tento princip se projevuje i při samotném skončení pracovního poměru, kdy subjekty pracovněprávního vztahu (smluvní strany), mohou smluvně upravit některé další podmínky, jež jsou se skončením pracovního poměru spjaty. Jedná se například o sjednání individuální výše odstupného nebo výši mimořádných odměn, mezi veřejností známou a často kritizovanou v podobě tzv. „zlatých padáků“. Ani zde by však smluvní volnost neměla být použita pro snížení zákonného nároku zaměstnance nebo naopak zvýšení zákonné povinnosti zaměstnavatele tak, aby zaměstnance jakkoli poškozovala.

Dříve, nežli se začnu věnovat jednotlivým způsobům skončení pracovního poměru, stručně vymezím některé právní termíny, které bývají často veřejností zaměňovány. Jedná se o termíny rozvázání, skončení a zánik pracovního poměru. Jak uvádí Galvas, „mezi těmito pojmy existují určité vzájemné vazby jako mezi obecnými a zvláštními pojmy“. Následující obrázek se snaží demonstrovat jejich vzájemný vztah dle definic Galvase.

Obrázek 1: Vztah mezi zánikem, skončením a rozvázáním pracovního poměru
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Zdroj: GREGOROVÁ, Zdeňka. Pracovní poměr. In GALVAS, Milan a kol. 


Pracovníprávo. Brno: Masarykova univerzita, 2012, s. 290.



















Zánik pracovněprávního vztahu je obecným termínem bez bližší specifikace na konkrétní druh pracovněprávního vztahu. Skončení pak označuje již úpravu zvláštní, která je obsažena v Části druhé, Hlavy IV. zákoníku práce, zahrnující jednotlivé právní skutečnosti speciálně se vztahující k pracovnímu poměru. A nakonec rozvázání jako termín úzce specifický, označující skupinu subjektivních právních skutečností, které činí účastníci pracovního poměru a které směřují k jeho skončení.






Nejčastějším dělením způsobů skončení pracovního poměru je dělení na základě subjektivních a objektivních právních skutečností a na základě úředního rozhodnutí. Ve své práci jsem použila systematiku dle charakteru právního úkonu a to jak z pohledu zaměstnance, tak z pohledu zaměstnavatele. Z uvedeného vyplývá, že největší část v mé práci budu věnovat skončení pracovního poměru na základě subjektivních skutečností (jednostranného i dvoustranného právního úkonu) a skutečností objektivních (právních událostech). Následující tabulka přehledně znázorňuje způsoby skončení pracovního poměru, včetně uvedení odkazu na příslušné paragrafové znění zákoníku práce.
Tabulka 1:
Způsoby skončení pracovního poměru

	dvoustranný právní úkon
	jednostranný právní úkon
	právní událost
	úřední rozhodnutí v den …

	
	Ze strany zaměstnance
	Ze strany zaměstnavatele
	
	

	Dohoda
§ 49
	Výpověď § 50 – 51a
	Výpověď 

§ 52 písm. a) – h)
	Uplynutí sjednané doby

 § 48 odst. 2; § 65
	Skončení pobytu na území České republiky 

§ 48 odst. 3 písm. a)

	
	
	Hromadné propouštění § 62
	Smrtí zaměstnance 

§ 48 odst. 4
	Nabytí právní moci trestu vyhoštění z území České republiky 

§ 48 odst. 3 písm. b)

	
	
	Odstoupení od pracovní smlouvy 

§ 34 odst. 2 a 3
	Smrtí fyzické osoby zaměstnavatele 

§ 48 odst. 4; § 342
	Skončení platnosti povolení k zaměstnání za území České republiky 

§ 48 odst. 3 písm. c)

	
	Okamžité zrušení § 56
	Okamžité zrušení § 55
	
	

	
	Zrušení ve zkušební době § 66
	Zrušení ve zkušební době § 66
	
	


Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance. 1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 21.


Závěrem této kapitoly znovu podtrhuji, že výše uvedené způsoby skončení pracovního poměru nelze zaměňovat, z čehož vyplývá požadavek, aby byl vždy jasný a srozumitelný projev vůle účastníka pracovněprávního vztahu. Následně chce-li svůj projev vůle změnit, musí tak učinit dalším právním úkonem, ze kterého bude patrný jeho záměr. Pro lepší přehlednost uvádím následující příklad: „Podá-li zaměstnanec zaměstnavateli skončení pracovního poměru formou výpovědi a posléze se obě smluvní strany dohodnou na skončení pracovního poměru dohodou, mělo by být součástí projednávání zmíněné dohody také projednání odstoupení zaměstnance od původně podané výpovědi a souhlas zaměstnavatele s tímto odstoupením.“



4.1. 
Skončení pracovního poměru dvoustranným právním úkonem

4.1.1. 
Dohoda o rozvázání pracovního poměru


Ať již z hodin dějepisu, novinových článků věnovaných politické situaci u nás či v zahraničí nebo z běžných situací v práci či ve škole, všude tam se lze setkat s pojmem dohoda. Důvod je prostý – je to nástroj, který řeší určitý konflikt či neshodu způsobem nenásilným a de facto spravedlivým, tedy tím, že přímo předpokládá vzájemnou shodu dvou či více účastníků dané situace. Optikou právní nauky se jedná o jediný dvou či vícestranný právní úkon, vyjadřující shodný úmysl obou účastníků, tj. v této situaci rozvázat pracovní poměr. Vzhledem k nutnému konsenzu obou smluvních stran se jeví tento způsob skončení pracovního poměru jako optimální, v praxi nejčastější a nejpreferovanější. Existuje několik aspektů, které hovoří ve prospěch dohody. Tím, že je nutná její akceptace oběma stranami, nebývá dohoda napadána v rámci soudních sporů pro neplatnost. Další výhodou je, že se zde maximálně uplatňuje dříve zmíněný princip smluvní volnosti. Ten se projevuje v možnosti uzavřít dohodu kdykoli, s jakýmikoli nároky a za jakýchkoli podmínek. Jediným omezením ex lege je to, aby dohodou nedošlo k poškození práv zaměstnance nebo aby se zaměstnanec v rámci dohodnutých podmínek nevzdal předem svých práv. Pokud by k takovému ujednání došlo, byla by dohoda v této části neplatná a to i přesto, že s tím zaměstnanec souhlasil. Co se týče relativní neplatnosti, může k ní rovněž dojít v případě porušení zákonem stanovené písemné formy.
 Stane-li se tak, je možné ke zhojení (konvalidaci) použít ustanovení § 20 odst. 1 ZP, podle něhož „nebyl-li právní úkon učiněn ve formě, kterou vyžaduje zákon nebo dohoda smluvních stran, je neplatný, ledaže smluvní strany tuto vadu dodatečně odstraní“.
Právní úprava dohody je v zákoníku práce poměrně stručná. Ustanovení § 49 odst. 1 ZP stanoví podstatné složky (essentialia negotii), které musí každá dohoda o rozvázání pracovního poměru, má-li být platná, obsahovat.
 Jedná se o: vyjádření vůle obou účastníků rozvázat pracovní poměr dohodou a určení dne, kdy má pracovní poměr skončit.
Zpravidla bude den určen přesným kalendářním datem, nicméně není vyloučeno, aby byl určen i jinak, vždy však způsobem, který nebude vzbuzovat pochybnosti (například dnem návratu zaměstnankyně z mateřské dovolené).








Při postupu uzavírání dohody je důležité si uvědomit, že se jedná z právního hlediska o klasickou negociaci. Pokud tedy jedna ze smluvních stran podá návrh na uzavření dohody, stává se tento návrh dohodou až ve chvíli, kdy druhá strana s tímto návrhem souhlasí bez jakýchkoli dalších připomínek a připojí kromě podpisu i výraz své akceptace například ve formě: „S dohodou souhlasím“.
 Pokud by zde navrhl nové připomínky, jednalo by se o další návrh dohody, kterým by se původní návrh rušil.






Vzhledem k tomu, že písemná komunikace může být zdlouhavá a nepřesná, je v praxi žádoucí, aby vzájemná negociace probíhala osobně a smluvní strany si tak ústně stanovily vzájemné požadavky.










V praxi může nastat situace, kdy zaměstnanec, který chce skončit pracovní poměr, podá zaměstnavateli návrh dohody o rozvázání pracovního poměru, nicméně předpokládá, že zaměstnavatel s tímto nemusí souhlasit. V daném případě je vhodné, aby již při tomto podání dohody avizoval, že pokud nebude zaměstnavatel s návrhem dohody souhlasit, podává zaměstnanec následně, ale přitom na té samé listině, výpověď z pracovního poměru.


V této části zmiňuji existenci specifického typu dohody – dohoda z organizačních důvodů. Ačkoli její obsah se řídí ustanovením § 49 ZP, je nutné přihlédnout k ustanovení § 52 ZP, které jsem již uvedla v poznámce č. 46. Rozdíl této dohody od dohody obecné spočívá v tom, že dohodu z organizačních důvodů navrhuje vždy jen zaměstnavatel, který ovšem není povinen v dohodě uvést konkrétní důvod z taxativně vymezených organizačních důvodů uvedených v ustanovení § 52 písm. a) až c) ZP. Těmito jednotlivými důvody se budu blíže zabývat v podkapitole věnované výpovědi ze strany zaměstnavatele, jelikož ty jsou shodné pro oba způsoby skončení pracovního poměru.
4.1.2. 
Hromadné propouštění










Mezi způsoby skončení pracovního poměru dohodou (nebo výpovědí) s více zaměstnanci, zařazuji také institut hromadného propouštění, které je upraveno v ustanovení § 62 ZP. Legální definici, od níž není možno se odchýlit, uvádí ustanovení § 62 odst. 1 ZP, podle něhož se hromadným propouštěním rozumí „skončení pracovních poměrů v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) nejméně

a) 10 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců

b) 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 zaměstnanců

c) 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců.“

Z uvedeného vyplývá, že hromadné propouštění představuje situaci, kdy zaměstnavatel dá výpověď z pracovního poměru několika zaměstnancům najednou.




Prvním zákonným limitem pro uskutečnění hromadného propouštění je, že tak zaměstnavatel může učinit pouze na základě výpovědí z organizačních důvodů
 dle ustanovení § 52 písm. a) až c) ZP. 







Druhým zákonným limitem je počet zaměstnanců, kterým lze tuto výpověď dát. Tento počet se odvíjí od celkového počtu zaměstnanců pracujících u zaměstnavatele, který hodlá k hromadnému propouštění přistoupit. Zákoník práce navíc stanoví, že je-li 5 zaměstnanců, kteří skončí svůj pracovní poměr dohodou z týchž organizačních důvodů a za uvedených podmínek, započítávají se tito rovněž do celkového počtu zaměstnanců uvedených v ustanovení § 52 písm. a) až c). Pokud by však většina zaměstnanců skončila pracovní poměr dohodou a podaných výpovědí by nebylo ani pět, poté by se nejednalo o hromadné propouštění.












Třetí zákonný limit představuje pro zaměstnavatele souhrn povinností, které samotnému aktu dání výpovědí předcházejí. Náleží sem povinnost:

· Písemně informovat odborovou organizaci a radu zaměstnanců (pokud u zaměstnavatele působí) o svém záměru; o důvodech hromadného propouštění; počtu a profesním složení propouštěných a všech pracujících zaměstnanců; o době realizace hromadného propouštění; o kritériích výběru těchto zaměstnanců; o odstupném a dalších právech

a 

to nejpozději 30 dnů předem

· Projednat s odborovou organizací a radou zaměstnanců podmínky hromadného propouštění, které by byly oboustranně přijatelné a které by zmírnily nepříznivé důsledky tohoto aktu pro zaměstnance, případně by tomuto aktu úplně zabránily

· Informovat příslušnou krajskou pobočku Úřadu práce a vypracovat pro ni písemnou zprávu o svém rozhodnutí a výsledcích jednání se zástupci zaměstnanců

a

tuto zprávu doručit na pobočku nejpozději 30 dnů před skončením pracovního poměru propouštěných zaměstnanců

V případě, že u zaměstnavatele zástupci zaměstnanců nepůsobí, je zaměstnavatel povinen učiniti všechny zmíněné kroky u každého zaměstnance, jehož se hromadné propuštění týká, zvlášť. V tomto případě zaměstnavatel oznamuje zaměstnanci i den doručení písemné zprávy krajské pobočce Úřadu práce.


Posledním zákonným limitem je pro zaměstnavatele doba skončení pracovních poměrů takto propouštěných zaměstnanců, která činí nejméně 30 dnů. Tzn., že pracovní poměr hromadně propuštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po uplynutí 2 měsíční výpovědní lhůty a k tomu připočtených 30 dnů, které se počítají ode dne doručení písemné zprávy zaměstnavatele krajské pobočce Úřadu práce
, pokud ovšem zaměstnanec neprohlásí, že na takto prodlouženém pracovním poměru netrvá.





Závěrem je důležité upozornit, že povinnosti zaměstnavatele spojené s institutem hromadného propouštění nesuplují povinnosti, které má zaměstnavatel dle zákoníku práce v souvislosti s rozvázáním pracovního poměru se svými zaměstnanci výpovědí. Z toho plyne, že nedodrží-li zaměstnavatel výše uvedené povinnosti spojené s hromadným propouštěním, neznamená to neplatnost výpovědí, které byly v rámci tohoto institutu dány. Jejich nedodržení však může vést například k peněžité sankci ze strany Úřadu práce či k prodloužení trvání pracovního poměru propuštěného zaměstnance nad hranici 2 měsíční výpovědní doby a 30 dnů. Jelikož je situace hromadného propouštění v současné době aktuální v kraji, z něhož pocházím, přikládám v Příloze 7 vzor výpovědi z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele dle ustanovení § 52 písm. c) – režim hromadného propouštění.

4.2. 
Skončení pracovního poměru na základě jednostranného právního 
úkonu – ze strany zaměstnance

4.2.1. 
Výpověď


Výpověď představuje jednostranný právní úkon jedné smluvní strany, který směřuje po uplynutí výpovědní doby k rozvázání pracovního poměru. Na rozdíl od dohody není z právního hlediska potřebný souhlas druhé smluvní strany. Ačkoli se lze mezi laickou veřejností často setkat s tím, že pojem výpovědi užívá pro kterýkoli způsob skončení pracovního poměru, ustanovení §§ 50-54 ZP jasně definuje výpověď pouze jako jeden ze způsobů skončení pracovního poměru.






Ustanovení § 50 ZP, obecně upravující institut výpovědi, je kogentní povahy a smluvní strany se tedy od něj nemohou odchýlit. Výpověď je tak nutné učinit v písemné formě a je-li dána zaměstnavatelem, pak pouze z výslovně uvedeného důvodu dle ustanovení § 52 ZP. Na rozdíl od předchozí dohody o rozvázání pracovního poměru, není v případě ústně podané výpovědi možná konvalidace a to s odkazem na ustanovení § 20 odst. 3, podle něhož „jednostranné právní úkony a kolektivní smlouva jsou pro vadu formy právního úkonu vždy neplatné“.











Předepsaná písemná forma platí rovněž pro zpětvzetí (odvolání) výpovědi a pro souhlas druhé smluvní strany s tímto zpětvzetím. Zpětvzetí i souhlas představují jednostranné právní úkony a tudíž i zde bude aplikováno výše uvedené ustanovení § 20 odst. 3 ZP pro případ porušení písemné formy. Pokud by druhá smluvní strana se zpětvzetím nesouhlasila, původní výpověď by i nadále zůstala platná.






