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Úvod

Diplomovou práci na téma „Skončení pracovního poměru právními úkony účastníků“ jsem si vybrala nejen z toho důvodu, že mě oblast pracovního práva zajímá, ale také proto, že se s výpovědí a ostatními právními úkony směřujícími ke skončení pracovního poměru můžeme setkat v reálném životě. Jedná se o problematiku, která se dotýká prakticky každého z nás, ať už z pohledu zaměstnance či zaměstnavatele. Ráda bych svojí diplomovou prací vytvořila přehled o těchto jednotlivých právních úkonech tak, aby si čtenář udělal celkový obrázek o dané problematice.  

Cílem této diplomové práce je analýza právních předpisů a odborné literatury, která se týká výše zmíněné problematiky. Seznámení se s právními úkony účastníků, které směřují ke skončení pracovního poměru nejen obecně, ale i s každým z nich konkrétně. Stručné vymezení historické geneze právní úpravy na našem území. Pohled na Evropskou právní úpravu a důležité rozsudky ESD a českých soudů. 

Již nyní vím, jaké právní předpisy mi ke splnění tohoto cíle pomohou a co je stěžejní literaturou. Za nejdůležitější právní předpis považuji zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce. Dále budu používat komunitární právní úpravu, která je pro Českou republiku závazná a další právní předpisy. K literatuře, kterou budu nejvíce využívat řadím publikaci vydanou nakladatelstvím C. H. BECK pod názvem „Pracovní právo“, jejímž autorem je M. Bělina a kolektiv. Dále například publikaci vydanou nakladatelstvím Doplněk, taktéž pod názvem „Pracovní právo,“ od M. Galvase a kolektivu. Komentáře k zákoníku práce od různých autorů (např. Zákoník práce s komentářem, jehož autorem je M. Běliny a kolektiv). Také využiji články v odborných časopisech, které se daného tématu týkají. 
Diplomovou práci zamýšlím rozčlenit na několik částí (kapitol). První z nich by se měla věnovat pracovnímu poměru obecně. Měla by přiblížit zejména druhy a podstatné prvky tohoto vztahu (subjekt, obsah, objekt).

V dalších částech se budu věnovat skončení pracovního poměru obecně a skončení pracovního poměru právními úkony účastníků. Skončení pracovního poměru právními úkony účastníků mě zajímá ze všeho nejvíce, a proto této části věnuji největší prostor. Pokusím se definovat právní úkony účastníků, který vedou ke skončení pracovního poměru a dále je rozčlenit. V následujících částech vymezím jednotlivé právní úkony, tedy dohodu o rozvázání pracovního poměru, výpověď, okamžité zrušení pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době.

Pokud jde o výpověď z pracovního poměru, zde se zaměřím na náležitosti výpovědi, doručování, výpovědní dobu, výpovědní důvody obecně a zákaz výpovědi. Podrobněji popíši ze strany zaměstnance a výpověď za strany zaměstnavatele. Ráda bych, alespoň ve stručnosti popsala odvolání výpovědi a hromadné propouštění. 

 Další část zaměřím na vývoj pracovního práva, který se pokusím stručně shrnout a to od roku 1918, až po současnost. Vyhledám a zpracuji judikaturu Evropského soudního dvora a českých soudů. Ohledně judikatury ESD se budu snažit uvést jeho nejznámější a podle mého názoru důležité rozsudky. V případě českých soudů budu hledat zajímavá rozhodnutí Nejvyššího soudu a nálezy Ústavního soudu. 

 V předposlední části vymezím právní úpravy, z kterých vychází evropské právo, a to jak primární tak i sekundární a podíváme se na komparaci právní úpravy s některým z členských států EU. V mém úmyslu je zaměřit se na právní úpravu Slovenské republiky, a to hlavně z toho důvodu, že je mi nejbližší.

 V závěru bych chtěla alespoň stručně shrnout, co nového nám přinesla novela zákoníku práce a pokusím se nastínit možná řešení některých problémů.

Záběr práce je poněkud rozsáhlejší, proto nebudu zabíhat do přílišných podrobností.

Pracovní poměr

Charakteristika pracovního poměru        

Skupinu základních pracovněprávních vztahů tvoří pracovní poměry a pracovněprávní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o provedení práce a dohoda o provedení činnosti). Pracovní poměry jsou v této skupině zcela dominantní, neboť význam dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je, s ohledem na četnost jejich výskytu a objem práce v nich vykonávané menší.

Pracovní poměr je nejčastějším základním pracovněprávním vztahem z množiny těch pracovněprávních vztahů, které se řídí výlučně pracovními předpisy, ale lze jej také nalézt i ve skupině tzv. smíšených pracovněprávních vztahů, tj. takových, jejich vznik, změna, zánik či obsah se vedle pracovněprávních předpisů řídí též ustanovením jiných právních norem.

1.1 Prvky pracovního poměru

Pro pracovní poměr jsou důležité tři následující prvky. Jedná se o subjekt, obsah a objekt.  

1.1.1 Subjekty pracovního poměru
Subjekty pracovního poměru jsou zaměstnavatel a zaměstnanec. Zaměstnanec je vždy osobou fyzickou. Zaměstnavatel může být osobou fyzickou i právnickou (obchodní společnost, nadace, družstvo, občanské sdružení apod.). Subjekt pracovního poměru musí mít pracovněprávní subjektivitu, tzn. způsobilost mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích a vlastním jménem je zakládat, měnit nebo rušit a nést vlastní odpovědnost z těchto vztahů.

Způsobilost fyzické osoby jako zaměstnance mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti, jakožto i způsobilost vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto povinnosti vzniká, pokud není v zákoníku práce stanoveno jinak dnem, kdy fyzická osoba dosáhla 15 let věku.
 Jako den nástupu do práce, ale nesmí být sjednán den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní docházku.   

Zaměstnavatelem se pro účely tohoto zákona rozumí právnická nebo fyzická osoba, která zaměstnává fyzickou osobu v pracovněprávním vztahu. Způsobilost k právům a povinnostem zaměstnavatelem – fyzické osoby vzniká narozením. Avšak způsobilost k právním úkonům vzniká dosažením 18 let.

Pokud se jedná o zaměstnavatele – právnicko osobu, je její vznik a subjektivita upravena občanským a obchodním právem. Právnické osoby nabývají způsobilost k právům a povinnostem, jakož to i způsobilost k právním úkonům svým vznikem.

1.1.2 Obsah pracovního poměru

Obsah pracovního poměru tvoří vzájemná práva a jím odpovídající povinnosti subjektů. Jejich základem je pracovní závazek, který obsahuje vzájemná práva a povinnosti, které jsou shodné pro všechny druhy pracovních poměrům, tzn. musí se vyskytovat v každém pracovním poměru. Práva a povinnosti subjektů pracovního poměru jsou vymezeny v § 38 zákoníku práce. Zaměstnavatel je podle tohoto ustanovení povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění jeho pracovních úkolů a dodržovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními předpisy, smlouvou nebo stanovené vnitřním předpisem. Zaměstnanec je povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplívají z pracovního poměru. Toto ovšem nejsou jediná práva a povinnosti účastníků pracovního vztahu. Nad základními právy a povinnostmi pracovního závazku se klene další struktura vzájemných práv a povinností, mezi takové lze zařadit např. povinnost v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci aj.   

1.1.3 Objekt pracovního poměru
Objekt je vedle subjektu a obsahu třetím z prvků, jenž tvoří pracovní poměr. Lze říci, že objektem je osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele za mzdu. Pro pracovní poměr je typické, že práce v něm konaná je určena druhově. Zaměstnanec se v pracovním poměru řídí pokyny zaměstnavatele, jedná se tedy o tzv. závislou práci.
 Za její opak, můžeme považovat práci nezávislou, respektive samostatně výdělečnou činnost.       

1.2 Druhy pracovního poměru

Pracovní poměry můžeme třídit na druhy. Poté co je určitý pracovní poměr zařazen pod určitý druh, vyplynou z tohoto zatřídění a z aplikace příslušných částí právních norem tomuto zatřídění odpovídající konkrétní práva a povinnosti účastníků pracovního poměru. Pro určení druhů pracovních poměrů můžeme použít kritérium doby trvání pracovního poměru, kritérium souběhu zákonných úprav, kritérium charakteru zaměstnavatele, kritérium způsobu vzniku, kritérium místa výkonu práce a kritérium rozsahu pracovní doby. 

Kritérium doby trvání pracovního poměru vede k rozlišování pracovního poměru sjednaného na dobu určitou a dobu neurčitou. Pracovní poměr je sjednán na dobu neurčitou, pokud není v pracovní smlouvě výslovně určena doba jeho trvání. Na dobu určitou je sjednán pracovní poměr, pokud při jeho vzniku je mezi stranami dohodou určena doba jeho trvání. Doba trvání pracovního poměru na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami nesmí přesáhnout tři roky a ode dne vzniku pracovního poměru může být opakována nejvýše dvakrát
. Pracovní poměr sjednaný na dobu určitou skončí např. uplynutím doby, na kterou byl sjednán, provedením prací, na jejichž výkon byl sjednán, nebo i jinými způsoby. V souvislosti s § 65 odst. 2 zákoníku práce je vhodné mít na paměti, že pokud bude zaměstnanec pokračovat po uplynutí sjednané doby s vědomím zaměstnavatele dále v konání prací, platí, že se takový pracovní poměr změnil v pracovní poměr na dobu neurčitou.      
Kritérium souběhu zákonných úprav umožňuje rozlišovat pracovní poměry, pro které je pramenem úpravy pouze zákoník práce, od pracovních poměrů, jejichž právním pramenem může být i jiný právní předpis. Praktický význam tohoto členění spočívá ve skutečnosti, že práva a povinnosti účastníků pracovněprávních vztahů (pro něž je pramenem práva pouze zákoník práce) se liší od práv a povinností zaměstnanců v pracovněprávních poměrech, které jsou podřazeny pod skupinu tzv. smíšených pracovněprávních vztahů.  

Podle kritéria charakteru zaměstnavatele je možné pracovní poměry členit zejména na pracovní poměry kde na straně zaměstnavatele vystupuje podnikatelský subjekt, od pracovních poměrů, kde na straně zaměstnavatele vystupuje nepodnikatelský subjekt. Praktický důsledek tohoto členění spočívá zejména v tom, že obsah případně uzavírané kolektivní smlouvy může být co do své šíře bohatší u zaměstnavatelů, kteří mají charakter podnikatelského subjektu.   

Kritérium způsobu vzniku vede k členění pracovních poměrů vzniklých na základě dvoustranného pracovního poměru (pracovní smlouvy), od poměrů vzniklých na základě jednostranného pracovního poměru (jmenování).

Předposlední kritérium místa výkonu práce odlišuje pracovní poměry, na základě kterých je práce konaná na pracovištích zaměstnavatelů (kterých je ve stávající době převažující většina), od pracovních poměrů zaměstnanců, kteří nepracují na pracovišti zaměstnavatele. Postavení zaměstnanců, kteří nepracují na pracovišti zaměstnavatele je upraveno v §317 zákoníku práce tak, že tito zaměstnanci vykonávají pro zaměstnavatele sjednanou práci mimo pracoviště zaměstnavatele a v pracovní době, kterou si sami zvolí.

Podle posledního Kritéria rozsahu pracovní doby je možné pracovní poměry rozdělovat na poměry se stanovenou týdenní pracovní dobou (§79 ZP) a pracovní poměry sjednané s kratší pracovní dobou (§80 ZP).
                   

Skončení pracovního poměru obecně

Úprava skončení pracovního poměru vychází z potřeby zajistit zaměstnanci, který řádně plnil své povinnosti vyplývající z pracovního poměru, stabilitu zaměstnání.
 Zároveň mu též umožňuje, má li zájem zaměstnání změnit (nebo ukončit), dosavadní pracovní poměr svobodně rozvázat, a to z jakýchkoliv důvodů popřípadě i bez uvedení důvodů. Přitom se vychází i potřeby zaměstnavatelů a umožňuje se jim rozvázat pracovní poměr tak, aby nebyli nuceni zaměstnávat zaměstnance nadbytečné, zaměstnance, kteří porušují pracovní kázeň nebo v práci zaostávají apod. Na druhou stranu, právní úprava vychází ze skutečnosti, že skončením pracovního poměru dochází u zaměstnance nejen ke ztrátě odměny za vykonanou práci a tím ke snížení hmotného zabezpečení jeho rodiny, ale v řadě případů má skončení pracovního poměru pro zaměstnance i nepříznivé společenské a sociální aspekty a může znamenat ohrožení jeho sociální integrace. Z tohoto důvodu právní úprava poskytuje zaměstnanci, který řádně plnil své povinnosti, právní záruky před neodůvodněným jednostranným rozvázáním pracovního poměru ze strany zaměstnavatele.
 

Zaměstnanec je chráněn před jednostranným rozvázáním pracovního poměru ze strany zaměstnavatele následujícími skutečnostmi:

a) zaměstnavatel může se zaměstnancem jednostranně rozvázat pracovní poměr pouze z důvodů v zákoníku práce taxativně uvedených, z jiných důvodů by bylo rozvázání pracovního poměru neplatné,

b) zaměstnavatel nemůže s výjimkami stanovenými zákonem rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem v ochranné době (jedná se zejména o období, kdy se zaměstnanec nachází v určité sociálně obtížné situaci, jako je např. dočasná pracovní neschopnost, těhotenství).
   

Skončení pracovního poměru znamená na rozdíl od změny pracovního poměru zánik právního vztahu – pracovního poměru. Zánik pracovního poměru však nemusí mít za následek zánik všech práv a povinností mezi bývalými účastníky pracovního poměru. Přetrvat mohou zejména práva a povinnosti týkající se odměňování a náhrady škody, tedy peněžitých plnění, ale rovněž i povinnosti týkající se utajovaných skutečností, obchodního tajemství a ochrany osobních údajů.
 