Zaměstnanec může podat výpověď kdykoli a to s uvedením jakéhokoli důvodu nebo i bez něj. Pokud se však zaměstnanec plánuje po skončení pracovního poměru evidovat na úřad práce, doporučuje se důvod ve výpovědi uvést, jelikož v případě rozvázání pracovního poměru bez vážného důvodu, bude mít uchazeč o zaměstnání nárok jen na sníženou podporu v nezaměstnanosti, která činí 45 % průměrného měsíčního výdělku.
 Z výpovědi by mělo jasně vyplývat, kdo ji podává a komu, že se jedná o výpověď z pracovního poměru a samozřejmostí je i podpis zaměstnance. Doručit výpověď lze v zásadě jakýmkoli způsobem, kterým se podepsaný originál výpovědi dostane do sféry zaměstnavatele. Pokud by zaměstnavatel výpověď odmítl převzít, i přesto by se výpověď považovala za doručenou a nic by nebránilo tomu, aby nastaly všechny její účinky. Výpovědní doba činí nejméně 2 měsíce a je shodná jak pro výpověď podanou zaměstnancem, tak i zaměstnavatelem. Ustanovení § 51 ZP upravující výpovědní dobu je opět projevem principu smluvní volnosti. Ačkoli zákoník práce stanovuje minimální hranici v délce dvou měsíců, maximální hranice stanovena není a je tak ponechána na dohodě (ve formě písemné smlouvy) obou stran. Výpovědní doba počíná běžet prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi druhé smluvní straně a končí posledním kalendářním dnem druhého (posledního) měsíce v rámci výpovědní doby.
 Pokud tedy byla výpověď doručena například 1. 4. 2013, výpovědní doba počíná dnem 1. 5. 2013 a končí dne 30. 6. 2013. Pracovní poměr končí 30. 6. 2013 a 1. 7. 2013 může již bývalý zaměstnanec nastoupit do nového zaměstnání.

4.2.2. 
Okamžité zrušení


Tento způsob skončení pracovního poměru je možné stejně jako výpověď realizovat ze strany zaměstnavatele i zaměstnance. Nespornou výhodou tohoto způsobu je, jak již napovídá samotný název, možnost ukončit pracovní poměr okamžitě, jsou-li zde právní skutečnosti bránící řádnému vykonávání a pokračování pracovního poměru. 


Právní úpravu okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance uvádí ustanovení § 56 ZP, v němž jsou taxativně stanoveny pouze dva možné důvody. V souladu s ustanovením § 56 odst. 1 písm. a) ZP se jedná o situaci, kdy zaměstnanec na základě lékařského posudku vydaného poskytovatelempracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, nemůže dále vykonávat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a kumulativně s tím mu zaměstnavatel neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné, pro něho vhodné práce.
 Posouzení otázky, zda byl lékařský posudek vydán na základě pracovního či nepracovního úrazu/nemoci, není pro danou situaci relevantní. Co se týče hlediska „vhodné práce“, použije se analogicky ustanovení § 41 odst. 6 ZP, z něhož vyplývá, že práce má být pro zaměstnance vhodná s přihlédnutím k jeho zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k jeho kvalifikaci.
 Druhý důvod, který může zaměstnanec použít pro okamžité zrušení svého pracovního poměru je dle ustanovení § 56 odst. 1 písm. b) ZP skutečnost, že se zaměstnavatel dostal do prodlení s vyplacením jeho pohledávky v podobě mzdy nebo platu, náhrady mzdy nebo platu, případně jakékoli části mzdy nebo platu. Délka prodlení je zde minimálně 15 dnů po uplynutí řádného období splatnosti, kterým je dle ustanovení § 141 odst. 1 ZP následující měsíc po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu, plat nebo jejich část. K uvedenému je zapotřebí dodat ustanovení § 56 odst. 2 ZP, které stanoví zaměstnavateli (v případě, že zaměstnanec jedním z výše uvedených důvodů okamžitě zruší pracovní poměru) povinnost takovému zaměstnanci nahradit mzdu nebo plat za dobu odpovídající výpovědní době.





Závěrem uvádím dva stěžejní judikáty týkající se chyb a omylů ze strany zaměstnavatele při výpočtu nebo výplatě mzdy. Ještě donedávna mohla být důvodem okamžitého zrušení pracovního poměru dle ustanovení § 56 odst. 1 písm. b) i skutečnost, že mzdová účetní udělala chybu při zadávání příkazu k úhradě mzdy zaměstnance a poslala mu o 1 Kč méně, než měl na výplatním lístku. Pokud zaměstnavatel v zákonem stanovené lhůtě neuhradil dlužnou částku, mohl zaměstnanec pracovní poměr okamžitě zrušit.
V roce 2012 se však k tomuto nově vyjádřil Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí ze dne 10. ledna 2012, sp. zn. 21 Cdo 3676/2010:Institut okamžitého zrušení pracovního poměru podle ust. § 56 písm. b) zákoníku práce není právním prostředkem pro řešení sporu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o to, zda zaměstnanci náleží mzda nebo plat anebo jejich části, ani právním prostředkem, skrze něhož by bylo možné postihovat zaměstnavatele za chyby, omyly nebo jiné zřejmé nesprávnosti při výpočtu nebo výplatě. Okamžité zrušení pracovního poměru je na místě teprve tehdy, není-li zaměstnavatel schopen nebo ochoten chybu, omyl nebo jinou zřejmou nesprávnost, v důsledku které vyplatil méně, než kolik měl zaměstnanec správně obdržet, v přiměřené době odstranit a zjištěný rozdíl mu bez zbytečného odkladu vyplatit.
Dojde-li tedy k obdobné situaci, je zaměstnanec nově v souladu s danou judikaturou, aniž by mu tuto povinnost ukládal zákoník práce, povinen nejdříve svého zaměstnavatele vyzvat a nechat mu přiměřený čas ke zjednání nápravy.
4.2.2.1Okamžité zrušení dle polského zákoníku práce – důležité rozdíly


Polský Kodekspracy nepoužívá označení okamžitého zrušení pracovní poměru, nýbrž tento způsob označuje jako rozvázání pracovního poměru bez výpovědní doby. Kodekspracy uvádí rovněž dva zákonné důvody a to: 







1) zaměstnanec je dle lékařského posudku neschopen dosavadní práce a zaměstnavatel jej nepřevedl na jinou práci; 









2) dojde-li ze strany zaměstnavatele k vážnému porušení základních povinností vůči zaměstnanci. Zde je rozdíl ve formulaci od českého zákoníku práce – ten uvádí prodlení s vyplacením mzdy minimálně 15 dnů po řádné době splatnosti – polský důvod je oproti tomu obecný a širší a umožnuje tak v praxi extenzivní výklad, čehož zaměstnanec může využít ve větší míře než jeho český protějšek. Navíc polský Kodekspracy v případě těchto vážných porušení základních povinností neobsahuje jejich taxativní výčet, čímž vzniká prostor pro výklad práva a jeho aplikaci. Stejně tak Kodekspracy neuvádí, které porušení je již považování za vážné a které nikoli.
4.2.3. Zrušení ve zkušební době


Zrušení ve zkušební době (ustanovení § 66 ZP) je dalším z jednostranných právních úkonů zaměstnance (ale i zaměstnavatele) vedoucí ke skončení pracovního poměru. Jeho výhoda tkví v tom, že nepodléhá téměř žádným formálním náležitostem, vyjma písemné formy a jeho úpravou staví zákoník práce zaměstnance i zaměstnavatele na stejnou úroveň, tzn., že ani jednu smluvní stranu nezvýhodňuje či nechrání zvláštními právními nároky.

Samotná zkušební doba je upravena v ustanovení § 35 ZP. Její délka nesmí přesáhnout 3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru a 6 měsíců v případě vedoucího zaměstnance. Rovněž je důležité, že zkušební dobu je možné sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce a v případě vedoucího zaměstnance jako den jeho jmenování. Ačkoli nesmí být zkušební doba dodatečně prodlužována, v případě celodenních překážek zaměstnance v práci a dobu celodenní dovolené se zkušební doba prodlužuje. Nahlíženo optikou „počítání času“ jako právní události, zkušební dobu nelze stavět. Dále je v zájmu ochrany zaměstnance stanovena maximální hranice délky zkušební doby, která nesmí přesáhnout polovinu sjednané doby trvání pracovního poměru. Pod sankcí absolutní neplatnosti s odkazem na ustanovení § 20 odst. 3 ZP
, musí být zkušební doba stanovena písemnou formou.










Zrušení pracovního poměru ve zkušební době je pro zaměstnance výhodný nástroj v případě, kdy během zkušební doby zjistí, že jeho původní představy o daném zaměstnání se rozcházejí se skutečností nebo se zkrátka jedná o druh práce, který mu nevyhovuje. Pracovní poměr lze pak zrušit pouze v průběhu dohodnuté zkušební doby a to dnem doručení písemnosti o zrušení nebo dnem, který je v této písemnosti uveden.
 Pro úplnost uvádím vztah k doručování. Vzhledem k tomu, že den skončení pracovního poměru může nastat v daném případě nejdříve dnem doručení, musí v důsledku toho zaměstnanec brát v potaz, že rozhodne-li se pro doručení prostřednictvím držitele poštovní licence, je v jeho zájmu si dobře zjistit veškeré skutečnosti, které by mohly zapříčinit doručení písemnosti již po uplynutí zkušební doby (například dny volna, svátky, mimořádné události, kdy pošta nedoručuje). K problematice stanovení pozdějšího dne pro skončení pracovního poměru, než je den doručení se vyjádřil Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí pod sp. zn.: 21 Cdo 1846/2007, podle něhož „byl-li jako den zrušení pracovního poměru označen den následující po uplynutí zkušební doby, pak pracovní poměr končí posledním dnem zkušební doby.“ 


V praxi je tudíž žádoucí, aby zaměstnanec své rozhodnutí o zrušení pracovního poměru ve zkušební době doručil osobně zaměstnavateli, resp. jeho zástupci, což je nejčastěji personalista, mzdová účetní či podatelna zaměstnavatele.
4.3. 
Skončení pracovní poměru na základě jednostranného právního 
úkonu – ze strany zaměstnavatele

4.3.1. Výpověď


Samotnému pojmu výpovědi a jeho obecné charakteristice jsem se věnovala v podkapitole 4.2.1. Zde se zaměřím na tento způsob skončení pracovního poměru pouze z pohledu zaměstnavatele.









Zákoník práce v části věnované výpovědi stanoví přísná pravidla, která je zapotřebí dodržet k tomu, aby byla výpověď platná. To je dle mého názoru pochopitelné, pokud si uvědomíme, že výpověď je de facto právní úkon, který vede k ukončení vztahu s druhým účastníkem často proti jeho vůli. Právní úprava výpovědi dané zaměstnavatelem je ovlivněna jednak principem ochrany stability zaměstnání zaměstnance, jako slabší strany pracovního poměru, ale rovněž principem řekněme ekonomickým, kdy se jeví jako spravedlivé jednostranně skončit pracovní poměr s někým, kdo vykonává práci mým jménem coby zaměstnavatelem, na mé náklady, odpovědnost, za mnou poskytnutou odměnu a přitom v návaznosti na ustanovení § 52 například zvlášť hrubým způsobem poruší svou povinnost stanovenou v § 301a nebo naopak bez svého zavinění pozbyde dlouhodobě zdravotní způsobilost k výkonu své práce.








Výpověď daná zaměstnavatelem obsahuje dva prvky ochrany: 1) výpovědní dobu a 2) výpovědní důvody.










Výpovědní doba, kterou lze charakterizovat jako „časový úsek mezi doručením výpovědi a dnem skončení pracovního poměru jejím uplynutím“
, má ochrannou funkci jak pro zaměstnance, tak i zaměstnavatele. Zaměstnanci slouží tato doba nejen k hledání nového zaměstnání, ale zejména k zachování jeho stávajícího příjmu. Pro zaměstnavatele představuje naopak dobu, kdy může hledat nového adekvátního zaměstnance a zorganizovat si veškerou administrativu spojenou s ukončením dosavadního pracovního poměru.



Výpovědní důvody, které česká právní úprava taxativně vymezuje v ustanovení § 52 ZP, vycházejí z osmi situací, ve kterých již není, dle zákonodárce, možné dále pokračovat v dosavadním pracovním poměru. Aby nedocházelo k libovůli zaměstnavatele, je zaměstnavatel povinen v písemně dané výpovědi vždy uvést konkrétní výpovědní důvod a jeho skutkové vymezení společně s příslušným paragrafovým zněním. Tím se zabrání případné záměně s jiným důvodem. Pokud by existovalo více důvodů, o které by bylo možné 
výpověď opřít, vždy je zaměstnavatel povinen uvést pouze jeden z nich. Neplatná by byla výpověď, u které by se dodatečně měnily důvody nebo která by se neopírala o některý z důvodů taxativně uvedených v zákoníku práce nebo by nebyla odůvodněna vůbec. Pokud by došlo v takovém případě k soudnímu sporu, neměl by zaměstnavatel patrně žádnou reálnou vyhlídku na úspěch.










Protože se nyní budu věnovat jednotlivým výpovědním důvodům, uvádím pro lepší přehlednost následující tabulku s tím, že znění jejího obsahového vymezení a některých obecných pojmenování není plnou citací zákoníku práce.

Tabulka 2:
Důvody skončení pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele

	Pojmenování důvodu
	Zobecněná obsahová náplň
	Právní úprava v ZP

	Organizační důvody
	Ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část
	§ 52 písm. a)

	
	Přemisťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část
	§ 52 písm. b)

	
	Stal-li se zaměstnanec nadbytečným v důsledku organizační změny zaměstnavatele
	§ 52 písm. c)

	Zdravotní důvody
	Nesmí-li zaměstnanec na základě lékařského posudku konat dosavadní práci pro pracovní úraz/nemoc z povolání
	§ 52 písm. d)

	
	Pozbyl-li zaměstnanec s ohledem na svůj zdravotní stav způsobilost konat dosavadní práci
	§ 52 písm. e)

	Neuspokojivé pracovní výsledky zaměstnance
	Nesplňování pracovních požadavků, neuspokojivé pracovní výsledky zaměstnance
	§ 52 písm. f)

	Porušení pracovních povinností zaměstnance
	Zaměstnanec porušuje své povinnosti vyplývající z platné legislativy a vážící se k jím konané práci (dříve tzv. porušení pracovní kázně)
	§ 52 písm. g)

	Porušení dodržování léčebného režimu zaměstnancem
	Porušuje DPN (nezdržuje se na místě pobytu, nedodržuje dobu a rozsah vycházek)
	§ 52 písm. h)


Zdroj: § 52 písm. a) – h); NEŠČÁKOVÁ, Libuše, JAKUBKA, Jaroslav. Zákoník práce 2013 v praxi – komplexní průvodce s řešením problémů. Právní stav k 1. 1. 2013. Praha: Grada, 2013, s. 166.





4.3.1.1. Výpověď z organizačních důvodů (§ 52 písm. a) – c) ZP)


Uvedené důvody spočívají ve změně poměrů u zaměstnavatele, jako například situace, kdy zaměstnavatel ruší svoji živnost, mění své sídlo nebo jeho část, případně se stane zaměstnanec v důsledku těchto organizačních změn nadbytečným. Konkrétně ustanovení § 52 písm. a) se použije v případě, dojde-li k úplné likvidaci zaměstnavatele nebo jeho části
 bez právního nástupce, případně k restrukturalizaci vnitřní struktury, v jejímž důsledku zaměstnavatel zruší například své pobočky či divize. V této souvislosti je nutné rozlišovat organizační změny přesahující a nepřesahující rámec zaměstnavatele. 