V ustanovení § 48 zákoníku práce jsou upraveny různé právní způsoby skončení pracovního poměru. Způsoby skončení pracovního poměru můžeme třídit takto:

a) skončení pracovního poměru na základě právní události (smrt zaměstnance a zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, skončení pracovního poměru na dobu určitou v důsledku uplynutím doby),

b) skončení pracovního poměru na základě úředního rozhodnutí,

c) skončení pracovního poměru právními úkony účastníků pracovního poměru (dohoda o rozvázání pracovního poměru, výpověď, okamžité zrušení pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době). 

Skončení pracovního poměru právními úkony účastníků 

Právní úkony účastníků pracovního poměru, které směřují k jeho skončení, jsou nejdůležitějšími a v praxi také nejčastějšími způsoby, na jejichž základě dochází k rozvázání pracovního poměru.
 Jedná se o právní úkony, které mají zvlášť závažné právní důsledky, neboť vedou ke skončení nejdůležitějšího pracovněprávního vztahu – pracovního poměru.  Proto jim právní úprava věnuje mimořádnou pozornost a velmi podrobně upravuje všechny jejich náležitosti i právní důsledky z nich vyplývající.   

Tyto právní úkony můžeme rozdělit na právní úkony dvoustranné a právní úkony jednostranné. Dvoustranné právní úkony jsou výrazem shodné vůle obou účastníků pracovního poměru s jeho ukončením. Naproti tomu právní úkony jednostranné jsou zpravidla výrazem rozporu mezi účastníky pracovního poměru, kdy jedna strana má zájem na jeho ukončení, avšak strana druhá na jeho pokračování. Jediným dvoustranným právním úkonem směřujícím ke skončení pracovního poměru je dohoda o rozvázání pracovního poměru. Všechny ostatní právní úkony jsou jednostranné povahy. Právní úprava zná tyto právní úkony směřující k rozvázání pracovního poměru: 

                           a) dohodu o rozvázání pracovního poměru,

                           b) výpověď,

                           c) okamžité zrušení,

                           d) zrušení pracovního poměru ve zkušební době.

Výčet pracovněprávních úkonů, následkem kterých pracovní poměr zaniká, je v zákoníku práce taxativní. Smlouva (dohoda), podle které by bylo možné rozvázat pracovní poměr jinými (nepojmenovanými) pracovněprávními úkony, by byla pro rozpor se zákonem neplatná (srov. § 39 občanského zákoníku
).

Dohoda o rozvázání pracovního poměru

Dohoda o rozvázání pracovního poměru je jediným dvoustranným právním úkonem, kterým dochází k rozvázání pracovního poměru. K jeho uzavření je třeba souhlasu obou stran. Tímto se dohoda o rozvázání pracovního poměru liší od výpovědi, která je jednostranným právním úkonem, se kterým druhá strana nemusí souhlasit a většinou také nesouhlasí.
 

Dohoda o rozvázání pracovního poměru je upravena v ustanovení § 49 zákoníku práce, který stanoví: „(1) Dohodnou – li se zaměstnavatel a zaměstnanec na rozvázání pracovního poměru, končí pracovní poměr sjednaným dnem. (2) Dohoda o rozvázání pracovního poměru musí být písemná. (3) Každá ze smluvních stran musí obdržet jedno vyhotovení dohody o rozvázání pracovního poměru.“

 Návrh na rozvázání pracovního poměru dohodou, může být učiněn jak ze strany zaměstnance, tak ze strany zaměstnavatele. Dohoda se považuje za uzavřenou, pokud druhý účastník projevil s návrhem souhlas ve lhůtě určené v návrhu, jestliže tento návrh obsahoval alespoň podstatné náležitosti dohody.
 Pokud lhůta v návrhu určena není, je třeba návrh přijmout ihned, pokud účastníci jednají přímo mezi sebou, jinak bez zbytečného odkladu. Účastník, který dohodu navrhuje, může v rámci stanovení lhůty k přijetí také určit, že stačí do konce lhůty souhlas odeslat.
 V případě, že účastník nedostane do konce lhůty kladnou odpověď, nebo je návrh přijat opožděně, k dohodě nedošlo a pracovní poměr tedy nekončí. K uzavření smlouvy též nedojde v případě, že je návrh přijat opožděně nebo pokud druhý účastník požaduje změny. Takový návrh považujeme za nový návrh smlouvy. Opožděné přijetí návrhu na dohodu o skončení pracovního poměru znamená, že dohoda uzavřena nebyla.
  Rovněž k dohodě nedojde, pokud jedna ze smluvních strana podá návrh na skončení pracovního poměru dohodou a druhá smluvní strana neodpoví. Jako příklad by nám mohla posloužit judikatura: „Navrhne-li zaměstnavatel nebo zaměstnanec druhému účastníku uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru, aniž by určil lhůtu k přijetí návrhu, je třeba návrh – byl- li učiněn jinak než přímo- přijmout bez zbytečného odkladu. Bez zbytečného odkladu je návrh přijat ve lhůtě, která druhému účastníku s ohledem na všechny okolnosti případu umožňuje, aby se s náležitou znalostí věci rozhodl, o tom, zda požadavek na rozvázání pracovního poměru dohodou přijme. Návrh přijatý se zbytečným odkladem představuje opožděnou akceptaci, takové přijetí se považuje za nový návrh a k uzavření dohody jím nedojde.“

Pokud se jedná o obsahové náležitosti dohody, zákon stanoví nutnost určení časového okamžiku, k němuž mají nastat právní účinky dohody, tj. určením dne, kterým pracovní poměr skončí. Termín skončení pracovního poměru nemusí být určen jen stanovením konkrétního data, ale i jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnosti, jako například dnem návratu zaměstnankyně z mateřské či rodičovské dovolené, ukončením určitých konkrétních prací, ukončením sezony apod.
  Zákoník práce také požaduje aby, byla dohoda uzavřena písemně. Nedodržení písemné formy způsobuje její neplatnost. Neplatnost dohody se řídí § 20 odstavec 1 zákoníků práce, ve kterém je stanoveno: (( Nebyl - li  právní úkonu, učiněn ve formě, kterou vyžaduje zákon nebo dohoda smluvních stran, je neplatný, ledaže smluvní strany tuto vadu dodatečně odstraní.“
 Což znamená, že zákon umožňuje aby, smluvní strany (zaměstnavatel a zaměstnanec) dodatečně učinili právní úkon písemně a právní úkon, původně neplatný, je následně považován jako platný.
 Jak již bylo stanoveno, musí každá ze smluvních stran obdržet jedno vyhotovení dohody o rozvázání pracovního poměru. V případech kdy je rozvázání pracovního poměru odůvodněno organizačními změnami, vzniká (dle přílohy nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v práci) nárok na placené volno.
 Pracovní volna lze se souhlasem zaměstnavatele slučovat. 

Dohoda je v praxi nejčastěji používaným institutem pro rozvázání pracovního poměru. Můžeme říci, že z hlediska zaměstnavatele se jedná o nejbezpečnější způsob ukončení pracovního poměru, který lze z pohledu právní jistoty zaměstnavatele upřednostnit před výpovědí. Ve srovnání s výpovědí je zde riziko, že zaměstnanec napadne neplatnost dohody u soudu jen velmi nízké. Jednalo by se zejména o případy, kdy by zaměstnanec prokázal, že uzavřel dohodu v tísni, byl uveden zaměstnavatelem v omyl nebo že, uzavření dohody bylo v rozporu s dobrými mravy. Prokázání neplatnosti dohod z těchto důvodů je však dosti problematické
. 

Výpověď z pracovního poměru
Výpověď z pracovního poměru je jednostranný pracovněprávní úkon zaměstnance nebo zaměstnavatele adresovaný druhému účastníku pracovního poměru, který směřuje k rozvázání pracovního poměru s výpovědní dobou.
  V případě skončení pracovního poměru výpovědí končí pracovní poměr na základě projevu vůle jednoho účastníka pracovního poměru bez závislosti na projevu vůle druhého účastníka.
 Projev vůle druhé strany je při výpovědi (na rozdíl od dohody) právně irelevantní. Pro výpověď je charakteristické, že pracovní poměr na základě tohoto právního úkonu končí až uplynutím výpovědní doby.   

1.3 Náležitosti výpovědi

Zákoník práce pod sankcí neplatnosti
 požaduje, aby výpověď z pracovního poměru byla učiněna písemně. Podle názoru R. W. Fettera představuje nedostatek písemné formy též absence vlastnoručního podpisu zaměstnance nebo zaměstnavatele (pokud jde o soukromého podnikatele zaměstnávajícího zaměstnance) resp. osoby oprávněné jednat za zaměstnavatele (pokud jde o osobu právnickou případně i fyzickou)
. Požadavek písemného projevu vůle a sankci neplatnosti konkludentní či ústní výpovědi lze odůvodním tím, že výpověď je jednostranným zásahem do pracovního poměru a má tak pro druhého účastníka značný význam.

Výpověď jakožto právní úkon musí podle ustanovení §37 OZ splňovat obecné náležitosti právního úkonu. To znamená, že projev vůle musí být učiněn svobodně, vážně, určitě, srozumitelně a musí z něj být patrno, že chce účastník pracovní poměr rozvázat jednostranně, tedy výpovědí. Pokud by z výroku nebylo jasné, že jde výpověď nebo jiný právní úkon, byl by projev vůle neplatný.

Doručení výpovědi     

Nezbytným předpokladem platnosti výpovědi, je její doručení druhému účastníkovi pracovního poměru. I přesto, že byl z ustanovení § 50 odst. 1 požadavek doručení druhé smluvní straně odstraněn, zůstává zachován i nadále, protože se jedná se o jednostranný adresný právní úkon. Zákoník práce se problematikou doručení podrobněji zabývá v hlavě čtrnácté. Z dikce §334 odstavce 1 zákoníku práce vyplývá, že výpověď jako písemnost týkající se skončení pracovního poměru, musí být zaměstnanci doručena do vlastních rukou (stejně jako písemnosti týkající se vzniku, změn, pracovního poměru, odvolání z pracovního místa, písemnosti týkající se doručování atd.).   

Zaměstnavatel doručuje zaměstnanci jeho výpověď na pracovišti, v bytě zaměstnance, na ulici nebo kdekoliv jinde, kde bude zaměstnanec zastižen. Doručení lze též realizovat prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací. Teprve není-li osobní doručení nebo doručení prostřednictvím služby elektronických komunikací možné, může zaměstnavatel písemnost doručit prostřednictvím provozovatele poštovní služeb. K tomuto Nejvyšší soud judikoval: „Doručení písemnosti do vlastních rukou zaměstnance může provést buď sám zaměstnavatel, nebo je zaměstnavatel může učinit prostřednictvím držitele poštovní licence. Při výběru způsobu doručení do vlastních rukou zaměstnavatel nepostupuje podle vlastní úvahy; k doručení prostřednictvím držitele poštovní licence smí přistoupit tehdy, jen není-li možné, aby písemnost doručil zaměstnanci sám na pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv bude zastižen.“
  

Zákoník práce v § 335 upravuje doručování zaměstnavatele prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací. Tento způsob je možný výlučně tehdy, jestliže s ním zaměstnanec vyslovil písemný souhlas a poskytl zaměstnavateli elektronickou adresu pro doručování. Takto doručovaná písemnost musí být podepsána elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu.
 Písemnost je doručena dnem, kdy převzetí potvrdí zaměstnanec zaměstnavateli datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu. Doručení písemnosti prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací bude neúčinné, pakliže se písemnost zaslaná na elektronickou adresu vrátila zaměstnavateli jako nedoručitelná nebo jestliže zaměstnanec do 3 dnů od odeslání písemnosti nepotvrdil zaměstnavatele její přijetí datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem. 

V ustanovení § 336 je upraveno doručování zaměstnavatelem prostřednictvím poštovních služeb. Písemnost, kterou bude zaměstnavatel doručovat prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, zasílá na poslední známou adresu zaměstnance. Písemnost může být doručena také tomu, koho zaměstnanec k přijetí písemnosti určil na základě plné moci. Doručení písemnosti zaměstnavatele prostřednictvím provozovatele poštovních služeb musí být doloženo písemným záznamem o doručení. Nebude-li zaměstnanec, kterému má být písemnost doručena zastižen, uloží se písemnost v místě příslušné provozovně provozovatele poštovních služeb nebo u obecního úřadu.  Zaměstnanec se vyzve písemným oznámením o neúspěšném doručení písemnosti, aby si uloženou písemnost do 10 pracovních dnů vyzvedl.
 V oznámení musí být zaměstnanec poučen o následcích odmítnutí převzetí písemnosti nebo neposkytnutí součinnosti nezbytné k doručení výpovědi.
 Povinnost zaměstnavatele doručit písemnost je splněna jakmile zaměstnanec písemnost převezme. Pakliže si zaměstnanec uloženou písemnost ve stanovené lhůtě nevyzvedne, považuje se za doručenou posledním dnem této lhůty. Účinky doručení nastanou také tehdy, pokud zaměstnanec znemožní doručení výpovědi tím, že poštovní zásilku obsahující výpověď odmítne převzít, a potom v případě, že zaměstnanec znemožní doručení písemnosti prostřednictvím provozovatele poštovních služeb tím, že pro doručení poštovní zásilky obsahující písemnost neposkytne součinnost nezbytnou k doručení písemnosti. V obou uvedených případech se považuje písemnost za doručenou dnem, kdy ke znemožnění doručení písemnosti došlo, řečeno jinak – dnem, kdy provozovatel poštovních služeb nemohl zaměstnanci doručovanou poštovní zásilku pro uvedené překážky předat.
,
   

Z výše uvedeného tedy vyplývá, že zaměstnavatel může zaměstnanci doručit výpověď 3 způsoby: 

1, na pracovišti, v místě bydliště nebo kdekoliv, kde bude zastižen,

2, prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací,

3, prostřednictvím provozovatele poštovních služeb.  

Doručování písemností zaměstnance zaměstnavateli se řídí ustanovením § 337 zákoníku práce. Zaměstnanci doručuje písemnost rovněž osobně, kdy ji odevzdají na příslušný útvar zaměstnavatele, např. na personální oddělení, sekretariát nebo podatelnu.
 Pokud o to zaměstnanec požádá je zaměstnavatel povinen doručení písemnosti písemně potvrdit. Jestliže s tím zaměstnavatel souhlasí, může zaměstnanec doručit písemnost také prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací na adresu, kterou zaměstnavatel zaměstnanci oznámil. Tato písemnost musí být podepsána elektronickým podpisem zaměstnance založeným na kvalifikovaném systémovém certifikátu. Doručení písemnosti určené zaměstnavateli je splněno, jakmile ji zaměstnavatel převzal. Písemnost, která je doručována prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací, je doručena dnem kdy její převzetí potvrdí zaměstnavatel zaměstnanci datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem. Tento podpis musí být rovněž založen na kvalifikovaném certifikátu nebo označen elektronickou značkou. Doručení písemnosti prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací je neúčinné, jestliže se písemnost vrátila zaměstnanci jako nedoručitelná nebo jestliže zaměstnavatel do 3 dnů od odeslání písemnosti nepotvrdil zaměstnanci její přijetí datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem
 založeným na kvalifikovaném certifikátu nebo označení elektronickou značkou založenou na kvalifikovaném systémovém certifikátu
.

1.4 Důvody výpovědi

Je zřejmé, že tímto jednostranným zásahem do existujícího pracovního poměru, mohou být citelně dotčeny důležité zájmy druhého účastníka popřípadě může být ohroženo i jeho sociální postavení. Ke zmírnění těchto nepříznivých důsledků právní úprava stanoví řadu hmotněprávních podmínek, které musí být splněny má-li být výpověď platná. Z hlediska rozlišení mezi smluvními stranami, zaměstnavatelem a zaměstnancem je nesporné, že ochrana před nepříznivými následky není v jednotlivých případech vždy stejně silná. Výraznější postavení má zaměstnavatel, jako ekonomicky silnější subjekt.
 Z tohoto důvodu se zde promítá ochranná funkce pracovního práva na straně zaměstnance jakožto slabší strany. Zatím co zaměstnanec může dát výpověď z jakéhokoli důvodu nebo i bez uvedení důvodu, právní úprava omezuje možnosti výpovědi ze strany zaměstnavatele taxativně uvedenými výpovědními důvody. Ty jsou ještě více zpřísněny vůči určitým kategoriím zaměstnanců, kteří se nacházejí v obtížné sociální situaci nebo se do ní v průběhu výpovědní doby dostanou.

Jak vyplývá z ustanovení § 50 odst. 4 zákoníku práce, zaměstnavatel musí důvod ve výpovědi skutkově vymezit tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem. Ve výpovědi se zpravidla uvede odkaz na zákonné ustanovení obsahující výpovědní důvod. Pokud jednotlivá ustanovení obsahují více výpovědních důvodů, je vhodné ve výpovědi dále uvést, který z výpovědních důvodů je použit. Důvod výpovědi nesmí být dodatečně měněn.
 Jednotlivým výpovědním důvodům se budeme podrobněji věnovat v následujících kapitolách.  

Výpovědní doba 

Při skončení pracovního poměru výpovědí nenastávají právní účinky ihned, ale až uplynutím výpovědní doby. Výpovědní doba je časovým úsekem mezi doručením výpovědi, resp. započtením jejího běhu, a dnem skončení pracovního poměru jejím uplynutím. Institut výpovědní doby je jedním z prvků ochrany zaměstnance při jednostranném skončení pracovního poměru. Jejím účelem je zachování pracovního poměru po určitou dobu, která slouží zaměstnanci k zachování jeho příjmů a k hledání nového zaměstnání. Pro zaměstnavatele může tato doba sloužit například k organizačnímu ukončení spolupráce se zaměstnancem, k předání nezbytných věcí a písemností nebo také k výběru vhodného zaměstnance, který práci převezme. 

Výpovědní doba musí být pro zaměstnavatele i zaměstnance stejná. Její dolní hranice je stanovena zákoníkem práce kogentně a nelze ji tedy dohodou účastníků měnit. Výpovědní doba (až na určité výjimky) činí nejméně 2 měsíce. Z dikce „nejméně“ je patrné, že je možné při využití zásady, co není zakázáno, je dovoleno“ sjednat výpovědní dobu delší.
  Podle ustanovení § 51 odst. 1 zákoníku práce smí být výpovědní doba prodloužena výhradně a jen smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, přičemž tato smlouva musí být uzavřena v písemné podobě.    

Výpovědní doba neběží ihned od po doručení výpovědi druhé straně, ale až prvním dnem kalendářního měsíce, který následuje po doručení výpovědi, a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce.
 Stanovení počátku a konce běhu výpovědní doby na první a poslední den příslušných kalendářních měsíců je nezávislé na tom, zda tyto dny jsou pracovními dny či zda se jedná o dny pracovního klidu.
  

Z obecné zásady běhu výpovědní doby však existují výjimky. První výjimka vyplývá z ust. § 51a ZP, kdy podle tohoto ustanovení platí že, byla – li výpověď ze strany zaměstnance dána v souvislosti s přechodem práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo přechodem výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, platí, že pracovní poměr skončí nejpozději dnem, který předchází dni nabytí účinnosti přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo dni nabytí účinnosti přechodu výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů.  

Další výjimka vyplývá z ustanovení § 53 odst. 2 ZP, pokud byla zaměstnanci dána výpověď před počátkem ochranné doby tak, že by výpovědní doba měla uplynout v ochranné době, ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává a pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, pokud zaměstnanec zaměstnavateli nesdělí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. V tomto případě dochází k tzv. stavení výpovědní doby během ochranné doby. 

Předposlední výjimkou je  ustanovení § 54 písm. c) ZP. Pokud byla dána z důvodů, pro které, může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní výpověď zaměstnankyni nebo zaměstnanci před nástupem mateřské dovolené (rodičovské dovolené), tak že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské dovolené (rodičovské dovolené), skončí výpovědní doba současně s mateřskou dovolenou (rodičovskou dovolenou). V tomto případě se výpovědní doba prodlužuje. 

Poslední výjimku z běhu výpovědní doby nalezneme § 63 zákoníku práce. Pracovní poměr hromadně propuštěného zaměstnance skončí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů po sobě jdoucích od doručení písemné zprávy zaměstnavatele krajské pobočce Úřadu práce příslušné podle místa činnosti zaměstnavatele, pokud zaměstnanec neprohlásí že, na prodloužení pracovního poměru netrvá. Toto však neplatí, bylo-li vydáno rozhodnutí o úpadku zaměstnavatele.
 

Výpovědní doba není náležitostí výpovědi, a proto nemusí být ve výpovědi uvedena, neboť její běh a skončení vyplývají přímo ze zákona
(srov. 21 Cdo  2209/2000)
.  

Příklad: Zaměstnankyni byla doručena výpověď pro nadbytečnost 12. května 2012 s tím, že pracovní poměr skončí uplynutím dvouměsíční výpovědní doby (počínající plynout 1. června 2012) čili 31. července 2012. 

1.5 Výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnance

Jak již bylo uvedeno, zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu.
 Vzhledem k tomuto lze přijmout závěr, že platná je i výpověď, ve které žádný výpovědní důvod použit ani uveden není. Pokud však zaměstnanec ve výpovědi důvod uvede, pak se můžeme domnívat, že zde lze vztáhnout ustanovení § 50 odst. 4 věta poslední, tj. že důvod výpovědi nelze dodatečně měnit. K obdobnému závěru však můžeme dospět i na základě obecných ustanovení zákoníku práce totiž, že právní úkon je perfektní okamžikem doručení a od tohoto okamžiku je subjekt právního úkonu svým projevem vůle vázán.
 

Pro výpověď učiněnou zaměstnancem tedy platí obecné hmotněprávní podmínky výpovědi a její obecná charakteristika. Výpověď zaměstnance musí být učiněna písemně a doručena druhému účastníkovi pracovního poměru.

Výpovědní doba samozřejmě i zde činní nejméně 2 měsíce. Začíná běžet prvním dnem měsíce následujícím po doručení výpovědi zaměstnavateli a končí posledním dnem druhého měsíce. Tímto dnem končí pracovní poměr. Výpověď může zaměstnanec odvolat pouze se souhlasem zaměstnavatele.  

1.6 Výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele

Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů taxativně stanovených v § 52 zákoníku práce. Výpovědní důvody jsou pro zaměstnavatele stanoveny kogentně, to znamená, že nelze dát zaměstnanci platnou výpověď z žádného jiného důvodu. Jednotlivé výpovědní důvody můžeme rozčlenit na organizační změny probíhající u zaměstnavatele, zdravotní důvody a důvody spočívající v osobě zaměstnance. Novým výpovědním důvodem je porušení povinnosti zaměstnance stanovená v § 301a zvlášť hrubým způsobem.         

1.6.1 Výpovědní důvody spočívající v organizačních změnách probíhajících u zaměstnavatele 

Organizační změny probíhající u zaměstnavatele jsou výpovědními důvody, které jsou upraveny v § 52 písm. a) až c) zákoníku práce. Jedná se o případy, kdy se ruší nebo přemisťuje zaměstnavatel nebo jeho část, a dále o případy kdy se zaměstnanec stane nadbytečným. Za organizační změny se označují všechny okolnosti technické či ekonomické povahy, které mají vliv na provoz podniku nebo výkon jeho činností. Forma rozhodnutí o organizačních změnách není stanovena a ani není předepsáno, že by rozhodnutí muselo být u zaměstnavatele „vyhlášeno“ nebo jiným obdobným způsobem zveřejněno. Může být učiněno písemně nebo i jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnosti o tom, že bylo přijato. Zcela postačuje, aby s ním byl seznámen jím dotčený (nadbytečný) zaměstnanec, a to alespoň ve výpovědi z pracovního poměru. Je vhodné doporučit, aby rozhodnutí o organizačních změnách bylo učiněno písemně, zejména proto, aby zaměstnavatel mohl přijetí rozhodnutí o organizační změně prokázat. 

O rozhodnutí o organizačních změnách se jedná tehdy, jestliže sledovalo změnu úkolů zaměstnavatele, technického, snížení počtu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo jinou organizační změnu, pomocí níž zaměstnavatel reguluje počet svých zaměstnanců a jejich profesní nebo kvalifikační složení. V případě, že rozhodnutím zaměstnavatele nebo ,,příslušného orgánu“ byly od počátku sledovány jiné cíle a zaměstnavatel nebo ,,příslušný orgán“ jen předstíral přijetí organizačního opatření se záměrem zatřít své skutečné cíle, nebyl splněn první z předpokladů tohoto výpovědního důvodu.

U rozhodnutí o organizační změně je nutné rozlišovat mezi jeho vydáním (přijetím) a účinností. Výpověď může být dána poté, co bylo vydáno (přijato) rozhodnutí o organizační změně, i když se dosud nestalo účinným, avšak zaměstnancův pracovní poměr může na základě této výpovědi skončit jen tak, aby výpovědní doba uplynula nejdříve v pracovní den předcházející dni, ve kterém nastává účinnost organizační změny.
  

Rozhodnutí zaměstnavatele o organizačních změnách není právním úkonem a nelze ho samo o sobě přezkoumávat z hlediska platnosti právního úkonu. Vznikne – li pochybnost o organizačních změnách, může se soud zabývat jen tím, zda takové rozhodnutí bylo skutečně přijato před dáním výpovědi a zda ho učinil ten, kdo byl k tomu oprávněn.
 Skončení pracovního poměru výpovědí z organizačních důvodů je v praxi nejčastějším důvodem skončení pracovního poměru z podnětu zaměstnavatele, který ovšem bývá často zneužíván tehdy, kdy by měl být použit jiný výpovědní důvod.   

Zrušení zaměstnavatele nebo jeho části 
Ustanovení § 52 písm. a) ZP upravuje jako výpovědní důvod situaci, kdy se ruší zaměstnavatel nebo jeho část. Zaměstnavatelem se podle zákoníku práce rozumí fyzická nebo právnická osoba, která zaměstnává fyzickou osobu v pracovněprávním vztahu. Fyzická nebo právnická se jako zaměstnavatel ruší vždy, jestliže přestane podnikat nebo vykonávat jiné činnosti, pro které zaměstnávala fyzické osoby v pracovním poměru nebo jiném základním pracovněprávním vztahu, aniž by práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů přešla na jiného přejímacího zaměstnavatele. Důvod, pro který fyzická nebo právnická osoba přestala podnikat nebo vykonávat jiné činnosti je sám o sobě nepodstatný. Může se tak stát z jakéhokoliv právního důvodu nebo i bez právního důvodu, může to být spojeno se zánikem právnické osoby nebo s její přeměnou anebo bez toho, aby její subjektivita byla jakkoliv dotčena. Zrušení zaměstnavatele představuje například rozhodnutí fyzické osoby ukončit své podnikání, rozhodnutí
 insolvenčního soudu o ukončení provozu dlužníkova podniku, úřední zákaz udělený fyzické nebo právnické osobě provozovat určité činnosti nebo rozhodnutí o zrušení právnické osoby s likvidací.
 

Zrušení zaměstnavatele znamená, že zaměstnavatel jako právní subjekt zaniká, aniž by na jeho místě vznikaly nové právní subjekty (na rozdíl od zániku zaměstnavatele, kde zániku dochází sloučením či rozdělením, tj. jsou tu nástupnické subjekty).
 Při zrušení zaměstnavatele dochází k tomu, že se ruší i hospodářská činnost tohoto subjektu, a zaměstnavatel tím ztrácí nejen právní, ale i faktickou možnost zaměstnávat zaměstnance.
 Zrušení zaměstnavatele však není právní skutečností, která by sama o sobě způsobila zánik pracovních poměrů. Proto je nutné stávající pracovní poměry skončit do dne skutečného zrušení, a to podle obecných pravidel o rozvázání pracovního poměru. 