Pokud se jedná o změny nepřesahující, tzv. vnitřní organizační změny, kterými mohou být například změna úkolů či podnikatelského záměru, jeví se ve vztahu k zaměstnancům jako spravedlivé, aby zaměstnavatel v souladu s platnými pracovněprávními předpisy přizpůsobil stávající pracovněprávní vztahy nově nastalé situaci. K tomu lze nejčastěji využít nástroje v podobě změny pracovní smlouvy – například změna sjednaného druhu práce nebo místa výkonu práce.











Může však nastat situace, kterou zaměstnanci nemohou nikterak ovlivnit. V takovém případě hovoříme o organizačních změnách přesahujících rámec zaměstnavatele a jako takové, vzhledem k jejich objektivnímu charakteru, nemohou zaměstnance poškodit či zkrátit na jejich nárocích. Zákoník práce takovým zaměstnancům zaručuje tzv. přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů na jiného zaměstnavatele, který jim musí poskytnout stejné pracovněprávní nároky, které měli u původního zaměstnavatele. Pro ilustraci uvádím příklad: „z podniku, který má v předmětu činnosti výrobu stavebních dílců a dřevěných výrobků, bude přecházet výroba k jinému subjektu – lze tedy použít ustanovení § 338 ZP o přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů.“





Na problematiku skončení pracovního poměru na základě výpovědi zaměstnavatele z organizačních důvodů se váže povinnost zaměstnavatele vyplatit odcházejícím zaměstnancům odstupné. Zákoník práce do 31. 12. 2011 přiznával v případě skončení pracovního poměru dle § 52 písm. a) až c) odstupné ve výši trojnásobku průměrného výdělku. Nově od 1. 1. 2012 upravil zákoník práce odstupné podle doby, kterou zaměstnanec u zaměstnavatele odpracoval. Ustanovení § 67 odst. 1 písm. a) až c) stanoví výši odstupného nejméně ve výši: 

· jednonásobku (jeho průměrného výdělku), trval-li jeho pracovní poměr k zaměstnavateli méně než 1 rok


· dvojnásobku (jeho průměrného výdělku), trvali-li jeho pracovní poměr k zaměstnavateli alespoň 1 rok a méně než 2 roky


· trojnásobku (jeho průměrného výdělku), trval-li jeho pracovní poměr k zaměstnavateli alespoň 3 roky





Pokud by zaměstnanec u téhož zaměstnavatele nejdříve skončil pracovní poměr a v době kratší než 6 měsíců u něj znovu pracovní poměru uzavřel, pak by se pro účely stanovení výše odstupného přičítal i tento předchozí pracovní poměr k době trvání pracovního poměru.












K důvodu uvedenému v ustanovení § 52 písm. b), tj. přemístění zaměstnavatele nebo jeho části pouze uvádím, že výpověď lze v tomto případě dát tehdy, pokud v důsledku takového přemístění nemohou stávající zaměstnanci zpravidla pro velkou vzdálenost dojíždět do nového střediska, pobočky, divize apod.
 Bude-li přemístěna jen část zaměstnavatele, pak může být výpověď dána jen tomu, kdo je přemístěním bezprostředně dotčen (tzn., že dosud pracoval v přemísťované části
), kdo není ochoten pracovat v této nově přemístěné části nebo v původním místě, kde se nachází zbývající část zaměstnavatele.




Nejčastějším výpovědním důvodem ze strany zaměstnavatele je nadbytečnost zaměstnance, uvedená v ustanovení § 52 písm. c) ZP, podle něhož se „zaměstnanec stane nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách“. Pro použití argumentace nadbytečnosti je tedy zapotřebí, aby organizační změna vedla ke snížení počtu zaměstnanců nebo strukturálního složení
 a mezi organizační změnou a nadbytečností byla příčinná souvislost. Pokud by zaměstnavatel v případném soudním sporu některou z výše uvedených podmínek nebyl schopen dokázat, daná výpověď by byla neplatná. Předpokládá se, že zrušení pracovního místa a s tím související organizační změny nejsou něčím, co by zaměstnavatel vymyslel přes noc. V praxi tomu předchází (nebo by alespoň měl) akt informování a projednávání se zástupci odborů, s vedením a v neposlední řadě se samotnými zaměstnanci. Pokud by tedy zaměstnavatel využil tohoto důvodu výpovědi pouze k zastření jeho skutečného záměru – zbavit se zaměstnance například z důvodu osobních nesympatií a nahradit ho zaměstnancem novým na to samé místo – a navíc by nebyl schopen v případném soudním sporu prokázat, že pracovní místo bylo skutečně zrušeno, pak by protistrana s největší pravděpodobností uspěla s požadavkem neplatnosti takovéto výpovědi. K předejití případných sporů tohoto typu se doporučuje, aby zaměstnavatel ve výpovědi pro nadbytečnost uvedl konkrétní důvody, které ho k těmto krokům vedly. K případnému pracovněprávnímu soudnímu řízení navíc judikatura uvádí, že soud pouze zkoumá, zda jsou splněny podmínky vymezující tento výpovědní důvod, avšak o výběru zaměstnance, který je nadbytečným, rozhoduje zaměstnavatel sám a toto rozhodnutí nemůže soud nikterak přezkoumávat.
  Zákoník práce rovněž nestanoví žádná kritéria, dle kterých by měl zaměstnavatel vybrat zaměstnance, s nimiž hodlá ukončit pracovní poměr výpovědí pro nadbytečnost.







Pro ilustraci uvádím zajímavý případ z praxe, kdy zaměstnavatelé někdy využívají výpovědního důvodu „nadbytečnosti“ v případě poklesu a opětovného nárůstu zakázek a rozsahu práce. Pokud je tato situace založena na relevantních skutečnostech, které lze prokázat, pak lze tento důvod použít. Nicméně jedná-li se o běh pouze několika dnů a jakoby náhodou právě ve dnech, kdy zaměstnanci končí pracovní poměr, bude tato argumentace zřejmě jen těžko obhajitelná.
 Může se však stát, že v průběhu dvou měsíční výpovědní doby se situace zaměstnavatele zlepší. Pak je vhodné formou odstoupení od výpovědi samotnou výpověď zrušit a dohodnout se se zaměstnancem o setrvání, resp. pokračování pracovního poměru.

4.3.1.2. Výpověď ze zdravotních důvodů (§52 písm. d) – e) ZP)



V rámci obou těchto důvodů dochází de facto k totožné situaci, kdy zaměstnanec pozbude předpoklady pro výkon dosavadní práce ze zdravotních důvodů. I přesto jsou mezi nimi dva základní rozdíly.









Dle ustanovení § 52 písm. d) může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď, „nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice.“ Klíčové je, aby pracovní úraz či nemoc z povolání měly skutečně za následek takový zdravotní stav zaměstnance, pro který se nemůže vrátit ani po příslušné léčbě na původní pracovní místo nebo je v jeho důsledku zaměstnanci klasifikován režim změny pracovní schopnosti či dokonce režim invalidity. Stejně jako v případě výpovědi z organizačních důvodů, i zde náleží zaměstnavateli povinnost poskytnout zaměstnanci odstupné a to ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku.











Naproti tomu dle ustanovení § 52 písm. e) může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď, „pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, dlouhodobě zdravotní způsobilost.“ 
První rozdíl je patrný ze samotné dikce tohoto ustanovení. Není zde žádná zmínka o pracovním úrazu či nemoci z povolání. Změna zdravotního stavu tak může být v tomto případě vyvolána jakoukoli jinou okolností mající původ v něčem jiném, než je samotný výkon práce. Podmínkou zůstává, aby tato změna zdravotního stavu měla za následek dlouhodobé (déle než 1 rok) pozbytí předpokladů (zdravotní způsobilosti) zaměstnance k práci, kterou doposud vykonával. Pokud se zaměstnanec stal invalidním, ale může dosavadní práci vykonávat stejně a za stejných podmínek, které mu zaměstnavatel ukládá, není zaměstnavatel oprávněn s ním ukončit pracovní poměr na základě tohoto výpovědního důvodu.










Druhým rozdílem je to, že v případě použití tohoto důvodu nevzniká zaměstnanci nárok na odstupné.










I přes zmíněné rozdíly je zaměstnavatel v obou případech povinen po předložení příslušného lékařského posudku zaměstnancem jej nejdříve přeložit na jinou, pro něj vhodnou, pracovní pozici a teprve pokud zaměstnavatel nemá ve své dispozici jinou obdobnou pracovní pozici, může přistoupit k výpovědi dle ustanovení § 52 písm. d) nebo e). 
Společným předpokladem pro oba důvody je rovněž existence lékařského posudku s příslušným obsahovým zněním.
 Pro uplatnění výpovědního důvodu je nezbytné, aby lékařský posudek již byl vydán v okamžiku dání výpovědi a neexistoval pouze příslib, že vydán teprve bude.


4.3.1.3. Výpověď z důvodu neuspokojivých pracovních výsledků (§ 52 písm. f) ZP) a z důvodu porušení pracovních povinností zaměstnance (§52 písm. g) ZP)


Na následující výpovědní důvody jsem se rozhodla zaměřit a rozebrat je současně, jelikož v praxi často dochází k tomu, že pokud je zaměstnavatel se zaměstnancem nespokojen, pak jsou to právě tyto dva důvody, ze kterých může jeho nespokojenost pramenit. Navíc jsou tyto důvody mnohdy zaměňovány či špatně kombinovány.





Ustanovení § 52 písm. f) ZP dává zaměstnavateli možnost dát zaměstnanci výpověď, „pokud nesplňuje předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro řádný výkon této práce“. 
Z uvedeného vyplývá, že předmětem zkoumání zaměstnavatele budou na jedné straně předpoklady stanovené právními předpisy (jako například řidičské oprávnění jako předpoklad pro výkon povolání řidiče) a na straně druhé požadavky, které zpravidla určuje sám zaměstnavatel v pracovním řádu či v některém z vnitrofiremních opatření.


Pro aplikaci daného ustanovení je dále vyžadováno splnění podmínky, že výše zmíněné předpoklady a požadavky neplní zaměstnanec bez zavinění zaměstnavatele. Pokud by tedy zaměstnavatel neposkytl zaměstnanci součinnost pro řádný výkon práce (například neposkytl pracovní pomůcky, neseznámil zaměstnance s příslušnými právními předpisy či nezajistil nezbytné školení apod.), nemohl by zaměstnavatel tento výpovědní důvod použít. K této subjektivní podmínce „zavinění“ je však nutné zmínit ještě následující. V případě výpovědního důvodu dle ustanovení § 52 písm. f) ZP zde chybí úmyslné zavinění ze strany zaměstnance. To se jeví jako spravedlivé, vezmeme-li v úvahu, že se zaměstnanec může v rámci svého pracovního poměru setkat v určité chvíli s novým úkolem či požadavky, na které jeho dosavadní vzdělání, kvalifikace a dovednosti zkrátka nestačí. Zjistí-li zaměstnavatel tento nedostatek, nemůže se zaměstnancem, v souladu s principem ochrany „slabší strany“, rozvázat pracovní poměr výpovědí podle důvodu § 52 písm. f) ZP. Zákoník práce mu v takovém případě ukládá povinnost zaměstnance na tuto skutečnost písemně
 upozornit a v tomto upozornění, mající charakter výzvy k odstranění neuspokojivých výsledků, stanovit zaměstnanci přiměřenou lhůtu
 k odstranění těchto nedostatků. Součástí upozornění musí být i konstatování, že pokud v této lhůtě nedojde k odstranění nedostatků, přistoupí zaměstnavatel k výpovědi dle ustanovení § 52 písm. f) ZP. Pokud by tedy zaměstnanec i nadále po uplynutí zaměstnavatelem stanové lhůty vykazoval neuspokojivé pracovní výsledky a byla kumulativně s tím splněna podmínka, že k jejich odstranění byl zaměstnanec vyzván v posledních dvanácti měsících, může zaměstnavatel přistoupit k dání výpovědi. 











Výpovědní důvod v ustanovení § 52 písm. g) ZP se týká „závažného porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci“ (dále budu užívat pouze pojmu „právní povinnost“). Tato slovní konstrukce nahradila pojem „pracovní kázně“, který užíval zákoník práce před rokem 2007.
 Zajímavostí je, že starý zákoník práce ani jiný právní předpis v žádném svém ustanovení neuváděli, co vše lze pod tento pojem zařadit. Proto zákonodárce přistoupil k výše uvedenému konkrétnějšímu slovnímu vyjádření.










Ve srovnání s předchozím výpovědním důvodem dle ustanovení § 52 písm. f) ZP, jehož podmínkou pro aplikaci byla neexistence úmyslného zavinění ze strany zaměstnance, v případě tohoto výpovědního důvodu se naopak zaviněné porušení právní povinnosti zaměstnancem vyžaduje. Má-li dojít ke zkoumání intenzity porušení právní povinnosti, je nutné přihlédnout k několika okolnostem, mezi něž patří zejména osoba zaměstnance, pracovní zařazení a zhodnocení jeho dosavadního plnění pracovních úkolů, dále doba a okolnosti, za nichž k porušení došlo, míra zavinění a důsledky porušení pro zaměstnavatele apod.

 Poté, co dojde k přezkoumání míry intenzity porušení právní povinnosti, je nutné ji podřadit pod jednu ze 3 základních kategorií:






1) soustavně méně závažné porušení právní povinnosti




2) závažné porušení právní povinnosti






3) porušení právní povinnosti zvláštně hrubým způsobem
Vymezení obsahu jednotlivých kategorií neposkytuje ani zákoník práce ani jiné pracovněprávní předpisy, přestože na jejich vymezení závisí možnost a rozsah postihu zaměstnance za porušení pracovní kázně. Vymezení hypotézy právní normy tedy závisí v každém konkrétním případě na úvaze soudu. Zákon zde ponechává soudu širokou možnost uvážení, aby rozhodnutí o platnosti rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením nebo výpovědí odpovídalo tomu, zda po zaměstnavateli lze spravedlivě požadovat, aby pracovní poměr zaměstnance u něj nadále pokračoval.Z těchto důvodů je odborníky doporučováno, aby zaměstnavatelé při definování skutečností, které považují za porušení povinností, vycházeli při jejich specifikaci ve vnitrofiremních předpisech z této ustálené soudní judikatury a vyvarovali se tak v budoucnu případným soudním sporům. Následující tabulka se snaží poskytnout přehled případů a jejich vhodných řešení pro každou jednotlivou kategorii intenzity porušení právní povinnosti.
Tabulka 3
Členění porušení právní povinnosti

	intenzita porušení právní povinnosti zaměstnancem
	charakteristika dle praxe a soudní judikatury
	doporučený postup řešení pro zaměstnavatele

	1) soustavně méně závažné porušení
	Nejméně třikrát v období 6 měsíců porušení předchozích bodů a pokaždé tak dosažení intenzity méně závažného porušení
	1. písemné upozornění s možností výpovědi dle § 52 písm. g) ZP

2. přímo podání výpovědi* (při čtvrtém opakovaném porušení)

	2) závažné porušení
	· požití alkoholu/omamných látek na pracovišti nebo před nástupem do práce

· krádež

· neomluvená absence (>3 celé pracovní dny)

· nedovolený transport


	V tomto případě nemusí zaměstnavatel již na nic upozorňovat a může rovnou přistoupit k dání výpovědi* dle § 52 písm. g) ZP

	3) porušení zvláště hrubým způsobem
	· fyzické napadení druhého zaměstnance

· opakované požití alkoholu/omamných látek na pracovišti

· nedovolené vnášení zbraně/nebezpečných látek
	Tato skutečnost je důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru dle ustanovení § 55 odst. 1 písm. b)


Zdroj: vlastní konstrukce autora, NEŠČÁKOVÁ, Libuše, JAKUBKA, Jaroslav. Zákoník práce 2013 v praxi – komplexní průvodce s řešením problémů. Právní stav k 1. 1. 2013. Praha: Grada, 2013, s. 200-202.