Pokud se týká zrušení části zaměstnavatele, smí dát zaměstnavatel výpověď jen tomu svému zaměstnanci, kterému z důvodu přijatého organizačního opatření pozbyl možnost přidělovat práci podle pracovní smlouvy ve zrušené části. „Částí organizace se rozumí organizační jednotka, útvar nebo jiná složka organizace, která vyvíjí v rámci organizace relativně samostatnou činnost, jíž se podílí na plnění úkolů (na předmětu činností) organizace samotné. Taková složka organizace má vyčleněny určité prostředky (budovy, stroje, nářadí) a prostory k provozování této činnosti, zpravidla je uvedena ve vnitřním organizačním předpisu organizace (např. v organizačním řádu) a v jejím čele stojí vedoucí pracovník organizace.“
 

Výpovědní důvod je dán okamžikem, kdy bylo oprávněným orgánem pravomocně rozhodnuto o tom, že zaměstnavatel (nebo jeho část) bude zrušen. K použití těchto výpovědních důvodů není třeba, aby faktické zrušení již nastalo.

Přemístění zaměstnavatele nebo jeho části 

Výpovědní důvod uvedený v ustanovení § 52 písm. b) ZP se vztahuje na situace, kdy se zaměstnavatel přemisťuje nebo se přemisťuje jeho část. O přemístění zaměstnavatele nebo jeho části jde tehdy, začne-li právnická nebo fyzická osoba podnikat nebo vykonávat jiné činnosti, pro které zaměstnává fyzické osoby v pracovním poměru nebo jiném základním pracovněprávním vztahu, zcela nebo jen z části na jiném místě než dosud. Tím, že zaměstnavatel přemístil provozování svých činností jinam, pozbyl možnost přidělovat zaměstnanci práci v místě, které bylo sjednáno jako místo výkonu práce, ledaže by původní ujednání o místě výkonu práce zahrnovalo dosavadní i nové působiště zaměstnavatele nebo došlo – li ke změně ujednání o místě výkonu práce. Přemístění zaměstnavatele nebo jeho části je tzv. faktickým úkonem. Výpovědní důvod je naplněn, pokud zaměstnavatel nemá možnost přidělovat zaměstnanci práci v místě, kam byl provoz jeho činností přemístěn.

V případě, že je přemísťována pouze část zaměstnavatele, je situace poněkud komplikovanější. Výpověď bude možno dát tehdy, jestliže zaměstnanec není ochoten pracovat tam, kde byla část zaměstnavatele přemístěna, a zaměstnavatel nemá možnost ho zaměstnávat ani v původním místě, kde zbytek zaměstnavatele zůstal, ale ani v místě bydliště pracovníka.
 Výpovědní důvody jsou dány okamžikem, kdy příslušný orgán rozhodne o přemístění zaměstnavatele nebo jeho části, faktické přemístění nemusí být realizováno. 

Nadbytečnost zaměstnance

Pro tento výpovědní důvod je charakteristické, že zaměstnavatel může i po organizační změně (na rozdíl od předchozích výpovědních důvodů) nadále přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, avšak jeho práce není pro zaměstnavatele potřebná, protože zaměstnanec se po provedení organizačních změn stal nadbytečným. Zaměstnavateli je tímto výpovědním důvodem umožněno, aby reguloval počet svých zaměstnanců a jejich profesní nebo kvalifikační složení, tak aby zaměstnával jen takový počet zaměstnanců a v takovém profesním nebo kvalifikačním složení, které odpovídá jeho potřebám. 

Výpovědní důvod podle § 52 písm. c) se týká tzv. ostatních organizačních změn a je založen na splnění všech následujících předpokladů: 

▪  rozhodnutí o změně úkolů zaměstnavatele, technického vybavení, snížení počtu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo jiných organizačních změnách,

▪  nadbytečnost zaměstnance a 

▪ příčinná souvislost mezi rozhodnutím o organizačních změnách a nadbytečností zaměstnance. 
     

V rámci daného ustanovení zákoníku práce je zcela nezbytné specifikovat, který z uvedených výpovědních důvodů je reálně dán a použit při dání výpovědi zaměstnanci. Výpovědním důvodem je vždy nadbytečnost zaměstnance, která je v příčinné souvislosti s výše uvedenými změnami.
  K tomu aby mohly být použity výpovědní důvody obsažené v tomto ustanovení, musí být splněny některé požadavky. Základním požadavkem je pravomocné rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu (například zřizovatele) o změně úkolů zaměstnavatele, technického vybavení, snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce či o jiných organizačních změnách.
 Druhým předpokladem je příčinná souvislost mezi tímto rozhodnutím a nadbytečností zaměstnance. ,,O příčinnou souvislost mezi rozhodnutím o organizační změně a nadbytečnosti zaměstnance ve smyslu ustanovení § 52 písm. c) zákoníku práce jde jen tehdy, nastala–li nadbytečnost určitého zaměstnance následkem provedení (uskutečnění) rozhodnutí zaměstnavatele o organizačních změnách, tedy bylo-li rozhodnutí o organizačních změnách (jeho realizace u zaměstnavatele) bezprostřední příčinou nadbytečnosti zaměstnance“.
 Jestliže u zaměstnavatele vykonává stejný druh práce vícero zaměstnanců, sám zaměstnavatel rozhodne, kterého zaměstnance propustí (srov. 2 Cdon 1130/97)
. Při výběru však zaměstnavatel nesmí postupovat diskriminačně.

1.6.2 Zdravotní důvody 

Ztráta způsobilosti konat dosavadní práci pro pracovní úraz, nemoc z povolání, ohrožení nemocí z povolání nebo dosažení nejvyšší přípustné expozice

Výpovědní důvod podle ustanovení § 52 písm. d) ZP se dotýká zdravotního stavu zaměstnance, k jehož zhoršení došlo následkem pracovního úrazu, nemocí z povolání anebo dosažením nejvyšší přípustné expozice. Pracovní úraz je vymezen v § 380 odst. 1 a 2 zákoníku práce jako „poškození zdraví nebo smrt zaměstnance, došlo –li k nim nezávisle na jeho vůli krátkodobým, náhlým a násilným působením zevních vlivů při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, jako pracovní úraz se posuzuje též úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění pracovních úkolů.‘‘
 Výpovědní důvod je dán i tehdy, nesmí – li zaměstnanec konat dosavadní práci pro onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí.
 Nemocemi z povolání rozumíme nemoci, které se vyskytují jako následek určitého povolání, pokud vznikly za podmínek stanovených právním předpisem, kterým je nařízení vlády č. 290/ 1995 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání.
 Ohrožení nemocí z povolání rozumíme „takové změny zdravotního stavu, jež vznikly při výkonu práce nepříznivým působením podmínek, za nichž vznikají nemoci z povolání, avšak nedosahují takového stupně poškození zdravotního stavu, který lze posoudit jako nemoc z povolání, a další výkon práce za stejných podmínek by vedl ke vzniku nemoci z povolání“.
 

Použití tohoto výpovědního důvodu předpokládá vydání lékařského posudku od zařízení závodní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává. Z posudku pak musí vyplývat, že zaměstnanec nesmí dále konat dosavadní práci. Pro platnost výpovědi z pracovního poměru, je rozhodující stav v době výpovědi. Dodatečné doplňování nebo upřesňování lékařského posudku je nepřípustné. V době dání výpovědi musí být příslušný posudek již vydán, nestačí skutečnost, že bylo požádáno o jeho vydání. Neexistence posudku v době dání výpovědi (doručení) nelze v případě sporu nahradit, a to ani znaleckým posudkem o zdravotním stavu zaměstnance.
 Kdyby lékařský posudek pozbyl platnosti nebo kdyby rozhodnutí správního orgánu o potvrzení tohoto posudku bylo zrušeno až po podání výpovědi, nemá to na její platnost žádný vliv, neboť při posuzování platnosti výpovědi nelze přihlížet k tomu, co se stalo dodatečně.
  Rozhodnutí o přiznání invalidního důchodu pro invaliditu prvního, druhého nebo třetího stupně však samo o sobě není důvodem pro uplatnění tohoto výpovědního důvodu.

Výpovědní důvod je dán také v případě, pokud zaměstnanec nemůže konat dosavadní práci pro vyčerpání nejvýše přípustné expozice na pracovišti. Nejvyšší přípustnou expozici stanoví rozhodnutím krajská hygienická stanice jako příslušný orgán ochrany veřejného zdraví.  Nejvyšší přípustná expozice se stanoví u zaměstnanců, kteří jsou při výkonu práce vystaveni nepříznivým vlivům pracovního prostředí. Spočívá v zájmu prevence onemocnění profesionálního původu, v určení počtu směn, po jejichž odpracování zaměstnanec nesmí nadále tuto práci vykonávat a musí být přeřazen na prokazatelně méně riziková pracoviště, jestliže vlivy nepříznivé zdraví zaměstnance nelze jinak odstranit a další setrvání zaměstnance na původním pracovišti by bylo zdrojem zvýšeného nebezpečí onemocnění, zejména vzniku nemocí z povolání
. Dosáhne- li zaměstnanec stanovené nejvyšší přípustné expozice, je zaměstnavatel povinen ho převést na jinou práci. Nedojde- li k převedení na jinou práci, např. proto, že zaměstnavatel nemá pro zaměstnance jinou vhodnou práci, je dosažení nejvyšší přípustné expozice výpovědním důvodem podle § 52 písm. d) ZP.
   

Dlouhodobá nezpůsobilost konat dosavadní práci 

Výpovědní důvod uvedený v ustanovení § 52 odst. e) ZP je rovněž spojen se zdravotními důvody. Zaměstnanec nemůže dlouhodobě vykonávat dosavadní práci pro zdravotní postižení, které nespočívá v pracovním úrazu nebo nemoci z povolání, ale v jiných příčinách jako např. běžná nemoc, úraz nebo stárnutí.
 

 V tomto případě dochází k tomu, že zaměstnanec pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutím příslušného správního orgánu, který posudek přezkoumává, dlouhodobě způsobilost konat dosavadní práci. Za dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav zaměstnance, lze považovat nezpůsobilost zaměstnance konat dosavadní práci za dlouhodobou zpravidla tehdy, má –li trvat podle poznatků lékařské vědy déle než rok.
 Závěr o tom, že zaměstnanec není způsobilý dále konat dosavadní práci pro „obecné“ onemocnění a že tuto způsobilost pozbyl dlouhodobě, musí být výslovně nebo jiným způsobem nevzbuzujícím pochybnosti vyjádřen v posudkovém závěru. I zde je pro platnost výpovědního důvodu rozhodující stav v době výpovědi, Dodatečné doplňování nebo upřesňování lékařského posudku je nepřípustné.

1.6.3 Výpovědní důvody spočívající v osobě zaměstnance

Nesplňování předpokladů nebo požadavků pro výkon práce  

Výpovědní důvod podle § 52 písm. f) ZP se týká nesplňování předpokladů stanovených právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňování požadavků pro výkon sjednané práce bez zavinění zaměstnavatele.
 Předpoklady pro výkon některých prací jsou dány obecně závaznými právními předpisy (např. získání řidičského průkazu, vysokoškolského lékařského diplomu) a mají zpravidla obligatorní povahu, tj. musejí být vždy splněny, jinak nemůže pracovní poměr trvat. Důvodem k výpovědi je nejen skutečnost, že zaměstnanec nesplňoval požadované předpoklady již při vzniku pracovního poměru, ale i zánik těchto předpokladů během trvání pracovního poměru (např. odnětí řidičského průkazu).
 Předpoklady požadované pro výkon určité práce mohou být stanoveny i dodatečně, během trvání pracovního poměru. Jde–li o předpoklady, které právní předpis stanoví obligatorně, opravňuje tato skutečnost zaměstnavatele k výpovědi těm zaměstnancům, kteří dané skutečnosti nesplňují.
 

Na rozdíl od předpokladů pak požadavky pro řádný výkon práce nemusí být právním předpisem stanoveny. Zpravidla je stanoví zaměstnavatel sám, mohou být např. obsaženy i v pracovní smlouvě. Nesplňování těchto požadavků je třeba posuzovat z hlediska té konkrétní práce, která je zaměstnanci v rámci sjednaného druhu práce přidělována.
 Výpověď pro nesplňování požadavků nezbytných pro řádný výkon práce však může zaměstnavatel dát zaměstnanci pouze tehdy, jestliže tuto situaci sám nezavinil. Spočívá-li nesplňování těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, lze zaměstnanci z tohoto důvodu dát výpověď jen tehdy, jestliže byl zaměstnavatelem v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je v přiměřené době neodstranil. Písemná výzva k odstranění nedostatků musí být konkrétní, aby zaměstnanec věděl, co se od něho přesně požaduje. Přiměřenost lhůty k odstranění nedostatků ponechává zákoník práce na posouzení zaměstnavatele. Kdyby zaměstnavatel stanovil lhůtu příliš krátkou nebo žádnou nebo upozornil zaměstnance pouze ústně, nesplnil by hmotněprávní podmínku pro platnost výpovědi.
 

Porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci

     Podle ustanovení § 52 písm. g) zákoníku práce, může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď ze tří důvodů:

1) z důvodů, pro které by mohl zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr,

2) pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci,

3) pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících k vykonané práci, jestliže byl zaměstnanec v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti písemně upozorněn na možnost výpovědi (například dopisem).

Pojem porušení povinností (dříve „pracovní kázně“) vyplývajících z právních předpisů, které se vztahují k vykonané práci, není v zákoníku práce definován. Povinnost dodržovat pracovní kázeň patří k základním povinnostem zaměstnance vyplývajícím z pracovního poměru. Porušení pracovních povinností spočívá v nesplnění povinností, které jsou stanoveny právními předpisy, právním řádem, pracovní smlouvou, pokynem zaměstnavatele popřípadě jeho vedoucího zaměstnance.  Má-li být porušení pracovních povinností právně postižitelné jako důvod k rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, musí být porušení pracovních povinností ze strany zaměstnance zaviněno (úmyslně nebo alespoň z nedbalosti) a musí dosahovat určitý stupeň intenzity.
 Intenzita porušení povinností závisí na individuálních okolnostech daného případu, zejména na škodě, která vznikla nebo bezprostředně hrozila, porušení povinností a dosavadní jednání zaměstnance.
 Zákoník práce rozlišuje 3 stupně intenzity porušení pracovních povinností:

                           ▪ méně závažné porušování povinností,

                           ▪ závažné porušení povinností,

                           ▪ porušení povinností zvlášť hrubým způsobem.

Porušení pracovních povinností nejvyšší intenzity (zvlášť hrubým způsobem) je důvodem k okamžitému zrušení pracovního poměru. V případě nejnižší intenzity je třeba k platnosti výpovědi, aby k méně závažnému porušení docházelo soustavně, v ostatních případech postačí, pokud se tak stane jednou. O soustavné méně závažné porušování vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci jde tehdy, jestliže se jej dopustil zaměstnanec nejméně třikrát. Přičemž se může jednat o odchylné protiprávní jednání.
 Výpověď pro méně závažné porušení povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k vykonané práci lze zaměstnanci dát pouze tehdy, jestliže byl v posledních 6 měsících písemně upozorněn (například dopisem) na možnost výpovědi. 

V praxi bývá velmi obtížné určit, o jaké porušení pracovních povinností se v daném případě jedná. Judikatura zcela odmítla jakékoliv zobecňování v posouzení jednotlivých právních skutečností a jednoznačně řekla, že určení míry porušení pracovních povinností závisí na okolnostech daného případu a jejich posouzení.
  Jako příklad by nám mohla posloužit judikatura NS ČR: „Pro posouzení zda zaměstnanec porušil pracovní kázeň méně závažně, závažně nebo zvlášť hrubým způsobem, zákon nestanoví, z jakých hledisek má soud vycházet… Vymezení hypotézy právní normy tedy závisí v každém konkrétním případě na úvaze soudu; soud může přihlédnout při zkoumání intenzity porušení pracovní kázně k osobě zaměstnance, k funkci, kterou zastává, k jeho dosavadnímu postoji k plnění pracovních úkolů, k době a situaci, v níž došlo k porušení pracovní kázně, k míře zavinění zaměstnance, ke způsobu a intenzitě porušení konkrétních povinností zaměstnance, k důsledku porušení pracovní kázně pro zaměstnavatele, apod.“

O porušování povinností vyplívajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci se ale nejedná v případě, kdy zaměstnanec odmítne konat jiné práce, než ty které spadají do sjednaného druhu práce.
      

1.6.4 Porušení jiné povinnosti zaměstnance stanovené v § 301a zvlášť hrubým způsobem.

Tento nový výpovědní důvod obsažený v § 52 písm. h) byl zaveden tzv. „velkou“ novelou zákoníku práce, která nabyla účinnosti 1.1 2012.
 Týká se zvlášť hrubého porušení režimu práce neschopného pojištěnce v době prvních 14 dnů a v období od 1. ledna 2011 do prosince 2013 a v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti.
 Nová právní úprava tak připouští to, co bylo do konce roku 2011 zaměstnavateli pro případ porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce výslovně zapovězeno, a to rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem.
 

Zaměstnanci jsou povinni v době trvání dočasné pracovní neschopnosti dodržovat stanovený režim dočasně práce neschopného pojištěnce. Jedná se zejména o povinnost zdržovat se v době DPN v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek (srov. §56 odst. 2 písm. b) zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění).
 Vycházky může ošetřující lékař povolit pouze v rozsahu, který odpovídá stavu dočasně práce neschopného pojištěnce a který nenarušuje stanovený léčebný režim. Lékař může vycházky povolit v celkovém rozsahu nejvýše šest hodin denně, přičemž musí vymezit konkrétní časoví úsek těchto vycházek. Výjimečně může ošetřující lékař v případech, kdy mimořádně náročný léčebný plán, probíhající intenzivní léčba nebo celkově závažný zdravotní stav neumožňují pojištěnci, aby využil pevně stanovenou dobu vycházek, povolit, aby si tento pojištěnec volil dobu vycházek sám podle svého aktuálního zdravotního stavu.
 

Ukončit pracovní poměr je zaměstnavatel oprávněn pouze, pokud zaměstnanec poruší alespoň jednu z těchto povinností, a to zvlášť hrubým způsobem. Co se rozumí zvláště hrubým porušením výše uvedených povinností, bude soudy zřejmě interpretováno podobně jako u zvláště hrubého porušení povinností zaměstnance vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci. 

S uplatněním výpovědi z pracovního poměru z tohoto důvodu nesmí zaměstnavatel otálet. K realizaci tohoto právního úkonu mu zákoník práce dává ve svém ustanovení § 57 lhůtu 1 měsíce ode dne, kdy se o tomto důvodu k výpovědi zaměstnavatel dozvěděl (subjektivní lhůta), nejpozději však do 1 roku ode dne, kdy takový důvod k výpovědi vznikl (objektivní lhůta). Srovnáme-li tyto lhůty se lhůtami pro rozvázání pracovního poměru z důvodů porušení „pracovní kázně,“ subjektivní lhůta pro dání výpovědi z důvodu porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce zvlášť hrubým způsobem je poloviční. V této lhůtě by měl zaměstnavatel shromáždit všechny podklady pro správné posouzení intenzity porušení jiné povinnosti, rozhodnout se, zdali k výpovědi vůbec přistoupí, a zaměstnanci ji doručit.
 

Ačkoliv byla tato možnost „snadnější“ výpovědi i v době pracovní neschopnosti,“ ze strany zaměstnavatelů přivítána, není použití tohoto nového výpovědního důvodu tak jednoduché, jak by se mohlo zdát. Nestačí totiž pouze to, že zaměstnanec, který mimo dobu povolených vycházek nebyl při kontrole prováděné zaměstnavatelem zastižen doma nebo v místě, kde se měl po dobu DPN zdržovat, ale zaměstnavatel by musel prokázat, že došlo k porušení režimu práce neschopného zvlášť hrubým způsobem. Takto bychom mohli hodnotit např. výkon výdělečné činnosti zaměstnance v době pracovní neschopnosti pro jiný subjekt (tzv. práce „na černo“) nebo skutečnost, že zaměstnanec odjel v době pracovní neschopnosti na rekreaci apod.
 To, že zákon hovoří o porušení jiné povinnosti zaměstnance zvlášť hrubým způsobem, nemůže zaměstnavatele svádět k otázce, jestli by nemohl se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr nejen výpovědí, ale též třeba okamžitým zrušením pracovního poměru dle ustanovení § 55odst. 1 písm. b) zákoníku práce. Je nutné proto porozumět, že porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce není porušením „pracovní kázně,“ tedy porušením povinnosti vyplývající zaměstnanci z právních předpisů vztahujícím se k jím vykonávané práci.
 Okamžité zrušení pracovního poměru je proto zcela vyloučeno. 

V souvislosti s formulováním tohoto nového výpovědního důvodu považuji za vhodné také upozornit na tzv. „zákaz dvojího trestu.“  Novelou zákoníku práce bylo přijato pravidlo, které by se dalo zjednodušeně vyjádřit jako „buď, anebo“. Jeho legální vyjádření lze nalézt v ustanovení § 192 odst. 5 zákoníku práce, dle kterého náhrada mzdy nebo platu nesmí být snížena nebo neposkytnuta, jestliže byla pro totéž porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce dána zaměstnanci výpověď. Pokud tedy zhodnotí zaměstnavatel porušení jiné povinnosti ze strany zaměstnance jako zvlášť hrubé, má v podstatě možnost volby. Buď sníží či neposkytne zaměstnanci náhradu mzdy (platu), pak ale nemůže pro stejné porušení přistoupit k výpovědi z pracovního poměru, nebo se rozhodne pracovní poměr rozvázat výpovědí ve smyslu ustanovení § 52 písm. h) zákoníku práce, pak ale nepřichází v úvahu, že by pro stejné porušení zaměstnanci sáhnul ještě na jeho náhradu mzdy (platu).
 Obojí zároveň realizovat nejde.

1.7 Zákaz výpovědi 

[Ochranná doba]

Ochrannou dobou se rozumí období, během kterého zaměstnavatel nesmí (má zakázáno) dát zaměstnanci výpověď z pracovního poměru. Zákoník práce tímto způsobem, chrání zaměstnance, kteří se ocitli v tíživé životní situaci, v níž by si jen obtížně mohli hledat zaměstnání a v níž by rozvázání pracovního poměru pro ně bylo nepřiměřenou tvrdostí.
 Zákaz rozvázat pracovní poměr výpovědí se ukládá jen zaměstnavateli. Neuplatňuje se v případech, kdy výpověď z pracovního poměru dává zaměstnanec. Zaměstnanec může dát výpověď kdykoliv, tedy i v ochranné době. Na základě výpovědi ze strany zaměstnance pracovní poměr končí i v ochranné době. Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď: 

v době, kdy je uznán dočasně neschopným práce pro nemoc nebo úraz, při povolání k vojenskému cvičení, v době, kdy je zaměstnanec plně uvolněn pro výkon veřejné funkce, v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy čerpá mateřskou dovolenou, nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpá rodičovskou dovolenou, v době, kdy je zaměstnanec pracující v noci uznán dočasně nezpůsobilí pro noční práci.
  

Výpověď daná zaměstnavateli ve shora uvedené ochranné době by byla neplatná. Pokud však uplatní zaměstnavatel vůči zaměstnanci výpověď z pracovního poměru před tím, než zaměstnanci započne ochranná doba, projeví se to tzv. stavením výpovědní doby.  Po skončení ochranné doby výpovědní doba doběhne a až po jejím skončení je rozvázán pracovní poměr, pokud zaměstnanec neprohlásí, že na prodloužení pracovního poměru  po skončení ochranné doby již netrvá. K tomu NS ČR konstatoval: ,,Dojde–li  v období po doručení výpovědi zaměstnanci k naplnění některé ze skutkových podstat uvedených v ustanovení § 48 odst. 1 zák. práce[nyní §53], s nimiž zákon spojuje vznik tzv. ochranné doby, a zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá, pracovní poměr skončí po uplynutí ,,zákonné‘‘ výpovědní doby, i když ještě neskončila ochranná doba.“

Zákaz výpovědi v ochranné době však není bezvýjimečný. Podle ustanovení § 54 zákoníku práce se zákaz výpovědi nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci pro některé organizační změny (ruší – li se zaměstnavatel nebo jeho část, přemisťuje- li se zaměstnavatel nebo jeho část), to neplatí v případě, jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána. 

 Od 1. 1. 2012 zákaz výpovědi z důvodů přemístění zaměstnavatele nebo jeho části ovšem neplatí v případě těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně, která čerpá mateřskou dovolenou, nebo zaměstnance v době kdy čerpá rodičovskou dovolenou do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou.
 Důvodem pro tuto změnu byl rozpor s čl. 8 Evropské sociální charty, ze které vyplývá závazek, že za nezákonné má být považováno, jestliže zaměstnavatel dá pracovnici výpověď od chvíle, kdy žena oznámí zaměstnavateli, že je těhotná, do skončení mateřské dovolené, nebo pokud ji dá výpověď v takové době, že by výpovědní doba skončila během takového období.
 Aby bylo zajištěno rovné zacházení se zaměstnanci, byl stanoven zákaz také ve vztahu k zaměstnanci, který čerpá rodičovskou dovolenou. 

Zákaz výpovědi se dále nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, což opět neplatí, pokud jde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou.

 Poslední z řady případů, kdy se neuplatní zákaz výpovědi, je výpověď pro jiné porušení povinností vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci nebo porušení jiné povinnosti zaměstnance stanovené v § 301a zvlášť hrubým způsobem, s výjimkou těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně čerpající mateřskou dovolenou, nebo zaměstnance anebo zaměstnankyni, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.  

1.8 Odvolání výpovědi

Výpověď je možné zrušit pouze formou tzv. odvolání se souhlasem druhého účastníka. Možnost odvolání je výslovně připuštěna v ustanovení § 50 odst. 5 zákoníku práce. Pro odvolání výpovědi i souhlas s jejím odvoláním předepisuje zákon písemnou formu. S nedodržením písemné formy jsou spojeny následky neplatnosti tohoto právního úkonu (srov. §20 odst. 1 zákoníku práce). Výpověď lze odvolat se souhlasem druhého účastníka nejpozději do konce výpovědní doby. Po uplynutí výpovědní doby pracovní poměr skončil. V takovém případě pak není co odvolávat.                      

1.9 Hromadné propouštění

Hromadným propouštěním rozumíme skončení pracovního poměru v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědi z tzv. organizačních důvodů u stanoveného počtu či procenta zaměstnanců u jednoho zaměstnavatele o určité velikosti.  Ustanovení § 62 odst. 1 ZP upravuje, kolik zaměstnanců ve vazbě na celkový počet zaměstnanců u zaměstnavatele musí být propuštěn, aby se jednalo o hromadné propouštění, jedná se nejméně o: 

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

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

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

Do počtu propuštěných zaměstnanců se započítávají i zaměstnanci, kterým končí pracovní poměr z důvodů organizačních změn v tomto období dohodou tehdy, je li jich alespoň pět.

Právní úprava hromadného propouštění vychází ze směrnice Rady č. 98/59/ES ze dne 20. července 1988, o sbližování právních úprav členských států týkajících se hromadného propouštění.  