*..po dání výpovědi dle § 52 písm. g) ZP běží dvouměsíční výpovědní lhůta, po jejímž uplynutí končí pracovní poměr zaměstnance, ovšem bez nároku na odstupné.







Příklad situace, kterou lze podřadit pod „závažné porušení právní povinnosti zaměstnancem“ přibližuji na rozsudku Nejvyššího soudu České republiky, sp. zn. 21 Cdo 4058/2007. Závažné porušení povinnosti spatřoval soud v chování lékaře na urologické ambulanci, který porušil pracovní kázeň tím, že „nevhodně jednal s pacientkou P.B. a tím jednal v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele, že téhož porušení pracovní kázně se dopustil i později, kdy odmítl provést pooperační vyšetření pacienta F. V. vzhledem k tomu, že nebyl operován v témže zdravotnickém zařízení, a že závažného porušení pracovní kázně se dopustil tím, že dne X.X. zdravotní sestru urologické ambulance D. M. slovně napadl a hrubě se dotýkal jejího národního cítění. Při jednání se zdravotní sestrou D.M.  jí v souvislosti s odcizením vypínačů a zásuvek na toaletách urologické ambulance sdělil, že „to děláte všechno Vy, ta polská větev“, a přímo D. M. řekl, „když se Vám tu nelíbí, tak se odstěhujte do P. Já si můžu říkat, co chci, a je mi líto, že se na P. nevztahují Benešovy dekrety“.Jednání žalobce ve vztahu ke zdravotní sestře D. M., hodnotil soud jako závažné porušení pracovní kázně, jímž žalobce porušil svou povinnost zaměstnance podle § 73 odst. 1 písm. a) zák. práce dodržovat zásady spolupráce s ostatními zaměstnanci. Podle názoru odvolacího soudu se žalobce mýlí, prohlašuje-li, že si na pracovišti může říkat, co chce; povinností zaměstnance na pracovišti je chovat se tak, aby byla dodržena zásada řádné spolupráce s ostatními zaměstnanci. Uvedené jednání, kterým žalobce mimořádně hrubě urazil zdravotní sestru urologické ambulance D. M., posoudil jako neomluvitelné (poukazuje-li žalobce na to, že uvedená slova řekl v afektu); žalobce svým výrokem vůči osobě polské národnosti (kterých u žalované pracuje celá řada) vyjádřil nesnášenlivost vůči příslušníkům jiného národa.
Osobně se domnívám, že Nejvyšší soud postupoval při dovolání v rámci přezkumu posouzení intenzity porušení pracovní kázně správně, neboť zejména povolání lékaře je i jeho posláním, což ostatně stvrzují i Hippokratovou přísahou, v níž se mimo jiné zavazují k poskytnutí ošetření všem pacientům a ke spolupráci se všemi, bez ohledu na jejich národnost a příslušnost.

V kontextu dodržování stanovených právních povinností zaměstnance nutno upozornit na ustanovení § 301 a § 302 ZP, v nichž jsou obsaženy základní povinnosti všech zaměstnanců, tzn. jak řadových, tak i vedoucích ve smyslu ustanovení § 11 ZP. Tyto povinnosti jsou koncipovány taxativně a jejich právní úprava je z hlediska ustanovení § 4b odst. 1 ZP kogentní, což znamená, že zaměstnanec je povinen je dodržovat a odchýlení se od nich není možné.










4.3.1.4. Výpověď z důvodu porušení dodržování léčebného režimu zaměstnancem 
(§ 52 písm. h) ZP)


Tento výpovědní důvod přinesla novela zákoníku práce s účinností od 1. 1. 2012. Zákoník práce konkrétně v ustanovení § 52 písm. h) uvádí, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď, poruší-li zaměstnanec zvlášť hrubým způsobem jinou povinnost zaměstnance stanovenou v § 301a. Toto ustanovení ukládá zaměstnanci povinnosti související s režimem dočasné pracovní neschopnosti v době prvních 14 kalendářních dnů a v období od 1. ledna 2011 do 31. prosince 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů jejího trvání. Mezi povinnosti zaměstnance během této doby náleží dle zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů především: zdržovat se v době DPN v místě pobytu a dodržovat doby a rozsah povolených vycházek.






Užití tohoto důvodu je však vázáno na splnění několika podmínek. Zaprvé je to časové rozmezí, v rámci něhož může zaměstnavatel tento důvod uplatnit. V souladu s ustanovením § 57 odst. 1 ZP činí subjektivní lhůta 1 měsíc (tj. běží ode dne, kdy se o tomto důvodu k výpovědi zaměstnavatel dozvěděl) a objektivní lhůta 1 rok (tj. běží ode dne, kdy takový důvod k výpovědi vznikl). Zákoník práce však uvádí ještě jednu variantu a to případ, že se porušením povinností zaměstnance během DPN zabývá jiný orgán (zpravidla příslušná okresní správa sociálního zabezpečení). Zaměstnavatel má pak možnost dát zaměstnanci výpověď do 1 měsíce od dne, kdy se zaměstnavatel dozvěděl o výsledku šetření.


S novým výpovědním důvodem souvisí ustanovení § 192 odst. 5 ZP, který ukládá zaměstnavateli možnost snížit nebo vůbec neposkytnout zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu a to se zřetelem na závažnost porušení zmíněných povinností. Teprve pokud by došlo k porušení těchto povinností zvlášť hrubým způsobem, mohl by zaměstnavatel přistoupit k dání výpovědi dle ustanovení § 52 písm. h).






Zajímavostí je, že tento nový výpovědní důvod vyvolal mezi částí odborné veřejnosti a Legislativní radou vlády rozporuplné názory. Dle jejich mínění je tento výpovědní důvod v rozporu s ústavním pořádkem České republiky a to zejména se zásadou proporcionality. Legislativní rada vlády se ve svém stanovisku ze dne 23. 6. 2011 č. j.: 552/11 k tomuto vyjádřila následovně:

„Do vztahů soukromoprávních založených na formální rovnosti stran nelze ve prospěch jedené ze stran zavádět sankční ustanovení spočívající v postihu druhé smluvní strany za porušení předpisu z oblasti veřejného práva (tj. zákona o nemocenském pojištění), neboť taková úprava věcně nesouvisí s výkonem práce podle pracovněprávních předpisů a nemá žádnou souvislost s plněním pracovních úkolů…“ 






Osobně se k této argumentaci nepřikláním. Podle mého názoru má zaměstnavatel plné právo dát zaměstnanci výpověď, pokud opakovaně zjistí, že zaměstnanec zvlášť hrubým způsobem porušuje předmětnou povinnost, například v čase dočasné pracovní neschopnosti provozuje jinou výdělečnou činnost. Jeví se mi jako spravedlivé, aby zaměstnavatel, který odvádí státu daně a platí za zaměstnance sociální a zdravotní pojištění, měl rovněž právo kontrolovat, zda jeho zaměstnanci plní režim v DPN a nezneužívají ho.


4.3.1.5. Výpověď dle polského zákoníku práce – důležité rozdíly


Polský zákoník práce nemá pro výpověď adekvátní výraz v polštině, nýbrž tento způsobem skončení pracovního poměru nazývá „rozvázáním pracovního poměru s výpovědní dobou“.
 Shodně s výpovědí dle zákoníku práce je i dle Kodeksupracy nutná písemná forma s přesnou konkretizací, rozvedením a zdůvodněním, proč, resp. z jakého důvodu je výpověď dávána, i když Kodekspracy neuvádí taxativní výčet výpovědních důvodů tak jako ustanovení § 52 ZP. Tím vzniká prostor pro zaměstnavatele k rozvázání pracovního poměru a tím k obměně zaměstnanců, na druhé straně by mohlo být toto ustanovení zaměstnavatelem zneužito formou šikany zaměstnance z důvodu jeho odlišné barvy pleti, náboženství apod. Další rozdíl se týká délky výpovědní doby, která je odstupňována dle délky trvání pracovního poměru a druhu pracovní smlouvy
 a to v délce 3 dnů, 1 týdne a 2 týdnů. Zajímavostí je v Kodeksupracy rovněž ustanovení týkající se stanovení výpovědní doby, kdy v případě jejího trvání v rozmezí týdnů je posledním dnem této výpovědní doby vždy sobota a v případě jejího trvání v rozmezí měsíců, je posledním dnem jejího trvání vždy poslední den v měsíci.
4.3.2. Odstoupení od pracovní smlouvy


Tento způsob skončení pracovní poměru je zařazen do jiného režimu, což je patrné i z jeho právní úpravy, která se nenachází, jako ostatní způsoby skončení pracovního poměru, v Hlavě IV nazvané „Skončení pracovního poměru“, ale v Hlavě II, týkající se pracovního poměru jako takového. 








V rámci odstoupení od pracovní smlouvy je nutné odlišovat ustanovení § 34 odst. 2 a odst. 3 ZP. Zatímco odstavec 2 je dispozitivní povahy a zakládá možnost odstoupení od pracovní smlouvy pro obě smluvní strany (zaměstnance i zaměstnavatele), pokud k odstoupení dojde přede dnem nástupu zaměstnance do práce (v tomto případě se zaměstnanec totiž de facto i de iure ještě nenachází v pracovním poměru), právní úprava odstavce 3 je kogentní a týká se odstoupení od pracovní smlouvy pouze pro zaměstnavatele. Vzhledem k tomu, že tato podkapitola spadá do širší kapitoly skončení pracovního poměru na základě jednostranného právního úkonu ze strany zaměstnavatele, budu se zabývat pouze ustanovením § 34 odst. 3 ZP, tj. odstoupením zaměstnavatele od pracovní smlouvy.

Institut odstoupení od smlouvy není vlastní pouze zákoníku práce, ale také, a to především, občanskému zákoníku. Odstoupením se rozumí zrušení od samého počátku (ex tunc), čímž se na smlouvu (v tomto případě na smlouvu pracovní) hledí, jakoby nikdy neexistovala. Subsidiární použití občanského zákoníku se zde odvozuje z nálezu Ústavního soudu České republiky č. 116/2008 Sb.







Aby nedocházelo ze strany zaměstnavatelů ke zneužívání tohoto institutu a s tím spojeného poškozování zaměstnanců, stanovuje zákoník práce podmínky, které musí být zaměstnavatelem pod sankcí neplatnosti vždy dodrženy.





Zaměstnavatel může od pracovní smlouvy odstoupit, jestliže došlo mezi ním a zaměstnancem ke sjednání pracovní smlouvy, avšak zaměstnanec ve sjednaný den do práce nenastoupil. Kumulativně musí být splněna podmínka, že zaměstnanci v jeho nástupu do práce nebránila žádná překážka (například hospitalizace, úraz, ošetření člena rodiny apod.) a pokud ano, tak se zaměstnavatel o této překážce nedozvěděl do jednoho týdne ode dne sjednaného nástupu do práce. Poslední podmínkou je písemná forma odstoupení dle ustanovení § 34 odst. 4 ZP, jejíž nedodržení, jakožto jednostranného právního úkonu ve smyslu ustanovení § 20 odst. 3 ZP, působí vždy neplatnost.




Důvodů, proč zaměstnanec nenastoupí ve sjednaný den do práce, může být několik. Nejčastějším případem bude zřejmě ten, že si to zaměstnanec rozmyslel nebo si během časové prodlevy od uzavření smlouvy do nástupu do práce našel jiný, pro něj vhodnější a zajímavější pracovní poměr. 









V této souvislosti uvádím vznik sekundární odpovědnosti zaměstnance, která má v daném případě jiný než hmotněprávní charakter. Pokud totiž zaměstnanec porušil povinnost nastoupit ve sjednaný den do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci nebo do týdne neuvědomil zaměstnavatele o její existenci, vzniká mu nová právní povinnost strpět, že zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstupuje.

4.3.3. Okamžité zrušení


Okamžité zrušení jsem již zmínila v podkapitole 4.3.1. věnované výpovědi ze strany zaměstnavatele, konkrétně u výpovědního důvodu v ustanovení § 52 písm. g) ZP, tj. při porušení právní povinnosti zaměstnancem a to zvlášť hrubým způsobem. Také jsem uvedla, že k této možnosti by měl zaměstnavatel po uvážení všech okolností přistupovat s co možná nejvyšší mírou obezřetnosti, jelikož v případném soudním sporu to bude právě soud, který bude posuzovat tvrdost postihu zaměstnavatele uplatněného na zaměstnanci. Vzhledem k tomu, že takto propouštěný zaměstnanec nemá tak říkajíc „co ztratit“, může mít soudní rozhodnutí negativní důsledek pouze pro zaměstnavatele (úhrada ušlé mzdy a všech soudních poplatků a nákladů s tím spojených).
 Právě z tohoto důvodu se doporučuje, aby zaměstnavatel k okamžitému zrušení pracovního poměru přistupoval výjimečně a pouze v případě, že si bude jist existencí a obhajitelností důvodu okamžitého zrušení.


Ustanovení § 55 odst. 1 ZP taxativně stanovuje důvody, při jejichž existenci může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr dotčeného zaměstnance. 



Prvně se jedná o případ, kdy zaměstnanec byl pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin: 

· k nepodmíněnému trestu odnětí svobody po dobu delší než 1 rok,

· spáchaný při plnění pracovních úkolů k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců,

· spáchaný v přímé souvislosti s plněním pracovních podmínek k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců







V uvedeném ustanovení je důležité slovo „pravomocně“. Pokud by totiž zaměstnavatel přistoupil k okamžitému rozvázání pracovního poměru pouze na základě policejního zadržení zaměstnance, bylo by takové skončení pracovního poměru v případném soudním sporu shledáno jako neplatné.







Druhý případ uvedený v ustanovení § 55 odst. 1 písm. b) ZP se týká porušení již zmíněné právní povinnosti a to zvlášť hrubým způsobem.





Pokud se tedy zaměstnavatel rozhodne pro skončení pracovního poměru jeho okamžitým zrušením, musí postupovat následovně:







1) podřadit danou situaci pod některý z taxativně vymezených důvodů uvedených v písm. a) nebo b), 

2) písemně vyhotovit okamžité zrušení pracovního poměru a skutkově v něm vymezit jeho důvod

3) přihlédnout k zákazovému ustanovení § 55 odst. 2 ZP, podle něhož „zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené či zaměstnancem/zaměstnankyní/ na rodičovské dovolené“.


4.3.3.1. Okamžité zrušení dle polského zákoníku práce – důležité rozdíly


Úprava okamžitého zrušení pracovního poměru, resp. rozvázání pracovního poměru bez výpovědní doby dle Kodeksupracy je podobná české právní úpravě. Ustanovení čl. 52 Kodeksupracy stanoví taxativně důvody skončení pracovního poměru bez výpovědi, stejně jako ustanovení § 55 odst. 1 ZP. Obě právní úpravy stanovují zaměstnavateli subjektivní lhůtu pro užití důvodu k okamžitému zrušení pracovního poměru a to v délce jednoho měsíce, avšak v polském Kodeksupracy absentuje úprava objektivní lhůty, která činí v českém zákoníku práce 1 rok. Tuto absenci považuji za nevhodnou z důvodu právní nejistoty na obou stranách. Objektivní lhůta tvoří jasný časový rámec, v němž lze důvod okamžitého zrušení pracovního poměru uplatnit, a tato jistota v případě polské úpravy jednoznačně chybí.

Mezi další důležité rozdíly patří v polském Kodeksupracy existence většího počtu důvodů k okamžitému zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, přičemž za problematické považuji rozvázání pracovního poměru bez výpovědní doby ze zdravotních důvodů zaměstnance. Český zákoník práce tento důvod nezná. Aplikace tohoto ustanovení je v polském Kodeksupracy vázána na délku trvání pracovního poměru ve vazbě na délku pracovní neschopnosti. Kromě zákazu použití tohoto důvodu (zaměstnanec pečuje o dítě, infekční onemocnění) polský Kodekspracy obsahuje i zvláštní ustanovení o možnosti přijetí takového zaměstnance zpět, pokud o to požádá do 6 měsíců ode dne skončení pracovního poměru.
4.3.4. Zrušení ve zkušební době


Zrušení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnavatele požívá stejné právní úpravy v ustanovení § 66 ZP, jako zrušení ve zkušební době ze strany zaměstnance, kterému jsem se věnovala v podkapitole 4.2.3. 






Kromě povinností písemné formy, doručení písemného dokumentu druhé smluvní straně (zaměstnanci) a skončení pracovního poměru nejdříve dnem tohoto doručení, jež byly shodně stanoveny i pro zaměstnance, stanovuje zákoník práce zaměstnavateli jedno omezení navíc. Jedná se o zákaz zrušení pracovního poměru tímto způsobem v době prvních 14 kalendářních dnů a v období od 1. ledna 2012 do 31. prosince 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti.
 Cílem tohoto omezení je zabránit tomu, aby se zaměstnavatel vyhýbal hrazení nemocenských dávek zaměstnanci.

V souladu s ustanovením § 35 odst. 4 ZP mohou zaměstnavatelé využít institut prodloužení zkušební doby a to o dobu celodenních překážek v práci nebo o dobu celodenní dovolené. Pokud by tedy zaměstnanec během zkušební doby čerpal některou z celodenních překážek (např. návštěva u lékaře), přepočítala by se následně tato doba na pracovní dny, o které by se nakonec zkušební doba prodloužila. Stejný postup se užije i v případě, že je zaměstnanec během zkušební doby v dočasné pracovní neschopnosti. Jakmile zaměstnanec DPN ukončí, prodlouží se zkušební doba o vykázané pracovní dny DPN a po jejich uplynutí je zaměstnavatel oprávněn přistoupit ke zrušení pracovního poměru.



Pokud jde o souhlas odborové organizace nebo povinnosti předchozího projednání s ní, zaměstnavatel v tomto případě ani jedno nepotřebuje (samozřejmě za předpokladu, že mezi nimi není ujednáno něco jiného v rámci platné kolektivní smlouvy).



I přesto, že spory o neplatnost zrušení pracovního poměru ve zkušební době nebývají časté, platí i pro toto zrušení omezení podle ustanovení § 72 ZP, podle něhož„neplatnost rozvázání pracovního poměru zrušením ve zkušební době může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním“. 
4.4. Skončení pracovního poměru na základě právní události


Právní událost definují učebnice teorie práva zpravidla jako právní skutečnost, která je nezávislá na projevu lidské vůle, s níž právní předpisy spojují vznik, změnu či zánik právního (pracovněprávního) vztahu, práva nebo povinnosti. Z uvedeného vyplývá, že tedy ne každá právní skutečnost nezávislá na projevu lidské vůle je právní událostí. Může jí být pouze taková událost, se kterou právní předpisy spojují shora uvedené právní důsledky. V pracovním právu patří mezi nejvýznamnější právní události čas (resp. běh lhůt, uplynutí doby) a úmrtí zaměstnance/zaměstnavatele. Právní událost způsobuje právní důsledky, které jsou stanoveny právním předpisem, aniž je třeba souběžného projevu vůle účastníka pracovněprávního vztahu.






4.4.1. Uplynutím sjednané doby


Sjednanou dobou se míní doba, kterou si zaměstnanec a zaměstnavatel při sjednávání pracovního poměru dohodli jako určitý časový úsek pro výkon práce, která uplynutím této dohodnuté doby (resp. dnem, který byl sjednán v pracovní smlouvě) skončí a tím skončí i pracovní poměr. Uplynutí sjednané doby je tak způsobem skončení pracovního poměru sjednaného na dobu určitou.
Co se týče sjednávané doby trvání pracovního poměru, je nutné při jejím stanovení dodržovat základní pravidlo, tj. formulovat ji přesným datem nebo alespoň způsobem, o němž nebudou pochybnosti při určení konce této doby. Zákoník práce i přesto ve svém ustanovení § 39 odst. 1 ZP upřednostňuje pracovní poměr na dobu neurčitou: „pracovní poměr trvá po dobu neurčitou, nebyla-li výslovně sjednána doba jeho trvání“. Existuje také varianta, kdy se pracovní poměr sjednaný na dobu určitou stane pracovním poměrem na dobu neurčitou, aniž by bylo nutné písemně prodlužovat původní pracovní smlouvu. Podmínkou (přímo nevyvratitelnou) dle ustanovení § 65 odst. 2 ZP je, aby zaměstnanec po uplynutí sjednané doby nadále pokračoval v předmětné práci a to s vědomím zaměstnavatele. Ke stěžejnímu „s vědomím zaměstnavatele“ se již několikrát vyjádřily v rámci své judikatury soudy České republiky:




· Pro naplnění pojmu „s vědomím zaměstnavatele“ stačí, je-li práce konána i jen s vědomím nejbližšího nadřízeného zaměstnance.











(sp. zn.: 21 Cdo 2080/2001 NS)

Formulaci „s vědomím nejbližšího nadřízeného zaměstnance“ považuji pro zaměstnavatele za „nebezpečnou“ v tom směru, že dle mého názoru vytváří prostor pro možnou účelovou dohodu mezi zaměstnanci a v konečné fázi může ohrozit plánovanou personální politiku zaměstnavatele.
· Pracovní poměr na dobu určitou se změní v pracovní poměr uzavřený na dobu neurčitou nejen tehdy, jestliže zaměstnanec pokračuje v konání prací s vědomím nejbližšího nadřízeného zaměstnance, nýbrž i tehdy, koná-li práci s vědomím jiné fyzické osoby, která není ve vztahu k zaměstnavateli v pracovním poměru, ale jedná jménem zaměstnavatele jako jeho zástupce na základě dohody o plné moci







(sp. zn.: 21 Cdo 568/2005 NS)

V souladu s ustanovením § 65 odst. 1 ZP a ustanovením § 48 odst. 1, 3 a 4 ZP může pracovní poměr sjednaný na dobu určitou skončit všemi ostatními způsoby, kterým jsem se již ve své práci věnovala, či věnovat budu.









Jak jsem již uvedla, doba trvání pracovního poměru uzavřeného na dobu určitou může být stanovena i jiným způsobem, než přímo konkrétním datem. Ustanovení § 65 odst. 1 ZP dává možnost vytyčit tuto dobu obdobím, v němž bude konána práce určitého druhu (například práce sezonní – po dobu sklizně, apod.). Zde je však navíc zaměstnavatel povinen upozornit zaměstnance na skončení takto určené práce a to alespoň tři dny předem. Pracovní poměr skončí vykonáním stanovené práce a to i přes to, že zaměstnavatel nedodrží závazek upozornění. 











Zde shrnuji předpoklady, při jejichž splnění může dojít ke skončení pracovního poměru na dobu určitou uplynutím sjednané doby:






1) 
existence pracovní smlouvy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem o tom, kdy 

pracovní poměr skončí


2)
uplynutí sjednané doby trvání pracovního poměru


3) 
neexistence ujednání o změně trvání pracovního poměru před uplynutím 


sjednané doby


4)
zaměstnanec nepokračuje v konání práce s vědomím zaměstnavatele.

4.4.2. Smrtí zaměstnance


Den úmrtí zaměstnance je automaticky považován za den, kterým je ukončen jeho pracovní poměr, což lze ostatně vydedukovat z již zmíněného ustanovení § 2 odst. 1 ZP, podle něhož je mimo jiné zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele závislou práci osobně. Ustanovení § 48 odst. 4 ZP, které uvádí smrt zaměstnance jako jeden ze způsobu skončení pracovního poměru, je nutné vykládat s přihlédnutím k ustanovení § 328 ZP, týkajícího se problematiky peněžitých nároků zaměstnance vůči zaměstnavateli v případě smrti zaměstnance.










V rámci úpravy dědění v ustanovení § 460 a násl. zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů, přecházejí některá majetková práva ze zůstavitele na pozůstalé dědice podle jiných pravidel než těch, jež jsou stanovena v občanském zákoníku. Vlastní, speciální úpravou přechodu peněžitých práv zesnulého zaměstnance na pozůstalé, disponuje i zákoník práce ve shora uvedeném ustanovení § 328 ZP. Tato speciální úprava má přednost nejen před pravidly dědění ze zákona, ale i před případnou závětí.



Smrtí zaměstnance nezanikají - souhrnně označovaná - peněžitá práva, kam náleží mzdová a platová práva z pracovněprávního vztahu co do výše odpovídající trojnásobku zaměstnancova průměrného měsíčního výdělku. Ta přecházejí postupně na manžela zesnulého zaměstnance, jeho děti a rodiče, jestliže s ním žili v době smrti ve společné domácnosti. Předmětem dědictví se stávají teprve, není-li těchto osob.
 Tato úprava mimo jiné zohledňuje alimentační funkci mzdy.
 Mezi peněžitá práva zemřelého pracovníka, která postupně přechází na výše uvedené pozůstalé, náleží nejčastěji nároky na mzdu nebo plat, popř. odměnu za práci, kterou vykonal; na náhradu mzdy (platu, odměny) zpravidla za dovolenou či za dobu prvních 14, resp. v období od 1. ledna 2011 do 31. prosince 2013, prvních 21 kalendářních dnů nařízené karantény či dočasné pracovní neschopnosti apod. Výkladem ustanovení § 328 odst. 1 ZP lze dojít k závěru, že pokud výše mzdových a platových práv zesnulého zaměstnance přesáhne trojnásobek jeho průměrného měsíčního výdělku, stávají se tato práva, stejně jako případná další peněžitá práva, předmětem dědictví. Mezi další peněžitá práva uvádí judikatura zejména právo zaměstnance na náhradu za bolest. Judikatura rozlišuje stav před a po 1. lednu 2007:

Před 1. lednem 2007: „Vznikl-li nárok na náhradu za bolest nebo za ztížení společenského uplatnění v době do 31. 12. 2006, z principu nepravé zpětné účinnosti, na níž je založeno retroaktivní působení zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, vyplývá, že se také v době po 1. 1. 2007 řídí dosavadními právními předpisy (tj. zákonem č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů a dalšími pracovněprávními předpisy, účinnými do 31. 12. 2006); to samozřejmě platí i tehdy, byl-li požadavek na odškodnění bolesti nebo ztížení společenského uplatnění vznesen (uplatněn) až v době po 1. 1. 2007. Právo zaměstnance na náhradu za bolest a za ztížení společenského uplatnění smrtí zaměstnance tak nezaniká, jen jestliže vzniklo po dni 1. 1. 2007; věřitelem zaměstnavatele, který odpovídá zemřelému zaměstnanci za škodu při nemocech z povolání, se stává ten, kdo tato práva nabyl podle výsledku dědického řízení“.

          (sp. zn. 21 Cdo 2913/2010 NS, ze dne 20. 9. 2011)

Po 1. lednu 2007: „Právo zaměstnance na náhradu za bolest a ztížení společenského uplatnění, které vzniklo po 1. lednu 2007, smrtí zaměstnance nezaniká; v plné výši se stává předmětem dědického řízení a přechází na toho, komu tato pohledávka podle výsledku dědického řízení připadla“.


   (sp. zn. 21 Cdo 936/2010 NS, ze dne 7. 4. 2011)
S touto formulací zcela souhlasím, neboť podle dřívější právní úpravy náhrada za bolest a ztížení společenského uplatnění zanikala smrtí zaměstnance, avšak nyní se stávají v plné výši předmětem dědického řízení a mohou představovat určitou materiální kompenzaci pozůstalého manžela, dětí, eventuálně rodičů.

Přechod nemocenských dávek zaměstnance, jež jsou vypláceny příslušnou okresní správou sociálního zabezpečení v období od 15., resp. od 1. ledna 2011 do 31. prosince 2013 od 22. kalendářního dne, nařízené karantény či dočasné pracovní neschopnosti pojištěnce (zaměstnance), upravuje pro případ jeho smrti zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění pozdějších předpisů. Zemře-li pojištěnec (zaměstnanec) po vzniku nároku na dávku (resp. v době pobírání dávky), přechází nárok na výplatu příslušných částek, které pojištěnci dosud nebyly vyplaceny, postupně na osoby vyjmenované v ustanovení § 51 zákona o nemocenském pojištění, tj. na manžela/manželku/, děti a rodiče, jestliže žili s pojištěncem v době jeho smrti ve společné domácnosti. Těmto osobám náleží rovněž právo účasti v případném řízení o dávce, pokud tato dávka nebyla pojištěnci do dne jeho smrti dosud vyplacena. Stěžejním pro uplatnění nároku na dávky ze strany výše uvedených osob je, že nárok na dávku ještě uplatnil za svého života sám zemřelý.





Smrtí zaměstnance nejsou ovlivněna pouze jeho práva vůči zaměstnavateli, ale vzhledem k povaze pracovněprávního vztahu jakožto vztahu synallagmatického, ovlivňuje smrt zaměstnance i peněžitá práva zaměstnavatele vůči tomuto zesnulému zaměstnanci. Podle ustanovení § 328 odst. 2 ZP zanikají peněžitá práva zaměstnavatele smrtí zaměstnance, vyjma práv, které zaměstnanec před svou smrtí uznal co do důvodu a výše, práv na náhradu škody a práv, o nichž bylo pravomocně rozhodnuto. 

4.4.3. Smrtí zaměstnavatele


Je-li zaměstnavatel fyzickou osobou, vychází se stejně jako v případě smrti zaměstnance z předpokladu, že smrt je právní událostí mající za následek skončení pracovního poměru. Vzhledem k tomuto jednoznačnému závěru uvedenému v ustanovení § 48 odst. 4 ZP, není důležité, zda pracovní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem byl sjednán na dobu určitou či neurčitou. Problematiku smrti zaměstnavatele upravuje specificky ustanovení § 342 ZP, které upravuje případ smrti zaměstnavatele jako fyzické osoby s osobou, která je sice oprávněná v živnosti pokračovat, ale tuto možnost nevyužije. Zde zákoník práce deklaruje takto pozůstalým zaměstnancům zánik jejich základního pracovněprávního vztahu po uplynutí 3 měsíční lhůty ode dne smrti zaměstnavatele nebo dnem, kdy osoby oprávněné
 k živnosti dle ustanovení § 13 odst. 1 písm. b), c) a e) zákona č. 455/1991 Sb., o živnostenském podnikání, ve znění pozdějších předpisů nebo osoby oprávněné k pokračování v poskytování zdravotních služeb dle zákona č. 372/2011 Sb., o zdravotních službách a podmínkách jejich poskytování, ve znění pozdějších předpisů, prohlásí, že nehodlají v této činnosti svého předchůdce pokračovat. K této konkrétnější právní úpravě přistoupil zákonodárce poté, co z původního znění ustanovení § 342 odst. 1 ZP (účinného do 31. prosince 2011) vyplývala pro zaměstnance určitá nejistota v tom, zda v případě smrti zaměstnavatele jejich základní pracovněprávní vztah zanikl či nikoliv.