S institutem hromadného propuštění spojuje právní úprava jisté povinnosti zaměstnavatele, a to jak vůči zástupcům zaměstnanců, tak úřadu práce. Před uskutečněním hromadného propouštění je zaměstnavatel povinen o svém záměru včas, nejpozději 30 dnů před zamýšleným dáním konkrétních výpovědí jednotlivým zaměstnancům, o svém záměru písemně informovat příslušnou odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců, tj. zástupce zaměstnanců, (případně každého jednotlivého zaměstnance, kterého se skončení pracovního poměru týká, pokud u zaměstnavatele odborová organizace nebo rada zaměstnanců nepůsobí) a zahájit s nimi jednání o možnostech hromadného propuštění, popř. zmírnění jeho nepříznivých důsledků pro zaměstnance. Zaměstnavatel musí dále informovat zejména o důvodech hromadného propouštění, počtu a profesním složení zaměstnanců, kteří mají být propuštěni, o počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří jsou u zaměstnavatele zaměstnáni, o době, v níž se má hromadné propouštění uskutečnit, hlediscích navržených pro výběr zaměstnanců, kteří mají být propuštěni a o odstupném, popřípadě dalších právech propuštěných zaměstnanců.  

Zaměstnavatel je současně povinen o těchto opatřeních písemně informovat krajskou pobočku Úřadu práce příslušnou podle místa činnosti zaměstnavatele (zejména o důvodech opatření, o celkovém počtu zaměstnanců, o počtu a struktuře zaměstnanců, jichž se tato opatření mají týkat, o období, v jehož průběhu dojde k hromadnému propuštění, o navržených hlediscích pro výběr propuštěných zaměstnanců a o zahájení jednání s odborovou organizací a s radou zaměstnanců).
 Cílem jednání zaměstnavatele s odborovou organizací či radou zaměstnanců je dosažení shody, tj. nalezení oboustranně přijatelných podmínek, za nichž bude hromadné propouštění provedeno. Na druhou stranu skutečnost, že nebude dosaženo při těchto jednáních shody, nemá žádný význam pro platnost výpovědi či dohod o skončení pracovního poměru.
   

Pokud již dojde k rozhodnutí zaměstnavatele o hromadném propouštění, pak je zaměstnavatel povinen prokazatelně doručit (např. doručenkou) krajské pobočce Úřadu práce příslušné podle místa podle místa činnosti zaměstnavatele písemnou (závěrečnou) zprávu o svém konečném rozhodnutí o a o výsledcích jednání s odborovou organizací nebo s radou zaměstnanců. Ve zprávě je povinen dále uvést celkový počet zaměstnanců a počet a profesní složení zaměstnanců, jichž se hromadné propuštění týká. Jedno vyhotovení této zprávy doručí odborové organizaci a radě zaměstnanců. Odborová organizace a rada zaměstnanců mají právo se k písemné zprávě zaměstnavatele vyjádřit a toto vyjádření doručit krajské pobočce Úřadu práce příslušné podle místa činnosti zaměstnavatele. Zaměstnavatel, na kterého bylo vydáno rozhodnutí o úpadku, je povinen doručit krajské pobočce Úřadu práce písemnou zprávu pouze na její žádost.                 

Nedodržení výše uvedených povinností nezpůsobuje neplatnost jednotlivých konkrétních výpovědí či dohod o skončení pracovního poměru, ale vede k možnosti peněžní sankce ze strany úřadu práce a dále pak k prodloužení trvání pracovního poměru propuštěného zaměstnance. Pracovní poměr hromadně propuštěného zaměstnance totiž skončí nejdřív 30 dnů po doručení písemné zprávy příslušné krajské pobočce Úřadu práce, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. Jedná se o výjimku zpravidla uvedeného v ustanovení § 51 odst. 1, podle kterého výpovědní doba činí nejméně dva měsíce. To neplatí, bylo-li vydáno rozhodnuto o úpadku zaměstnavatele.

Okamžité zrušení pracovního poměru

Okamžité zrušení pracovního poměru (tzn. výpověď na hodinu) jako jeden ze způsobů skončení pracovního poměru je jednostranným právním úkonem, kterým může pracovní poměr ukončit jak zaměstnanec, tak zaměstnavatel.
 Od výpovědi se tento jednostranný právní úkon liší především tím, že ke skončení pracovního poměru nedochází až po uplynutí určité doby od doručení výpovědi, ale již v okamžiku jeho doručení druhému účastníku pracovního poměru.
 Na rozdíl od rozvázání pracovního poměru výpovědí, nemá zákoník práce výslovné ustanovení o možnosti odvolat okamžité zrušení pracovního poměru.
 Jedná se o zcela výjimečný způsobem rozvázání pracovního poměru.  

Okamžitě zrušit lze pracovní poměr uzavřený na dobu určitou i na dobu neurčitou. Stejně tak lze okamžitým zrušením skončit pracovní poměr ve zkušební době. 

Okamžité zrušení pracovního poměru musí subjekty provést písemně, jinak by byl právní úkon podle ustanovení § 20 odst. 3 neplatný. Musí v něm skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možné zaměnit s jiným. Důvod uvedený v okamžitém zrušení nelze dodatečně měnit. I když byla novelou z právní úpravy vynechána povinnost doručení okamžitého zrušení druhému účastníku, tento požadavek zůstává jako v případě výpovědi i nadále zachován, protože se jedná se jednostranný adresný právní úkon. Doručování je upraveno v hlavě čtrnácté zákoníku práce. 

1.10 Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele

Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr jen výjimečně, a to za dvou důvodů. Prvním důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem je skutečnost, že zaměstnanec byl pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo pokud byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný TČ spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců. Trestný čin je protiprávní čin, který trestní zákoník označuje za trestný a který vykazuje znaky uvedené v zákoně. K trestní odpovědnosti za trestný čin je třeba úmyslného zavinění, nestanoví–li trestný zákon výslovně, že postačí zavinění z nedbalosti. Velice důležitou podmínkou pro použití tohoto důvodu rozvázání pracovního poměru skutečnost, že odsouzení zaměstnance je pravomocné. Nelze proto tento rozvazovací důvod použít dříve, než byl odsuzující rozsudek vyhlášen, v případě že zákon proti němu odvolání nepřipouští. Jestliže zákon sice proti němu připouští odvolání, ale oprávněné osoby se odvolání výslovně vzdali nebo je výslovně vzali zpět, stává se takový rozsudek pravomocným (a lze uplatnit tento důvod rozvázání pracovního poměru) dnem, kdy se poslední oprávněná osoba práva odvolání vzdala, nebo dnem, kdy podané odvolání vzala výslovně zpět. Byl- li odsuzující rozsudek na základě odvolání zrušen a změněn, nabývá právní moci vyhlášením. Na uvedeném závěru nemůže nic změnit skutečnost, že pravomocný odsuzující rozsudek bude později na základě mimořádného opravného prostředku (dovolání, stížnost pro porušení zákona) zrušen, neboť platnost právního úkonu se posuzuje vzhledem k okamžiku, kdy byl takový úkon učiněn.

Druhým důvodem pro skončení pracovního poměru okamžitým zrušením za strany zaměstnance je skutečnost, že zaměstnanec porušil-li povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem.
 Tento důvod bývá v praxi mnohem častější. 

Zákoník práce stanoví, že okamžitě lze skončit pracovní poměr pouze v subjektivní lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu okamžitého zrušení zaměstnavatel dozvěděl, nejpozději však v objektivní lhůtě 1 roku ode dne, kdy tento důvod vznikl. 

Okamžitě zrušit pracovní poměr nelze s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené ani se zaměstnankyní nebo zaměstnancem, pokud čerpají rodičovskou dovolenou.

Podobně jako u výpovědi dávané zaměstnanci pro zvlášť hrubé porušení pracovních povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, není ani u okamžitého zrušení pracovního poměru třeba, aby zaměstnanec byl na možnost okamžitého zrušení pracovního poměru předem upozorněn.  

1.11 Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance 

Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze ve dvou případech. Prvním případem je situace, kdy zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné, pro něho vhodné práce
. 

Úspěšnost použití tohoto důvodu pro okamžité zrušení pracovního poměru závisí na lékařském posudku zařízení závodní preventivní péče. Deklarovaný posudek zařízení závodní preventivní péče je rozhodující, a to bez ohledu na skutečný (například později dodatečně zjištěný) zdravotní stav zaměstnance. Zaměstnavatel je povinen po doručení a předložení posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče převést zaměstnance na práci jinou, a pokud tak neučiní jde o překážku v práci podle § 208 zákoníku práce. Po marném uplynutí 15 dnů, kdy je zaměstnavatel nečinný, popřípadě nemá možnost zaměstnance zaměstnat podle požadavků stanovených v posudku, může zaměstnanec pracovní poměr zrušit.
    

Druhým důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru  je skutečnost, že zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoliv jejich část do 15 dnů po uplynutí období jejich splatnosti (§ 141 odst. 1).
 Do konce roku 2011 zákoník práce používal v této souvislosti pojem „termín splatnosti.“ Novelou zákoníku práce byl tento pojem nahrazen pojmem „období splatnosti.“ 

Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr ve 2 měsíční subjektivní lhůtě, která běží ode dne, kdy se zaměstnanec o důvodu k okamžitému zrušení dozvěděl. Objektivní lhůta pak končí uplynutím jednoho roku ode dne, kdy tento důvod vznikl.
 Zaměstnanci, který okamžitě zrušil pracovní poměr, přísluší od zaměstnavatele náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku za dobu, která odpovídá délce výpovědní doby 
(srov. §56 odstavec 2). Pro účely náhrady mzdy nebo platu se použije § 63 odst.3ZP.

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době je jednostranným právním úkonem zaměstnance nebo zaměstnavatele, jímž dochází ke zrušení pracovního poměru dnem, který je v něm uveden.
 Pracovní poměr je tak možné rozvázat de facto okamžitě a bez udání důvodu. Zkušební doba slouží zejména k tomu, aby si zaměstnanec ověřil, zda sjednaný druh práce a ostatní pracovní podmínky odpovídají jeho představám.
 Zaměstnavateli slouží především k tomu, aby poznal kvality zaměstnance a rozhodl se, zda chce uvedeného zaměstnance dále zaměstnávat.
 Úprava zrušení pracovního poměru ve zkušební době je oproti ostatním jednostranným právním úkonům, které směřují ke skončení pracovního poměru značně odlišná. U ostatních jednostranných právních úkonů je zaměstnanec chráněn před neopodstatněným skončením pracovního poměru (je chráněna stabilita pracovního poměru), zatímco právní úprava zrušení pracovního poměru ve zkušební době se snaží co nejvíce usnadnit jeho jednostranné rozvázání tak, jak to odpovídá účelu zkušební doby.
 

Ve zkušební době může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec podle § 66 zrušit pracovní poměr z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu. Jestliže do konce roku 2011 mohla vzniknout pochybnost o tom, zdali zákoník práce předepisuje pro zrušení pracovního poměru ve zkušební době písemnou formu, po novele jednoznačně platí, že musí být provedena písemně, jinak by byla podle ustanovení § 20 odst. 1 neplatná.  

Je- li sjednána zkušební doba, nesmí být dle ustanovení § 35 zákoníku práce delší než:

a) 3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru,

b) 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru u vedoucího zaměstnance.

Současně zkušební doba nesmí být sjednána delší než je polovina sjednané doby trvání pracovního poměru. Což znamená, že zkušební doba vedoucího zaměstnance, s nímž bude sjednán pracovní poměr na osm měsíců, může činit maximálně čtyři měsíce. Bude-li sjednán pracovní poměr s „řádovým“ zaměstnancem na čtyři měsíce, může zkušební doba činit nejvýše dva měsíce. 

Zkušební dobu je možné sjednat nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce nebo v den, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Zkušební doba nemůže být platně sjednána zpětně (dodatečně) po vzniku pracovního poměru. Počátek zkušební doby musí být totožný se dnem vzniku pracovního poměru. 

Zkušební doba se prodlužuje o dobu celodenních překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci v průběhu zkušební doby a dále o dobu celodenní dovolené. Sjednanou zkušební dobu nelze dodatečně prodlužovat a to ani tehdy, pokud by byla sjednána kratší než tři, resp. šest měsíců.

Zaměstnavatel nemůže ve zkušební době zrušit pracovní poměr se zaměstnancem v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) a v období od 1. 1. 2012 do 31. 12. 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance.
 V ostatních případech je zrušení pracovního poměru ve zkušební době možné, žádné jiné kategorie zaměstnanců chráněné nejsou.              
Pracovní poměr lze ve zkušební době zrušit, dokud zkušební doba neuplynula.  Pracovní poměr skončí dnem doručení zrušení, nebude- li i v něm uveden den pozdější. Je tedy zapovězeno zpětné zrušení pracovního poměru ve zkušební době.  
Tento způsob rozvázání je běžný i v jiných zemích EU, délka zkušební doby je zde většinou odstupňována podle délky kvalifikace zaměstnance.