Zanikne-li zaměstnancům po smrti zaměstnavatele jejich základní pracovněprávní vztah v souladu s ustanovením § 48 odst. 4 ZP a s ustanovením § 342 odst. 1 věty první ZP, dochází k realizaci dědění coby univerzální sukcese, kdy do všech práv a povinností zaměstnavatele vstupují jeho dědicové.
 V souvislosti s tím se Nejvyšší soud vyjádřil k chování dědiců po smrti zůstavitele – zaměstnavatele takto:

„Dědic, který se zachová po smrti zůstavitele vůči jeho zaměstnancům jako zaměstnavatel, dává tímto počínáním ve smyslu ustanovení § 465 obč. zák. najevo, že dědictví nechce odmítnout a že hodlá vstoupit do zůstavitelových práv a povinností z pracovněprávních vztahů a stát se jako dědic zůstavitelovým právním nástupcem v postavení zaměstnavatele.“





         (sp. zn.: 21 Cdo 4391/2009 NS, ze dne 22. 5. 2012)


Dojde-li k tomuto způsobu skončení pracovního poměru, nastává otázka, kdo splní povinnost zaměstnavatele vydat zaměstnanci při skončení pracovního poměru potvrzení o zaměstnání dle ustanovení § 313 odst. 1 ZP. Zákoník práce ukládá tento akt v souladu s ustanovením § 342 odst. 2 ZP krajské pobočce Úřadu práce, příslušné dle místa činnosti zaměstnavatele, nicméně vydání potvrzení o zaměstnání váže na splnění dvou podmínek. Jednak si musí zaměstnanec podat žádost o vydání tohoto potvrzení a kumulativně předložit potřebné doklady, mezi něž patří zpravidla výplatní pásky.





Závěrem uvádím, že smrt zaměstnavatele není způsobem skončení pracovního poměru, se kterým by zákoník práce spojoval právo zaměstnance na výplatu odstupného. Takovému zaměstnanci náleží z možných finančních plnění pouze mzda za dobu odpracovanou pro zaměstnavatele do posledního dne jeho života. Jestliže by tuto mzdu nedostal, následovala by možnost uplatnění této pohledávky v rámci dědického řízení.


4.5. Skončení pracovního poměru na základě úředního rozhodnutí


Poslední skupinu způsobů skončení pracovního poměru tak, jak jsem je uvedla v tabulce 1, kapitoly 4., tvoří ty, jež jsou spojeny s rozhodnutími příslušných orgánů, zpravidla orgánů státní správy nebo soudů. Podle Běliny jsou tyto případy skončení pracovního poměru v praxi poměrně ojedinělé, neboť se týkají pouze cizinců nebo fyzických osob bez státní příslušnosti. Kromě toho zákoník práce připouští možnost skončení pracovního poměru takové osoby i všemi ostatními výše uvedenými způsoby.


Ustanovení § 48 odst. 3 ZP upravuje tři případy skončení pracovního poměru osob ze třetích zemí, tj. cizinců pocházejících ze zemí mimo Evropskou unii, případně osob bez státní příslušnosti. Nahlíženo optikou funkcí pracovního práva, představuje toto ustanovení funkci ochrannou, projevující se v ochraně nikoli samotného zaměstnance, ale v ochraně zaměstnanců z řad osob žijících na území České republiky. Nastane-li tak jeden z následujících případů, dojde ke skončení pracovního poměru i bez nutnosti jeho rozvázání prostřednictvím právního úkonu.








První případ skončení pracovního poměru dotčených osob se týká povolení k pobytu. Dle ustanovení § 48 odst. 3 písm. a) končí pracovní poměr dnem, kterým končí pobyt těchto osob na území České republiky v souladu s vykonatelným rozhodnutím o zrušení povolení k pobytu. Ustanovení § 48 odst. 3 písm. c) dále uvádí, že pracovní poměr těchto osob skončí rovněž v případě, kdy uplyne doba, na kterou bylo vydáno povolení k dlouhodobému pobytu za účelem zaměstnání.









„Cizinec může být přijat do zaměstnání a zaměstnáván jen tehdy, má-li platné povolení k zaměstnání a platné povolení k pobytu na území České republiky nebo je-li držitelem zelené karty nebo modré karty, pokud tento zákon nestanoví jinak.“ Citované ustanovení § 89 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších přepisů, ukládá cizinci povinnost mít kromě platného povolení k pobytu také platné povolení k zaměstnání.
 Uplyne-li doba, na kterou bylo toto povolení k zaměstnání dotčené osobě vydáno, končí rovněž v souladu s ustanovením § 43 odst. 3 písm. c) její pracovní poměr. 




V souvislosti s povolením k zaměstnání vyvstává problém s nedostatečnou právní úpravou v zákoně o zaměstnanosti, a to konkrétně v případě, který je upraven v ustanovení § 100 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. Podle něj může povolení k zaměstnání odejmout rozhodnutím krajská pobočka Úřadu práce, jestliže je zaměstnání vykonáváno v rozporu s vydaným povolením k zaměstnání, nebo jestliže bylo povolení k zaměstnání vydáno na základě nepravdivých údajů. Vyjdeme-li z podmínek pro zaměstnání cizinců dle ustanovení § 89 zákona o zaměstnanosti, odejmutím povolení k zaměstnání přestává cizinec tyto podmínky splňovat a jeho pracovní poměr skončí. Zákon však již mlčí o době a způsobu tohoto skončení. Nesplnění předpokladů stanovených právními předpisy pro výkon práce představuje jeden z možných výpovědních důvodů ze strany zaměstnavatele (ustanovení § 52 písm. f) ZP). V daném případě by tedy přicházela v úvahu výpověď na základě tohoto výpovědního důvodu. K tomu je ovšem zapotřebí dodržet zákonem danou dvouměsíční výpovědní lhůtu, během níž je cizinec i nadále povinen vykonávat danou práci. Zde však nastává zásadní problém, kdy tuto práci vykonává cizinec de facto bez neexistujícího právního důvodu. Zákonodárce by měl v rámci řešení přistoupit k doplnění ustanovení o odejmutí povolení k zaměstnání v zákoně o zaměstnanosti a konkretizovat způsob a dobu skončení takového pracovního poměru.
Pokud by platilo v daném případě skončení pracovního poměru na základě výpovědi, pak by zákonodárce měl rovněž přistoupit k modifikaci tohoto výpovědního důvodu v zákoníku práce, která by spočívala v nastání právních účinků výpovědi z tohoto důvodu objektivně ve stejný den, ve kterém bylo odejmuto povolení k zaměstnání. Výsledkem by bylo, „že ve stejný den by bylo odejmuto povolení k zaměstnání i doručena výpověď, výpovědní doba i nějaká modifikace výpovědní doby patřící k odejmutí tohoto povolení by začaly i skončily ve stejný den a tímto konečným dnem by definitivně skončil pracovní poměr i povolení k zaměstnání. Cizinec by proto nepracoval nějaký čas v rozporu s právními předpisy, což je důležitější, než že by mu modifikovanou výpovědní dobou bylo vlastně prodlouženo povolení, v němž je třeba nepravdivý údaj.“




Posledním případem je skončení pracovního poměru s cizincem či osobou bez státní příslušnosti v souladu s ustanovením § 48 odst. 3 ZP, podle něhož je rozhodným dnem pro skončení pracovního poměru den, kterým nabyl právní moci rozsudek ukládající této osobě trest vyhoštění z České republiky.  









Závěr


Ambicí této práce nebylo obsáhnout zvolenou materii vyčerpávajícím způsobem, nýbrž zaměřit se na, dle mého názoru, podstatné náležitosti skončení pracovního poměru včetně závěrečných úvah de lege ferenda a srovnání s polskou právní úpravou.


 Za přínos své práce považuji vytvoření praktických a přehledných tabulek, které případně zaměstnanec, zástupce zaměstnavatele nebo členové odborových organizací mohou použít pro právní poradny, firemní školení či při řešení každodenních pracovních problémů zaměstnanců vzniklých v návaznosti na danou problematiku. Rovněž práce obsahuje v přílohách praktické vzory řešící některé nastalé situace a poskytuje tak „první pomoc“ jak zaměstnancům, tak zaměstnavatelům.







Mezi hlavní metody, kterých jsem užila k dosažení cílů práce patřily metoda analýzy a syntézy a rovněž metoda komparace. Komparaci jsem použila především při rozebrání jednotlivých výpovědních důvodů na straně zaměstnavatele dle ustanovení § 52 ZP a dále při srovnání některých způsobů skončení pracovního poměru dle českého a polského zákoníku práce.












Skončení pracovního poměru v českém právním řádu je velmi detailní, zejména v části týkající se taxativního výčtu výpovědních důvodů, a okamžitého zrušení pracovního poměru, oba způsoby ze strany zaměstnavatele. Převažuje zde silně zakořeněný princip ochrany zaměstnanců, jako slabší strany pracovněprávního vztahu. Právní úprava je dále dle mého názoru velmi rigidní a konzervativní, čehož je dokladem i ten fakt, že zákoník práce byl vytvořen roku 1965 s účinností od 1. 1. 1966 a proces jeho změn je i nadále velmi pozvolný. V oblasti výpovědních důvodů docházelo postupně k jejich rozšiřování a to zpravidla v reakci na politickou a ekonomickou situaci v zemi (například výpověď z důvodu porušení pracovních povinností zaměstnance či výpověď z důvodu porušení dodržování léčebného režimu zaměstnancem). Čeští zaměstnavatelé sice vytváří vnitrofiremní směrnice v podobě pracovních řádů, ale s ohledem na rigidní úpravu v českém zákoníku práce není pro zvláštní úpravu příliš velký prostor. Tato situace je vyvolána zřejmě i proto, že přibylo pracovněprávních sporů z důvodů neplatnosti skončení pracovního poměru a zaměstnavatelé s opatrností a minimalizací negativního ekonomického dopadu volí raději cestu aplikace zákoníku práce, než vlastní vnitrofiremní úpravu. Navíc povinnost vytvořit pracovní řád je pouze ve veřejnoprávním sektoru.







V souvislosti s tématem diplomové práce se nabízí otázka zhodnocení výhod a nevýhod jednotlivých způsobů skončení pracovního poměru. Nejvýhodněji se jeví dvoustranný právní akt v podobě dohody o rozvázání pracovního poměru, mezi jehož klady náleží například shodný projev vůle obou stran, princip smluvní volnosti apod. Nevýhodou se naopak může jevit nevyplacení odstupného. Výhodu jednostranných právních úkonů (výpověď, hromadné propouštění) ze strany zaměstnavatele, lze spatřovat v možnosti zbavit se určitého zaměstnance či provedení obměny pracovního kolektivu. Nevýhodou jsou omezení v podobě taxativních důvodů pro jejich aplikaci, uvedených v ZP. Podrobněji jsem se danou problematikou zabývala v Příloze 9.






Co se týče srovnání tématu skončení pracovního poměru v České republice a Polsku,polská úprava výpovědi a okamžitého zrušení (terminologicky rozvázání pracovního poměru s výpovědní dobou a bez ní) se jeví dle mého názoru jako liberálnější a méně formální, což vychází mimo jiné i z mentality polských obyvatel. Tato skutečnost se projevuje tím, že polský Kodekspracy neobsahuje taxativní výčet výpovědních důvodů, nýbrž ponechává prostor pro zaměstnavatele zvolit další, v zákoně neuvedený důvod a tím tak staví zaměstnance do větší nejistoty, ve srovnání s českými kolegy. Pro ilustraci rovněž uvádím lhůtu pro podání žaloby na neplatné rozvázání pracovního poměru, která činí v Polsku 7 dnů, oproti dvouměsíční lhůtě v České republice. Osobně se domnívám, že sedmi denní lhůta je pro podání a hlavně přípravu žaloby skutečně velmi krátká. V souvislosti s exkurzem do zahraniční právní úpravy výpovědi, uvádím v Příloze 1 tabulku srovnávající výpovědní doby u výpovědí ze strany zaměstnavatele ve vybraných zemích světa. Výpovědní doba je ve většině Evropských zemí (Francie, Dánsko, Finsko, Velká Británie) odstupňována podle délky odpracovaných let, v rozmezí od 1 týdne (Velká Británie) do 7 měsíců (Německo). Jako nejtvrdší právní úprava ve vztahu k zaměstnancům se jeví pracovní zákonodárství v Belgii, Německu a Finsku, kde zaměstnanec nemá ze zákona žádný právní nárok na odstupné, ledaže to bylo uvedeno v pracovní nebo kolektivní smlouvě či přímo v rozhodnutí o výpovědi.


V rámci úvah de lege ferenda se domnívám, že musí v budoucnu dojít k další liberalizaci českého zákoníku práce a to především v oblasti výpovědních důvodů s tím, že tyto nebudou pouze taxativně uvedeny v zákoníku práce, nýbrž jejich rozšíření bude ponecháno na vůli zaměstnavatele prostřednictvím jeho vnitrofiremních směrnic, avšak se zachováním ochranné funkce pracovního práva ve vztahu k zaměstnancům. Tato úprava by měla přinést zpružnění pracovního trhu, resp. možnost snazšího pohybu zaměstnanců na pracovním trhu a jednodušší ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatelů. Rovněž se domnívám, že by bylo do budoucna dobré uvádět některé možné právní nároky (odstupné) vzniklé v souvislosti s ukončením pracovního poměru přímo v pracovní, případně kolektivní smlouvě, tak jako je tomu ve většině Evropských zemí. Tím by se posílila úloha individuálního právního aktu – pracovní smlouvy a zároveň jistota zaměstnance pro případ skončení pracovního poměru. Současná politická a ekonomická situace v České republice však nevytváří pro další liberalizaci pracovního zákonodárství vhodný rámec. Politika zaměstnanosti minulé vlády se ukázala jako neúčinná, zvyšuje se i nadále počet nezaměstnaných osob (téměř 600 000 nezaměstnaných) a celkově trh práce funguje velmi těžkopádně. Situace je zhoršena i přetrvávající ekonomickou krizí, zejména v Evropě, což znemožňuje i migraci za prací do ciziny. Budoucí liberalizace by tedy měla na jedné straně přinést uvolnění trhu práce a na straně druhé ochranu zaměstnanců tak, aby se nevyhrotily sociální problémy.
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Přílohy

Příloha 1
Srovnání podmínek propouštění zaměstnanců na základě výpovědi ve 


vybraných zemích světa

	stát
	podmínky propouštění u výpovědi

	Ázerbájdžán
	· výpovědní doba pouze v případě reorganizace a změny pracovních podmínek (jeden, resp. dva měsíce). 

	Belgie
	· výpovědní doba různá

· malá pracovněprávní ochrana zaměstnanců

· když firma propustí bílý límeček (duševní práce), náklady na skončení pracovního poměru jsou vyšší než u modrých límečků (manuální práce), což je diskriminační

· zaměstnanec nemá právo na odstupné, to je vyplaceno pouze v případě, že bylo předem zakotveno v pracovní nebo kolektivní smlouvě či ve výpovědi. 

	Bulharsko
	· výpovědní doba jeden až tři měsíce
· vyplácí se čtyřměsíční odstupné, pokud zaměstnanec nespáchá závažný přestupek.

	Česká republika
	· výpovědní doba dva měsíce
· výše odstupného je odvozena od počtu odpracovaných let – jeden až tři měsíční platy

	Dánsko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let jeden až šest měsíců

	Finsko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let od 14 dnů až do šesti měsíců

· zaměstnanec nemá právní nárok na odstupné, ledaže bylo uvedeno v pracovní nebo kolektivní smlouvě či ve výpovědi.

	Francie
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let jeden až dva měsíce

	Itálie
	· výpovědní doba různá
· odstupné jeden měsíční plat za každý odpracovaný rok.

	Litva
	· výpovědní doba dva až čtyři měsíce

	Lotyšsko
	· výpovědní doba od 10 dnů do jednoho měsíce
· odstupné až čtyři platy podle odpracovaných let.

	Německo
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let od čtyř týdnů do sedmi měsíců

· na odstupné nemá zaměstnanec právní nárok, vyplácí se, jen pokud bylo předem zakotveno v pracovní nebo kolektivní smlouvě či ve výpovědi.

	Norsko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let jeden až šest měsíců

· odstupné pouze v případě, že bylo sjednáno předem ve smlouvě či výpovědi



	Polsko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let dva týdny až tři měsíce

· odstupné odvozeno od počtu odpracovaných let – jeden až tři měsíční platy

	Rakousko
	· výpovědní doba nejméně 6 týdnů

	Rumunsko
	· výpovědní doba nejméně 20 pracovních dnů

	Rusko
	· výpovědní doba dva měsíce

	Slovensko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let jeden až tři měsíce

· odstupné odvozeno od odpracovaných let – jeden až tři měsíční platy

	Slovinsko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let jeden až čtyři měsíce

· odstupné podle odpracované doby až deset platů

	Švédsko
	· výpovědní doba podle počtu odpracovaných let od dvou týdnů do šesti měsíců

· zaměstnanec nemá zákonné právo na odstupné, přesto v pracovních smlouvách je běžně stanoveno šest až 15 měsíčních mezd. 

	Velká Británie
	· výpovědní doba jeden týden za každý odpracovaný rok, maximálně však 12 týdnů

· pokud tedy zaměstnanec odpracuje u jednoho zaměstnavatele pouhý rok a méně, výpovědní doba uplyne během týdne, to je nejkratší lhůta v Evropě. 


Zdroj: HOVORKOVÁ, Kateřina. Nejtvrdší je zákoník práce v Belgii, Němci nemají nárok na odstupné.[online]. finance.idnes.cz, 10. ledna 2013. [cit. 16. Srpna 2013]. Dostupné z WWW: ˂http://finance.idnes.cz/zakonik-prace-v-evropskych-zemich-drq-/podnikani.aspx?c=A12111 3_1853336_podnikani_zuk>.
Příloha 2
Vzor žádosti zaměstnance o skončení pracovního poměru dohodou, která je i 

výpovědí v případě nesouhlasu zaměstnavatele

Zaměstnanec: (jméno, příjmení)

narozen/a: (dd. mm. rrrr)

bytem: (adresa trvalého bydliště)








Zaměstnavatel








(název dle zápisu v obchodním rejstříku)







(adresa)








V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Žádost o skončení pracovního poměru dohodou, popřípadě výpovědí ze strany zaměstnance

Pro vaši organizaci pracuji na základě pracovní smlouvy uzavřené dne (doplň dd. mm. rrrr).

Z osobních důvodů žádám tímto o skončení pracovního poměru dohodou v souladu s ustanovením § 49 zákoníku práce v platném znění, ke dni (doplň dd. mm. rrrr).

Důvody skončení pracovního poměru nepožaduji do dohody uvést.

Pokud by byla dohoda o skončení pracovního poměru pro vás neakceptovatelná k uvedenému datu, považujte tento dokument za výpověď z pracovního poměru v souladu s ustanovením § 50 zákoníku práce v platném znění. V tomto případě skončí můj pracovní poměr uplynutím dvouměsíční výpovědní doby (§51 zákona), to je dnem (doplň dd. mm. rrrr).
Děkuji za brzké sdělení vašeho stanoviska.









………………………………………...








Jméno a podpis zaměstnance
Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i 
zaměstnance.
1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 30.
Příloha 3
Vzor okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance – 


zaměstnavatel nepřeložil zaměstnance na jinou práci

Zaměstnanec: (jméno, příjmení)

narozen/a: (dd. mm. rrrr)

bytem: (adresa trvalého bydliště)








    Zaměstnavatel








   (název dle zápisu v obchodním rejstříku)







(adresa)








          V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Okamžité zrušení pracovního poměru

Pro vaši organizaci pracuji na základě pracovní smlouvy uzavřené dne (doplň dd. mm. rrrr).

Vzhledem k tomu, že jste mi do dnešního dne, tj. do (doplň dd. mm. rrrr) neumožnil v době 15 dnů od předložení mého lékařského posudku výkon jiné pro mne vhodné práce, okamžitě ruším tímto svůj pracovní poměr v souladu s ustanovením § 56 odst. 1 písm. a) zákoníku práce v platném znění.

Můj pracovní poměr skončí dnem doručení této písemnosti, to je dne (doplň dd. mm. rrrr).

Upozorňuji na svůj nárok na vyplacení náhrady mzdy za dobu, jenž odpovídá výpovědní době v souladu s ustanovením § 56 odst. 2 zákoníku práce v platném znění.
S pozdravem









………………………………..









          Jméno a podpis zaměstnance
Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance.
1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 75.
Příloha 4
Vzor zrušení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnance

Zaměstnanec: (jméno, příjmení)

narozen/a: (dd. mm. rrrr)

bytem: (adresa trvalého bydliště)








    Zaměstnavatel








   (název dle zápisu v obchodním rejstříku)







(adresa)








          V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době
Pro vaši organizaci pracuji na základě pracovní smlouvy uzavřené dne (doplň dd. mm. rrrr).

Ruším tímto pracovní poměr ve zkušební době v souladu s ustanovením § 66 zákoníku práce v platném znění. Pracovní poměr skončí dnem doručení této písemnosti, to je dne (doplň dd. mm. rrrr).

Důvody, které mě vedou ke skončení pracovního poměru, nechci uvádět.

S pozdravem









………………………………………...







                Jméno a podpis zaměstnance
Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance.
1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 38.
Příloha 5
Vzor výpovědi z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele dle ustanovení 

§ 52 písm. b) ZP

Zaměstnavatel

(název dle zápisu v obchodním rejstříku)
(adresa)








Zaměstnanec: (jméno, příjmení)









narozen/a: (dd. mm. rrrr)









bytem: (adresa trvalého bydliště)









V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele
Vážený pane/paní,

Vzhledem k avizované restrukturalizaci organizace a v důsledku stěhování pobočky, ve které jste dosud pracoval do zahraničí, jak jste nám sdělil při prvním vzájemném projednání, není možné vaše dojíždění do této nové lokality.

Podáváme vám tímto výpověď z pracovního poměru v souladu s ustanovením § 52 písm. b) zákoníku práce, ve smyslu přemístění zaměstnavatele.

Váš pracovní poměr končí po uplynutí dvouměsíční výpovědní doby, to je dne (dd. mm. rrrr).

V poslední zúčtované mzdě vám bude vyplaceno odstupné vzhledem k délce trvání vašeho pracovního poměru ve výši (doplň– jednonásobku, dvojnásobku, trojnásobku) vašeho průměrného výdělku.
Děkujeme za dosavadní odvedenou práci a přejeme mnoho pracovních úspěchů v případném novém zaměstnání.

S pozdravem









………………………………………...








              Jméno a podpis zaměstnavatele

Zdroj:NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance.
1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 59.
Příloha 6
Vzor vytýkacího dopisu zaměstnavatele vůči zaměstnanci pro neuspokojivé 

pracovní výsledky (k ustanovení § 52 písm. f) ZP)
Zaměstnavatel

(název dle zápisu v obchodním rejstříku)
(adresa)








Zaměstnanec: (jméno, příjmení)









narozen/a: (dd. mm. rrrr)









bytem: (adresa trvalého bydliště)









V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Vytýkací dopis zaměstnavatele vůči zaměstnanci pro neuspokojivé pracovní výsledky 


(§ 52 písm. f) zákoníku práce)
Vážený pane/paní,

Dne (doplň dd. mm. rrrr) jsme namátkovou kontrolou kvality vámi odváděné práce zjistili následující nedostatky:

(doplň – uveďte konkrétní neuspokojivé výsledky práce zaměstnance, např. upozornění na produkci zmetků, nedostatečná znalost změny v technologii výroby, apod.)

Vzhledem k tomu, že toto vaše pracovní počínání zaměstnavatel kvalifikoval jako neuspokojivé pracovní výsledky v souladu s ustanovením § 52 písm. f) zákoníku práce v platném znění, vyzýváme vás k jejich odstranění a to v přiměřené lhůtě (doplň, dle náročnosti aktivity vedoucí k odstranění nedostatků).

Zaměstnavatel vám v rámci této doby poskytne součinnost, a to ve smyslu (doplň – dle skutečnosti, např. poskytnutí bezplatného školení, bezplatného znovu proškolení apod.).

Jestliže po uplynutí výše uvedené doby nedojde k odstranění shledaných a výše popsaných neuspokojivých výsledků, hrozí vám výpověď z pracovního poměru v souladu s ustanovením § 52 písm. f) zákoníku práce v platném znění.

S pozdravem









………………………………………...








              Jméno a podpis zaměstnavatele

Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance. 1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 63.
Příloha 7
Vzor výpovědi z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele dle ustanovení 

§ 52 písm. c) ZP – režim hromadného propouštění

Zaměstnavatel

(název dle zápisu v obchodním rejstříku)
(adresa)








Zaměstnanec: (jméno, příjmení)









narozen/a: (dd. mm. rrrr)









bytem: (adresa trvalého bydliště)

V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele – hromadné propouštění

Vážený pane/paní,
Vzhledem k avizované restrukturalizaci organizace a v důsledku toho k přistoupení organizace k hromadnému propouštění podáváme vám tímto výpověď z pracovního poměru v souladu s ustanovením § 52 písm. c) pro nadbytečnost.

Váš pracovní poměr končí po uplynutí dvouměsíční výpovědní doby, to je dne (dd. mm. rrrr).

V poslední zúčtované mzdě vám bude vyplaceno odstupné vzhledem k délce trvání vašeho pracovního poměru ve výši (doplň – jednonásobku, dvojnásobku, trojnásobku) vašeho průměrného výdělku.

S pozdravem









………………………………………...







                          Jméno a podpis zaměstnavatele

Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i 
zaměstnance. 
1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 84.
Příloha 8
Vzor odstoupení od pracovní smlouvy

Zaměstnavatel

(název dle zápisu v obchodním rejstříku)
(adresa)








Zaměstnanec: (jméno, příjmení)









narozen/a: (dd. mm. rrrr)









bytem: (adresa trvalého bydliště)

V (místo), dne (dd. mm. rrrr)

Odstoupení od pracovní smlouvy

Vážený pane/paní,

Vzhledem k tomu, že s vámi byla uzavřena pracovní smlouva se dnem nástupu do zaměstnání dne (doplň dd. mm. rrrr) a vy jste tento den do práce nenastoupil, aniž by vám v nástupu bránila překážka v práci a zároveň se zaměstnavatel do 7 kalendářních dnů nedozvěděl o této překážce v práci, odstupujeme od této sjednané pracovní smlouvy v souladu s ustanovením § 34 odst. 2 a 3 zákoníku práce v platném znění.

Uzavřená pracovní smlouva se tak ruší, jako by nikdy sjednána nebyla.

S pozdravem










………………………………………...








              Jméno a podpis zaměstnavatele

Zdroj: NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance.
1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 36.
Příloha 9
Výhody a nevýhody způsobů skončení pracovního poměru

	Způsob
	+ výhody
	- nevýhody

	DOHODA
	· shodný projev vůle obou stran (spokojenost s řešením)

· eliminace případného soudního sporu

· uplatnění principu smluvní volnosti

· klidný rozchod smluvních stran 
	· bez nároku na odstupné

· možné riziko ztráty výplat dávek podpory z Úřadu práce

	VÝPOVĚD
	zaměstnance
	· využití výpovědní lhůty k hledání nového zaměstnání

· bez nutnosti souhlasu druhé smluvní strany

· nemusí být uveden výpovědní důvod

· náhradní volno v souladu s nařízením vlády č. 590/2006 Sb., pro hledání nového místa
	· při zpětvzetí nutná akceptace písemnou formou druhé strany

· opticky hůře vypadá na zápočtovém listě

	
	zaměstnavatele
	· možnost zbavit se určitého zaměstnance

· zpravidla bez nutnosti projednání s odborovou organizací či radou zaměstnanců (omezení může pramenit z platné kolektivní smlouvy)
	· pouze z taxativních důvodů uvedených v § 52 ZP

· nemožnost dodatečné změny výpovědního důvodu

· nemožnost výpovědi v ochranné době dle § 53 ZP

	HROMADNÉ PROPOUŠTĚNÍ
	· rychlé řešení zpravidla špatné ekonomické situace firmy

· odstupné (výhoda pro zaměstnance)
	· zákonem stanovené početní limity

· povinnost projednání se zástupci zaměstnanců (není-li jich, pak přímo s dotčenými zaměstnanci

· povinnost oznámení krajské pobočce Úřadu práce

· odstupné (nevýhoda pro zaměstnavatele)

	ODSTOUPENÍ OD PRACOVNÍ SMLOUVY


	· rychlé řešení nastalé situace pro zaměstnance
	· ztráta potenciálního zaměstnance

	OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ
	zaměstnance
	· rychlé řešení situace bez výpovědní 

doby
	· pouze z taxativních důvodů

· hůře to vypadá na zápočtovém listě

· možnost nevyplacení podpory Úřadem práce

	
	zaměstnavatele
	· rychlé řešení
	· pouze z taxativních důvodů

· vysoká míra rizika dlouhodobého soudního sporu

	ZRUŠENÍ VE ZKUŠEBNÍ DOBĚ
	zaměstnance
	· rychlé řešení u nevhodně zvoleného zaměstnání
	· povinnost písemné formy a doručení zaměstnavateli

	
	zaměstnavatele
	· minimální omezení zákoníkem práce
	· omezení § 66 odst. 1 ZP

· ztráta zaměstnance

	UPLYNUTÍ SJEDNANÉ DOBY
	· rychlé skončení pracovního poměru pro obě smluvní strany
	


Zdroj: autor; poznatky získané napříč použitými prameny.
� Ustanovení §1 zákona č. 262/2012 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů: “Tento zákon a) upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli; tyto vztahy jsou vztahy pracovněprávními, b) upravuje rovněž právní vztahy kolektivní povahy. Právní vztahy kolektivní povahy, které souvisejí s výkonem závislé práce, jsou vztahy pracovněprávními, …d) upravuje též některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů podle písmene a), …“


� HŮRKA, Petr. Pracovní právo. Plzeň: Aleš Čeněk, 2011, s. 89.


� Ustanovení § 2401 odst. 1 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů: „Pracovní poměr, jakož i práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele z pracovního poměru upravuje jiný zákon. Totéž platí v rozsahu stanoveném jiným zákonem o smlouvách o výkonu závislé práce zakládajících mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem obdobný závazek.“


� Jedná se pouze o formální deklaraci dosud v praxi aplikovaného postoje.


� Sněmovní tisk 930/0, Novela, kterou se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace soukromého práva [online]. Parlament České republiky, Poslanecká sněmovna, 2013. [cit. 14. července 2013]. Dostupné z WWW: ˂http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?t=930&o=6>.


� Více v ustanovení § 1624 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů a rovněž KAŠPÁREK, Michal. Mají se zaměstnavatelé obávat nového občanského zákoníku?[online]. Patria.cz, 19. září 2012. [cit. 14. července 2013]. Dostupné z WWW: ˂http://www.patria.cz/pravo/2141162/maji-se-zamestnavatele-obavat-noveho-obcanskeho-zakoniku.html>.


� Tamtéž, s. 68.


� GALVAS, Milan. Předmět pracovního práva. In: GALVAS, Milan a kol. Základy pracovního práva. Plzeň: Aleš Čeněk, 2010, s. 26.