Historická geneze právní úpravy
1.12 Pracovní zákonodárství v letech 1918-1945
Pracovní zákonodárství se v uvedeném období stejně jako v době předcházející rozpadá do dvou základních skupin norem, které na sebe historicky navazují a vzájemně se prolínají. Jedná se o právní normy zahrnované:

Do práva soukromého, především předpisy o nájmu pracovní síly (věkové hranice pro vstup do právního poměru, sjednávání pracovní smlouvy a obsah pracovní smlouvy atd.)(
Do práva veřejného, zejména předpisy o využívání námezdních pracovníků v pracovním procesu (pracovní doba, ochrana a bezpečnost zdraví při práci apod.), dále i předpisy o kolektivních smlouvách a závodním zastupitelstvu. Do oblasti práva veřejného se zahrnovala i právní úprava služebních poměrů ve veřejné správě. Po vzniku samostatné Československé republiky byla převzata převážná část předpisů z Rakousko-Uherska, a to jak úprava ABGB včetně smlouvy služební, tak ochranné pracovněprávní předpisy. Novelou ABGB v roce 1916 byla odlišena smlouva služební (námezní), uzavíraná k osobnímu výkonu práce za odměnu, od smlouvy o dílo, která obsahovala závazek zhotovit dílo za úplatu. Současně byly přijaty další ochranné zákony pro úpravu pracovních podmínek. V roce 1918 byl přijat zákon o osmi hodinové pracovní době. Tímto zákonem byly vázány podniky řídící se živnostenským řádem, podniky které byly provozovány živnostenským způsobem, státní, hornické, zemědělské a další podniky. Zákon stanovil maximální pracovní dobu 8 hodin ve dvaceti čtyřech hodinách nebo nejvýše 48 hodin týdně.  Dále stanovil povinnou přestávku v práci nejméně 15 minut nejdéle po 5 hodinách nepřetržité práce, pro mladistvé do 18 let měla být přestávka poskytnuta nejdéle po 4 hodinách. Jedenkrát týdně měl být poskytnut nepřetržitý odpočinek a to nejméně 32 hodin. Tento zákon rovněž definoval práci přes čas a noční práci. Ženám byla noční práce zakázána. Zákon upravoval také pracovní dobu pro osoby zaměstnané v domácnostech, a tak ukládal např. zaměstnavateli zajistit volné nedělní odpoledne. 

V roce 1921 byla uzákoněna pracovní dovolená na zotavenou pro horníky (5-10 dnů v kalendářním roce) a v roce 1925 byla pracovní dovolená uzákoněna pro zaměstnance v pracovním a služebním poměru (6-8 dnů, v závislosti na délce trvání pracovního poměru). Po první světové válce docházelo současně s rozvojem hospodářství i k širšímu využití kolektivního vyjednávání, a to zejména v otázkách odměňování a ve sjednávání pracovních podmínek výhodnějších než zákonná úprava. Byly přijaty zákony o podporách v nezaměstnanosti. V období prohlubující se hospodářské krize se pracovní zákonodárství nijak významně nerozvíjelo, naopak stagnovalo. V době okupace v zásadě platila dřívější pracovněprávní úprava, ale byly do ní vneseny některá nacistická opatření, např. nucená práce, diskriminace v zaměstnání spojená s persekucí a likvidováním některých skupin obyvatelstva (komunisté, židé). Odborové organizace a organizace zaměstnavatelů byly včleněny do Národní odborové ústředny zaměstnanecké (tzv. NOUZ).
1.13 Pracovní zákonodárství v období od roku 1948 až 1989
Po osvobození našich zemí od nacistické okupace byly ponechány v platnosti pouze právní předpisy, které nebyly v rozporu s ústavou a ústavními principy. Po únoru 1948 si komunistické vedení dalo za úkol přebudovat právní řád podle socialistických principů během tzv. právnické dvouletky. Tato tendence se promítla i do pracovního práva a to ve sjednocovacích pracích, s cílem soustředit dosavadní roztříštěné pracovní zákonodárství do jednotné právní úpravy. Sjednocovací proces v pracovněprávních úpravách byl považován za výraz rovného postavení všech členů společnosti ve vztahu k výrobním prostředkům.
 V roce 1951 až 1965 byla přijata úprava bezpečnosti a zdraví při práci, byla upravena odpovědnost zaměstnavatele  při pracovních úrazech, a pracovní doba byla stanovena na 46 hodin týdně. O celé tři roky později pak bylo upraveno postavení závodních výborů základních organizací Revolučního odborového hnutí. 

Sjednocovací tendence vyvrcholily až s přijetím zákoníku práce,
 který byl vydán v roce 1965 s účinností od 1. 1. 1966. Na jeho přípravě se podílela Ústřední rada odborů, státní orgány a vědecké instituce. Zákoník práce byl v podstatě první jednotnou, komplexní a samostatnou úpravou pracovněprávních vztahů. Vztahoval se na všechny zaměstnance a prakticky na všechny typy zaměstnavatelů. Velmi významným znakem byla téměř naprostá kogentnost právní úpravy. Zákoník práce byl postaven na principu „co není dovoleno, je zakázáno.“
 Právní úprava tedy nedovolovala prakticky žádné odchylky formou smluvních ujednání účastníků, a to ani prostřednictvím kolektivních smluv. Obsahově byl zákoník koncipován na principu vysoké ochrany pracovníka a jeho pracovních podmínek. Skončení pracovního poměru výpovědí, ať už ze strany dané organizace nebo pracovníka, bylo možno pouze prostřednictvím taxativně stanovených důvodů. Jelikož se v této době preferovalo spíše dlouhodobé zaměstnání u téže organizace, byla takové úprava skončení pracovního poměru hodnocena kladně. Během působení zákoníku práce byla vydána řada novel, které přinášely mnoho drobných změn, ale žádná z nich nezměnila jeho koncepci. Novelizace můžeme rozdělit na dvě základní skupiny: 

a) novelizace přijaté před změnou politického systému v roce 1989,

b) novelizace přijaté po roce 1989.
                          
Před rokem 1989 bylo schváleno celkem 11 novelizací. Za nejzásadnější lze považovat novelu provedenou zákonem č. 153/1969 Sb., jejímž cílem bylo snadnější propouštění pracovníků v souvislosti s politickými důvody, dále pak zákon č. 20/1975, kterým byly zpracovány požadavky některých úmluv Mezinárodní organizace práce. Řadu změn přinesla také novela provedená zákonem č.188/1988Sb., zejména s ohledem na strukturální změny v národním hospodářství. Mezi tyto změny můžeme zařadit např. zpřísnění sjednávání pracovního poměru na dobu určitou, kvantitativní rozlišování dohody o provedení práce a dohody o pracovní činnosti, rozšíření možnosti pro sjednávání pracovního poměru mezi občany, zpřísnění úpravy pracovní kázně a kárných opatření za její porušení atd. Koncepce zákoníku práce byla prolomena až poté, co náš stát ztratil totalitní charakter.

Pracovní zákonodárství po roce 1989
Po roce 1989, kdy došlo ke změně společensko-politické situace, bylo přijato několik právních předpisů, které významně ovlivnily pracovněprávní vztahy.  Nejtypičtějším rysem pracovního zákonodárství po tomto roce, bylo umožnění zaměstnávání občanů fyzickými osobami v rámci fyzického podnikání. Jednalo se o zásadní změnu, neboť československý právní řád v podstatě vylučoval soukromé podnikání. Téměř všechny živnosti zanikly již koncem roku 1950. Nepatrnou výjimku představoval § 269 ZP umožňující sjednání pracovního poměru mezi dvěma občany. Z obav z vykořisťování cizí práce byla výslovně zakotvena zásada, že jde pouze o poskytování služeb mezi občany. Mezi občany bylo též vyloučeno uzavírat dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. Potřeboval – li tedy jeden od druhého nějakou službu, např. udělat překlad či cokoliv jiného, bylo to možné pouze za na základě občanskoprávní výpomoci. Díky tomuto právnímu stavu se rozmáhaly tzv. melouchy neboli černá práce. Tato neúnosná situace vedla v 80. letech k tomu, že bylo umožněno dílčí individuální podnikání občanů. Zásadní změnu po zániku totalitního systému přinesl až zákon č.105/1990 Sb., o soukromém podnikání občanů, a zákon č.103/1990 Sb., který umožnil společné podnikání FO formou obchodních společností.
       

1.14 Vývoj pracovního práva do konce roku 2008 

V souvislosti s přístupem České republiky do Evropské unie byla přijata tzv. harmonizační novela zákoníku práce provedená zákonem č. 155/2000 Sb., Hlavním cílem této novely bylo promítnutí příslušných směrnic ES do pracovněprávní úpravy a dosažení plné slučitelnosti zákoníku práce s právem ES. Novela posílila postavení zaměstnanců v pracovněprávních vztazích zejména zavedením zásady rovného zacházení, zákazem diskriminace a povinností komunikace zaměstnavatele se zaměstnanci. Rovněž se změnila úprava pracovní doby a BOZP, kdy se zvýšila úroveň bezpečnosti práce, ochrany zdraví zaměstnanců a úprava rodičovské dovolené. Jelikož se zákoník práce i přes řadu novel, stával určitou překážkou ve vývoji pracovněprávních vztahů, bylo rozhodnuto o přípravě nového zákoníku práce, který by vycházel ze stejných základů jako pracovněprávní úpravy v členských státech EU. Ty na straně jedné zohledňují potřeby řádného fungování podniků a živností při zaměstnávání zaměstnanců, na straně druhé pak respektují výsledky kolektivních akcí zaměstnanců a jejich oprávněné zájmy. Stát stanoví základní pravidla chování účastníků pracovněprávních vztahů, minimální nároky a maximální požadavky a ostatní ponechává v zásadě kolektivním smlouvám. Bylo zřejmé, že postupné přebudování právní úpravy musí dospět k prosazení zásady, že co není zakázáno, je dovoleno. 

Koncem května 2006 byl přijat nový zákoník práce publikovaný pod č. 262/2006 Sb. Tento zákoník práce měl být koncipován jako moderní právní předpis, kterým budou upraveny pracovněprávní vztahy podle liberální zásady, ,,co není zákonem zakázáno je dovoleno.“ Byla zde rovněž snaha o posílení smluvní volnosti účastníků pracovněprávních vztahů, ovšem při zachování tehdejší úrovně ochrany slabšího účastníka vztahu -  zaměstnance.
 Na rozdíl od zákoníku práce z 60. let není samostatným právním přepisem, je vázán na občanský zákoník a respektuje tak společný soukromoprávní charakter norem občanského i pracovního práva. Přestože tento zákoník přinesl proti staré úpravě řadu užitečných a nutných změn, z řad právníků a podnikatelů se objevují hlasy, že období recese potřebuje větší flexibilitu a liberálnost.

1.15 Současnost                              

Začátkem ledna 2012 vstoupila v účinnost tzv. „velká“ novela zákoníku práce provedená zákonem č. 365/20011 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a další související zákony. Její příprava probíhala již od roku 2008, ačkoliv po dobu působení tzv. úřednické vlády byla pozastavena. Do obsahu zákona byla zpracována celá řada námětů a připomínek, které předložila AKV nebo je dokonce vyjadřovala dlouhodobě.
 Novela obsahuje celkem 323 novelizačních bodů, z nichž jen některé (zhruba třetina) obsahují zásadní věcné změny v dosavadní pracovněprávní úpravě. Převážná většina představuje pouze legislativně-technická zpestření dosavadních ustanovení s cílem zvýraznit jejich kogentní povahu. Od těchto ustanovení se účastníci pracovněprávních vztahů nesmějí odchýlit (např. případy, kdy se slovo „nemůže“ nahrazuje slovem „nesmí“), ledaže půjde o ustanovení harmonizační s právem EU, u nichž by odchýlení bylo přípustné jen ve prospěch zaměstnance (viz § 363 ve znění po novele).
 Vztah mezi zákoníkem práce a občanským zákoníkem byl postaven na principu subsidiarity. Z dosavadní právní úpravy byla proto novelou vypuštěna ta ustanovení, která přímo odkazovala na použití jiných konkrétních ustanovení občanského zákoníku (např. § 8, 12, 324až 326), nebo ta ustanovení která byla duplicitní k obecné soukromoprávní úpravě v občanském zákoníku (např. některé obecné zásady a instituty soukromého práva obsažené dosud např. v §14 odst. 1).
 Novela zákoníku práce by měla vést k větší pružnosti pracovního trhu a měla by motivovat firmy k vytváření dlouhodobých pracovních míst.

2 Judikatura ESD a českých soudů   

2.1 Evropský Soudní dvůr
Evropský Soudní dvůr patří k nejvýznamnějším orgánům EU. Byl zřízen v roce 1952 Pařížskou smlouvou 
 v rámci ESUO.  Počet soudců odpovídá počtu členských států. Požadavek státní příslušnosti má za cíl, aby při rozhodování byl zastoupen právní řád každého členského státu. Kromě soudců působí u soudního dvora tzv. generální advokáti. Soudci jsou spolu s generálními advokáty jmenováni společnou dohodou vlád členských státu na 6 let. Jednou za 3 roky dochází k obměně ESD, soudci nicméně mohou být jmenováni opakovaně. Zajišťuje se tím určitá stabilita složení ESD a jeho judikatury. Soudci ze svého středu volí předsedu na dobu 3 let, který může tuto funkci zastávat opakovaně. Generální advokáti jsou jmenováni za stejných podmínek a záruk nezávislosti jako soudci. I když jsou generální advokáti členy ESD, na jeho rozhodování se nepodílejí. Jejich úkolem je předkládat nezávislé posouzení případů- tzv. stanoviska, která se zveřejňují ve sbírce rozhodnutí ESD spolu s rozhodnutími samotnými. 

Evropský soudní dvůr zajišťuje dodržování práva při výkladu a provádění Smluv, je jedinou instancí EU, která je oprávněna interpretovat primární i sekundární právo. Soudní dvůr spojuje úlohu, kterou je možno přirovnat k úloze národního ústavního soudu a úlohu, kterou ve vnitrostátním systému zpravidla vykonává nejvyšší soud.
 Pro pochopení jeho role, je potřebné si uvědomit, že se EU sestává z řady států, z nichž každý má své vlastní vnitrostátní právo. Evropské právo je však jen jedno a je třeba zabránit tomu, aby bylo v každém členském státě při své aplikaci vykládáno jinak. Proto je Soudnímu dvoru svěřena úloha tento výklad sjednocovat a Soudní dvůr neváhá této pravomoci hojně využívat.
 