� NEŠČÁKOVÁ, Libuše. Jak skončit pracovní poměr z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance. 1. vydání. Praha: Grada, 2013, s. 15.


� KLEIN, Jaroslav. Skončení pracovního poměru v České republice. Brno, 2012/2013. Rigorózní práce. Masarykova univerzita, Právnická fakulta. Dostupné z WWW: ˂http://is.muni.cz/th/424336/pravf_r/>.


� Považuji za vhodné upozornit, že s účinností nového občanského zákoníku bude přesnější používat pojmu PRÁVNÍ OSOBNOST namísto pojmu ZPŮSOBILOST K PRÁVŮM A POVINNOSTEM a rovněž pojmu SVÉPRÁVNOST namísto pojmu ZPŮSOBILOST K PRÁVNÍM ÚKONŮM. Více viz ustanovení § 15 zákona č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů.


� HŮRKA, Petr., op. cit., s. 68.


� I zde je způsobilost být nositelem práv a povinností coby zaměstnavatele vázána na právní skutečnost – narození.


� Organizační složka státu vznikla jako institut v roce 2001 na základě zákona č. 219/2000 Sb., o majetku České republiky a jejím vystupování v právních vztazích, ve znění pozdějších předpisů. Jako příklad organizační složky státu lze uvést: ministerstva a jiné správní úřady, NKÚ, Úřad pro zastupování státu ve věcech majetkových, soudy a státní zastupitelství atd.


� ZUSKA, Karel. Vznik pracovního poměru volbou.[online]. epravo.cz, 27. září 2006. [cit. 19. července 2013]. Dostupné z WWW: ˂http://www.epravo.cz/top/clanky/vznik-pracovniho-pomeru-volbou-43588.html>.


� NEŠČÁKOVÁ, Libuše., op. cit., s. 19.


�BĚLINA, Miroslav a kol. Zákoník práce: komentář. 1. vydání. Praha: C.H.Beck, 2012, s. 228.


� NEŠČÁKOVÁ, Libuše., op. cit., s. 18.


�GREGOROVÁ, Zdeňka. Pracovní poměr. In GALVAS, Milan a kol. Pracovní právo. Brno: Masarykova univerzita, 2012, s. 290.


� Dle ustanovení § 48 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, lze pracovní poměr rozvázat jen a) dohodou, b) výpovědí, c) okamžitým zrušením nebo d) zrušením ve zkušební době.


� NEŠČÁKOVÁ, Libuše., op. cit., s. 20.


� Ustanovení § 49 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� Důvod rozvázání pracovního poměru je podstatnou náležitostí pouze v případě, že to požaduje zaměstnanec. V zájmu zaměstnance je vhodné požadovat uvedení důvodů v případě, že takovýmto důvodem jsou tzv. organizační důvody či zdravotní důvody, kdy se dle právní úpravy poskytuje odstupné. HŮRKA, Petr., op. cit., s. 177 a ustanovení § 52 písm. a) až c) a § 52 písm. d) § 67 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� JAKUBKA, Jaroslav. Pracovní právo. In VOŘÍŠEK, Vladimír a kol. Právní nároky zaměstnanců. Praha: Eurounion, 2004, s. 69.


�NEŠČÁKOVÁ, Libuše, JAKUBKA, Jaroslav. Zákoník práce 2013 v praxi – komplexní průvodce s řešením problémů. Právní stav k 1. 1. 2013. Praha: Grada, 2013, s. 168.


� NEŠČÁKOVÁ, Libuše., op. cit., s. 24. Vzor této dohody s výpovědí zaměstnance uvádím v Příloze 2.


� Viz podkapitola 4.3.1.1. mé diplomové práce.


� HŮRKA, Petr., op. cit., s. 190.


� Jelikož celé znění § 62 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, spadá do výčtu ustanovení § 363 téhož zákona, kterými se zapracovávají předpisy EU (v tomto případě Směrnice Rady 98/95/ES ze dne 20. července 1998 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se hromadného propuštění), je možné se od nich odchýlit ve prospěch zaměstnance. A právě toto odchýlení může spočívat v tom, že rozsah poskytování informací bude větší, než je předepsaný a časové úseky, ve kterých mají být předepsané informace poskytnuty, budou kratší, než stanoví zákon. KOTTNAUER, Antonín, a kol. Zákoník práce – komentář s judikaturou. Podle stavu k 1. lednu 2012, včetně novely účinné k 1. dubnu 2012. Praha: Leges, 2012, s. 982.


� Ustanovení § 62 odst. 6 a 7 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� Ustanovení § 63 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


�Vzor výpovědi v režimu hromadného propouštění uvádím v Příloze 7.


� RANDLOVÁ, Nataša. Poradna: A dost, dávám výpověď![online]. novinky.cz, 17. dubna 2012. [cit. 1. srpna 2013]. Dostupné z: ˂http://www.novinky.cz/kariera/264858-poradna-a-dost-davam-vypoved.html>.


� Ustanovení § 51 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� Vzor okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance z tohoto důvodu uvádím v Příloze 3.


� KOTTNAUER, Antonín, a kol., op. cit., s. 266.


� Nebude-li výpovědní doba smlouvou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem prodloužena, dostane náhradu za 2 měsíce. Pokud by výpovědní doba byla smluvními stranami prodloužena, bude náhrada mzdy či platu příslušet za tuto novou, prodlouženou výpovědní dobu. Tamtéž, s. 267.


� Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 12. října 2010, sp. zn. 21 Cdo 2242/2009.


� Více viz FETTER, Richard. Chyby a omyly při výpočtu nebo výplatě mzdy (a okamžité zrušení pracovního poměru) v judikatuře Nejvyššího soudu ČR.[online]. epravo.cz, 24. května 2012. [cit. 5. srpna 2013]. Dostupné z WWW: ˂http://www.epravo.cz/top/clanky/chyby-a-omyly-pri-vypoctu-nebo-vyplate-mzdy-a-okamzite-zruseni-pracovniho-pomeru-v-judikature-nejvyssiho-soudu-cr-81992.html>.


� Jednostranné právní úkony a kolektivní smlouva jsou pro vadu formy právního úkonu vždy neplatné.


� Vzor zrušení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnance uvádím v Příloze 4.


� HŮRKA, Petr., op. cit., s. 179.


� „Částí zaměstnavatele se rozumí organizační jednotka, útvar nebo jiná složka organizace, která vyvíjí v rámci organizace relativně samostatnou činnost, jíž se podílí na plnění úkolů organizace samotné. Taková složka má vyčleněny určité prostředky (budovy, stroje, nářadí, atd.) a prostory k provozování této činnosti, zpravidla je uvedena ve vnitřním organizačním předpisu organizace (např. v organizačním řádu) a v jejím čele většinou stojí vedoucí zaměstnanec“. Usnesení Nejvyššího soudu ze dne 6. května 1997, sp. zn.: 2 Cdon 1053/1996.


�JOUZA, Ladislav. Nový zákoník práce. Právní rádce, 2006, roč. XIV., č. 8, s. V.


� Ustanovení § 67 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� Vzor výpovědi ze strany zaměstnavatele dle ustanovení § 52 písm. b) uvádím v Příloze 5.


� KOTTNAUER, Antonín, a kol., op. cit., s. 245.


� Rozvázání pracovního poměru pro nadbytečnost není totiž podmíněno pouze snížením počtu zaměstnanců, ale v úvahu přichází i zvýšení jejich počtu. Pokud má totiž zaměstnavatel nadbytek zaměstnanců určité profese a kvalifikace a naopak nedostatek na jiném úseku pracovní činnosti, není vyloučeno, aby v tomto případě přistoupil k přijímání dalších zaměstnanců. Více viz JOUZA, Ladislav. Nový zákoník práce. Právní rádce, 2006, roč. XIV., č. 8, s. VI.


� Rozhodnutí Krajského soudu v Brně ze dne 3. ledna 1967, sp. zn.: 7 Co 612/66.


� NEŠČÁKOVÁ, Libuše., op. cit., s. 50.


� Ustanovení § 67 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů. Toto ustanovení vstoupilo v platnost od 1. 1. 2007. S účinností od 1. 1. 2008 došlo k novele tohoto ustanovení s ohledem na častý výskyt situace v praxi, kdy si zaměstnanec způsobil pracovní úraz svojí nedbalostí. Bylo tudíž zapotřebí vložit do ustanovení možnost exkulpace, tj. vyvinění se zaměstnavatele, s odkazem na ustanovení § 367 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, týkající se zproštění se odpovědnosti. Nastane-li takováto situace, zaměstnavatel odstupné nevyplatí. NEŠČÁKOVÁ, Libuše, JAKUBKA, Jaroslav., op. cit., s. 239.


� K předpokladům platnosti lékařského posudku pro účely výpovědi dle ustanovení § 52 písm. e) zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, se judikatura vyjádřila takto: „Nestačí pouhé doporučení lékaře ke změně druhu vykonávané práce odůvodněné nevhodností dosavadní práce z hlediska zdravotního stavu zaměstnance, stejně jako nemůže být podkladem lékařský posudek, z něhož jednoznačně nevyplývá, že pracovní nezpůsobilost zaměstnance je dlouhodobé povahy (není jen dočasná)“. Rozhodnutí Krajského soudu v Ostravě ze dne 19. ledna 1996, sp. zn.: 16 Co 398/95.





� Nedostatek písemné formy je třeba považovat za hmotně právní podmínku platnosti výpovědi, při jejíž absenci lze uplatnit ustanovení § 19 písm. d) zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, podle něhož „soud přihlédne i bez návrhu k neplatnosti právního úkonu, který odporuje zákonu nebo jej obchází a zároveň nejsou splněny základní zásady pracovněprávních vztahů“. Vzor vytýkacího dopisu uvádím v Příloze 6.


� Délku přiměřené lhůty stanoví sám zaměstnavatel s ohledem na to, jaké nedostatky požaduje po zaměstnanci odstranit. Pokud by se například jednalo o vysokoškolské vzdělání, pak bude přiměřená lhůta minimálně ve výši tří let k získání alespoň vysokoškolského titulu bakaláře. NEŠČÁKOVÁ, Libuše., op. cit., s. 53.


� Pakliže by termínu „pracovní kázně“ v souvislosti se skončením pracovního poměru bylo použito i dnes, resp. po účinnosti nového zákoníku práce, byl by takto učiněný právní úkon považován za neplatný, vzhledem k neexistenci tohoto pojmu. NEŠČÁKOVÁ, Libuše, JAKUBKA, Jaroslav., op. cit., s. 200.


� JOUZA, Ladislav. Nový zákoník práce. Právní rádce, 2006, roč. XIV., č. 8, s. VII.


� Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČSR, sp. zn.: 5 Cz 9/73.


� Zaměstnavatel nedokáže zaměstnanci přímo krádež, ale např. bezpečnostní služba zachytí zaměstnance, jak nedovoleně vynáší výrobky z firmy. Z vlastní zkušenosti např. v pivovaru, kde zaměstnanci vychází ze směny přes bránu s ostrahou a vyjíždí-li vozidlo, vždy je kontrolováno, jestli zaměstnanec či dopravce nevnáší například sud či přepravku s pivem.


� Ustanovení čl. 30 § 1 číslo 2) Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodekspracy, dostupný z WWW: ˂http://www.pip.gov.pl/html/pl/doc/kodeks_pracy_2013_1.pdf#page=9>.


� Pracovní poměr na zkušební dobu (čl. 34 Kodeksupracy), pracovní poměr na dobu zastupování za dočasně nepřítomného zaměstnance a pracovní poměr na dobu určitou (čl. 33 Kodeksupracy).


� Vzor odstoupení od pracovní smlouvy ze strany zaměstnavatele uvádím v Příloze 8.


�VYSOKAJOVÁ, Margerita. Odpovědnostní vztahy. In HŮRKA, Petr a kol. Pracovní právo. Plzeň: Aleš Čeněk, 2011, s. 410.


� Neplatnost právního úkonu o rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením je třeba uplatnit jak dovoláním se jejich neplatnosti u druhého účastníka pracovního poměru ve smyslu ustanovení § 20 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, tak i podáním žaloby u soudu podle ustanovení § 72 téhož zákona. Oprávněným účastníkem namítnutá relativní neplatnost může být v řízení uvažována z důvodu jen těch vad, které podle jeho názoru neplatnost způsobily a které proto ve svém projevu vůle označil. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR ze dne 27. července 2010, sp. zn.: 21 Cdo 660/2009. 


� Ustanovení § 55 odst. 1 písm. a) zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� K porušení povinnosti „zvlášť hrubým způsobem“ se vyjádřil Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí ze dne 19. března 2008, sp. zn. 21 Cdo 4387/2007, kdy pod tuto intenzitu porušení povinnosti správně podřadil případ chování pedagoga na základní škole, který porušil pracovní kázeň zvlášť hrubým způsobem tím, že vůči žákům 8. třídy, v úmyslu děti potrestat, používal nepřiměřená opatření spočívající v tahání za vlasy, cvrnkání do hlavy a klečení u lavice na hrachu.Tímto nepřiměřeným trestáním nezletilých ponížil jejich důstojnost. Nejvyšší soud dovodil, že takovéto zvlášť hrubé překročení rámce současných požadavků na pedagogické pracovníky je zcela v rozporu s Úmluvou o právech dítěte (srov. čl. 28 odst. 2 Úmluvy publikované ve sdělení Federálního ministerstva zahraničních věcí pod č. 104/1991 Sb., jíž je Česká republika vázána), když úmluva dětem zaručuje, aby kázeň ve škole byla zajišťována způsobem slučitelným s lidskou důstojností dítěte.


� Ustanovení § 66 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


� Dostupné z WWW: ˂http://www.sagit.cz/pages/lexikonheslatxt.asp?cd=154&typ=r&levelid=pr_229.htm>.


� Tzn. dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením či zrušením ve zkušební době, dnem zrušení povolení k pobytu, dnem nabytí právní moci rozsudku trestu vyhoštění z ČR, skončením platnosti povolení k zaměstnání či k pobytu nebo smrtí zaměstnance/zaměstnavatele bez právního nástupce.


�FETTER, Richard. Přechod peněžitých práv zesnulého zaměstnance podle zákoníku práce a jejich dědění podle občanského zákoníku.[online]. epravo.cz, 2. dubna 2012. [cit. 15. Srpna 2013]. Dostupné z WWW:           ˂http://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-penezitych-prav-zesnuleho-zamestnance-podle-zakoniku-prace-a-jejich-dedeni-podle-obcanskeho-zakoniku-81711.html>. 


�Ustanovení § 328 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.


�BĚLINA, Miroslav., op. cit., s. 89.


�FETTER, Richard., op. cit.


�Za tyto oprávněné osoby se dle uvedeného ustanovení živnostenského zákona považují: dědicové ze zákona, není-li dědiců ze závěti; dědicové ze závěti a pozůstalý manžel nebo partner, i když není dědicem, je-li spoluvlastníkem majetku používaného k provozování živnosti; pozůstalý manžel nebo partner, i když není dědicem, je-li spoluvlastníkem majetku používaného k provozování živnosti.


�Zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších přepisů.


�ŠTURMOVÁ, Pavla. Potvrzení o zaměstnání a pracovní posudek – dokumenty tradičně provázející skončení pracovního poměru.[online]. epravo.cz, 5. srpna 2008. [cit. 15. srpna 2013]. Dostupné z WWW: ˂http://www.epravo.cz/top/clanky/potvrzeni-o-zamestnani-a-pracovni-posudek-dokumenty-tradicne-provazejici-skonceni-pracovniho-pomeru-55058.html>.
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