2.2 Důležité rozsudky ESD

K důležitým rozhodnutím ESD lze zařadit např. rozhodnutí ve věci M. H. Marshall versus Zdravotní úřad pro Southampton a Jihovýchodní oblast Hampshiru.
 Paní Marshall se narodila 4. února 1918 a pracovala pro Zdravotní úřad v době od června 1966 do 31. března 1980. Od 23. května 1974 pracovala jako starší dietní sestra. Dne 31. března 1980, asi čtyři týdny po dosažení věku 62 let, byla paní Marshall propuštěna, a to bez ohledu na to, že vyjádřila svou ochotu pracovat dále, až do dosažení věku 65 let. Jediným důvodem jejího propuštění byla skutečnost, že paní Marshall byla žena, která dosáhla hranice věku pro odchod do starobního důchodu (doby kdy nastala splatnost důchodů sociálního zabezpečení), platné pro ženy v úřadě.  Žena se svým propuštěním nesouhlasila, neboť v něm spatřovala rozpor se směrnicí 76/207/EHS bránící diskriminaci na základě pohlaví a aby nepřišla o výhody z vyššího platu, domáhala se žalobou dalšího zaměstnání. Stejně jako v případu Roberts,
 se tento soudní případ týká stanovení věkové hranice v souvislosti s ukončení pracovního poměru podle obecných zásad pro propouštění. Kromě toho soud v tomto rozhodnutí stanovil podmínky, za kterých mohou mít směrnice přímí vertikální účinek, tj. kdy se jich může dovolávat jednotlivec vůči členskému státu. Rozhodnutí ve věci P. v S. a Cornway Country Council,
ve kterém ESD potvrdil, že výpověď daná transsexuálovi z důvodů změny pohlaví je v rozporu se zásadou stejného zacházení s muži a ženami a se zásadou rovnosti.
 

Judikatura ESD v posledních letech směřuje k závěru, že těhotná žena- zaměstnankyně, je chráněna před skončením pracovního poměru jen tehdy, jestliže je její práce neschopnost spojená s těhotenstvím. V tomto případě se zdá být zajímavé rozhodnutí ve věci Hertz,
kdy ESD konstatoval, že pokud je zaměstnankyně propuštěná v době těhotenství na základě dlouho zameškané doby kvůli nemoci, která není zapříčiněna těhotenstvím nebo porodem, není nepřímou diskriminací. ESD řešil ve věci Sabine Mayr
otázku zákazu výpovědi. Zaměstnankyně dostala od zaměstnavatele výpověď v době, kdy podstupovala proceduru in vitro oplodnění (oplodnění vajíčka mimo tělo ženy). Podle Paní Mayr byla porušena směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992, o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň. Soudní dvůr dospěl k závěru, že z důvodu dodržení zásady nelze ochranu proti propuštění stanovenou směrnicí rozšířit na zaměstnankyni, pokud v den kdy dostala výpověď, její vajíčka oplodněná in vitro ještě nebyla přenesena do její dělohy. Pokud by se totiž taková možnost připustila, mohlo by dojít k poskytnutí ochrany i v případech, kdy by se přenesení z jakéhokoliv důvodu odložilo o několik let, či dokonce by se od něj upustilo na dobro.         

2.3 České soudy

Soudy nižšího stupně zpravidla uznávají autoritu vyšších soudů a řídí se jejich výkladem práva. Nicméně jelikož, jsou soudy nezávislé, a nezávisle také rozhodují, nemusí se proto judikaturou vyššího soudu řídit bezvýhradně. Na druhou stranu nemůžou rozhodovat zcela libovolně. I případné odchýlení od zavedené rozhodovací praxe má svá pravidla, své mantinely. NS ČR to ve svém rozhodnutí, které je vlastně „judikátem k závaznosti judikátů“ shrnul a vyjádřil takto: „Došlo- li v soudní rozhodovací praxi při řešení určité materie k judikaturnímu ustálenému právnímu názoru, je z povahy věci nezbytné, aby soudy nižších stupňů tento posun ve své rozhodovací praxi reflektovaly a v případě, že takový právní názor nesdílejí, jej ve světle jimi pečlivě vyložené argumentace konfrontovaly a seznatelným způsobem (v odůvodnění písemného vyhotovení svého rozhodnutí) vyložily, proč, resp. z jakého nosného důvodu nebylo možno se ve věci s obdobným skutkovým či právním základem s předmětným judikátem ztotožnit.“

 K zajímavým rozhodnutím NS ČR patří například rozhodnutí uveřejněné pod sp. zn. 21 Cdo 3676/2010, ve kterém NS ČR uvedl „Institut okamžitého zrušení pracovního poměru podle ustanovení. §56 písm. b)
 zákoníku práce není (a nemůže být) právním prostředkem pro řešení sporu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem o to, zda zaměstnanci náleží mzda nebo plat (náhrada mzdy nebo platu) anebo jejich části, a ani právním prostředkem prostřednictvím kterého by bylo postihovat zaměstnavatele za chyby, omyly nebo jiné zřejmé nesprávnosti při výpočtu nebo výplatě mzdy, platu, náhrady mzdy nebo náhrady platu. 

Okamžité zrušení pracovního poměru podle ustanovení §56 písm. b)
 zákoníku práce jako uplatnění sankce za porušení povinnosti zaměstnavatele podle ustanovení § 38 odst. 1 písm. a) zákoníku práce vyplatit zaměstnanci za vykonanou práci mzdu nebo plat (nebo poskytnout v zákonem stanovených případech náhradu mzdy nebo platu) 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 jako mzdu, plat, náhradu mzdy nebo náhradu platu obdržet, v přiměřené době odstranit a zjištěný rozdíl mu bez zbytečného odkladu vyplatit.

Z uvedených důvodů dospěl NS k závěru, že není dán důvod k okamžitému zrušení pracovního poměru podle ustanovení § 56 písm. b zákoníku práce), nevyplatil-li zaměstnavatel mzdu nebo plat nebo náhrady mzdy nebo náhradu platu anebo jakoukoliv jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti jen v důsledku chyby, omylu nebo jiné zřejmé nesprávnosti při výpočtu nebo při výplatě mzdy nebo náhrady platu, ledaže by zjištěnou nesprávnost v přiměřené době neodstranil a bez zbytečného odkladu nezjednal nápravu.“
 

Žalobkyně rozvázala pracovní poměr se zaměstnavatelem jeho okamžitým zrušením, přičemž důvodem k tomuto postupu jí bylo údajné nevyplacení náhrady mzdy za tři dny dovolené. Zaměstnavatel nepopíral, že zaměstnankyně čerpala dovolenou, ale vycházel z toho, že nedopatřením jeho mzdové účtárny se uvedená skutečnost nepromítla odpovídajícím způsobem do vyúčtované mzdy zaměstnankyně, protože tři dny dovolené byly omylem vykázány jako odpracované, a zaměstnankyni tak byla namísto náhrady mzdy vyplacena mzda, jako kdyby vykonával práci. Podle názoru zaměstnavatele zde nebyl dán důvod k okamžitému zrušení pracovního poměru a bránil mu žalobou u soudu.
 Závěrem můžeme konstatovat, že pokud dojde k situaci, kdy zaměstnanci nebude správně vypočtena mzda nebo plat, nebo náhrada mzdy nebo platu anebo jejich část v důsledku omylu, či jiné zřejmé nesprávnosti na straně zaměstnavatele, je zaměstnanec povinen, jak vyplívá z judikaturního rozhodnutí NS ČR spis. zn. 21 Cdo 3676/2010, nejdříve aniž by mu takovou povinnost stanovil zákoník práce, vyzvat svého zaměstnavatele a nechat mu přiměřený čas na zjednání nápravy. Při značně ztíženém okamžitém zrušení pracovního poměru dle ustanovení § 56 odstav. 1 písm. b) zákoníku práce tak musí zaměstnanec postupovat s nevyšší mírou opatrnosti, aby pracovní poměr rozvázal platně. Aby tak neučinil ukvapeně, předčasně, ale ani opožděně a dostál lhůtám pro okamžité zrušení pracovního poměru. 

Rozhodnutí uveřejněné pod sp. zn. 21 Cdo  3278/2010, v němž NS vyslovil názor, že rozvázání pracovního poměru předáním fotokopie výpovědi do vlastních rukou zaměstnance nemůže být podkladem pro platné rozvázání pracovního poměru, jelikož pouze originální vyhotovení je způsobilé naplnit požadavky kladené na takový projev vůle, tzv. písemnost (včetně vlastnoručního podpisu) a řádné doručení takového dokumentu.
 V tomto případě došlo k tomu, že zaměstnavatel odvolal zaměstnankyni z funkce tajemníka úřadu a zároveň s ní rozvázal pracovní poměr výpovědí pro závažné porušení povinností vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnankyní vykonávané práci. Zaměstnankyni byl předložen dopis obsahující oba zmíněné projevy vůle zaměstnavatele v jednom originálním vyhotovení, které podepsala. Zároveň na něm písemně vyjádřila svůj nesouhlas s důvody, pro které ji byla výpověď dána. Toto originální vyhotovení si zaměstnavatel ponechal, zaměstnankyni předal pouze jeho fotokopii. Žena podala žalobu, v níž se domáhala určení neplatnosti odvolání z funkce a výpovědi. Jak vyplývá z tohoto rozhodnutí NS, předání pouhé fotokopie výpovědi zaměstnanci nemůže vést k platnému rozvázání pracovního poměru a zaměstnavatel se vystavuje nebezpečí soudního řízení o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru, a tím i povinnosti vyplatit zaměstnanci náhradu mzdy až do platného skončení pracovního poměru.
 Závěrem lze říci, že zaměstnavatelé musí vždy věnovat dostatek pozornosti každému dokumentu, prostřednictvím kterého ukončují pracovní poměry svých zaměstnanců. Ten musí být vyhotoven písemně, obsahovat stanovené náležitosti a musí být zaměstnanci řádně doručen. Je proto vhodné, aby nejen dohody o rozvázání pracovního poměru, ale i výpovědi, okamžitá zrušení a další dokumenty směřující k jednostrannému ukončení pracovního poměru, zaměstnavatelé (resp. jejich oprávněné osoby) vlastnoručně podepisovali ve dvou originálních vyhotoveních. Na jednom vyhotovení dokumentu tak zaměstnanec může zaměstnavateli potvrdit převzetí a druhý originál si zaměstnavatel ponechá. Pokud je např. výpověď vyhotovena jen v jednom originále, je nutné nechat zaměstnanci potvrdit její převzetí na kopii listiny a originál zaměstnanci vždy ponechat.
  

Ústavní soud se na základě ústavní stížnosti z pracovního poměru při organizačních změnách pro nadbytečnost propuštěného zaměstnance,  zabýval otázkou výběru nadbytečných zaměstnanců a poměřoval ji s antidiskriminačními kritérii. Předmětem sporu v daném případě bylo, zda při výběru údajně nadbytečných zaměstnanců došlo či nedošlo k jejich diskriminaci z důvodu věku. Stěžovatel v dané věci nerovné zacházení tvrdil a doložil. Svá tvrzení opíral o statistické údaje propuštěných a přijatých zaměstnanců. Po celé řízení kladl důraz zejména na to, že k znevýhodňujícímu zacházení docházelo pouze v úseku, v němž pracoval. Zde byli nadbytečnými shledáni v naprosté většině 80% zaměstnanci starší 50 let, a naopak byli přijati z 93% zaměstnanci mladší 28 let. Ústavní soud v tomto nálezu potvrdil právo zaměstnavatele rozhodnout, koho propustí a koho si v pracovním týmu ponechá. „Je samozřejmé, že záleží především na úvaze zaměstnavatele, jakým způsobem hodlá zajistit plnění svých úkolů a jaký tým pracovníků za tím účelem sestaví. Volnost ve vytváření potřebného pracovního kolektivu za účelem podnikání vyplývá z LZPS garantovaného práva svobodně podnikat. Na rozhodnutí vycházejícím z konkrétní a aktuální potřeby zaměstnavatele pak musí být ponecháno i to, zda, jak a kdy přistoupí k organizačním změnám, které se mohou promítnout i do personálního obsazení jeho pracovišť.“

EVROPSKÁ PRÁVNÍ ÚPRAVA, KOMPARACE

Komunitární právo je právním řádem, který platí v členských státech vedle vnitrostátního práva a řídí se vlastními principy. Vztah komunitárního práva a vnitrostátních právních řádů členských států je upraven obecnými aplikačními zásadami.
 Vztah mezi českým a evropským komunitárním právem můžeme definovat prostřednictvím dvou základních zásad, které dovodil ESD a to zásadou aplikační přednosti před národním právem a zásadou bezprostředního účinku. Evropské komunitární právo je tvořeno dvěma úrovněmi. Jednak se jedná o primární právo, které představují mezinárodní smlouvy uzavírané mezi členskými státy v základních otázkách a smlouvy mezi EU a dalšími státy. Dále je to sekundární právo, které tvoří zejména nařízení a směrnice. Důležité jsou i další prameny komunitárního práva, především kvasiprecedenční rozhodnutí ESD. 

Evropské pracovní právo je pojem, který zatím není ustálený, jeho všeobecně uznávaná definice doposud neexistuje.
  S vědomím určitého zjednodušení je možné říci, že komunitární pracovní právo je předmětem legislativy Evropských společenství, resp. dnes EU, pokud se týká oblasti pracovního práva.
 

2.4 Primární právo
Primární právo je základem právnosti v EU, jíž jsou podřízeny všechny ostatní prameny evropského práva. Prameny primárního práva tvoří především čtyři zakládací smlouvy vyjadřující ekonomickou a posléze i politickou integraci původně šesti a nyní již 27 členských států. Patří sem Pařížská smlouva z roku 1951, kterou bylo vytvořeno Evropské společenství uhlí a oceli (ESUO). V roce 1957 byly přijaty Římské smlouvy o ustavení Evropského hospodářského společenství (EHS) a Evropského společenství pro atomovou energii (EUROATOM). Sloučením orgánů těchto tří mezinárodních organizací vznikla v roce 1967 ES. Z rozsáhlého rámce primárního práva je pro české pracovní právo významný čl. 45 Smlouvy o fungování Evropské unie, který garantuje volný pohyb pracovníků v EU a odstraňuje jakoukoliv diskriminaci.  Podstatnou změnu přinesla také Amsterodamská smlouva,
 jejímž hlavním cílem je klást důraz na vysokou úroveň zaměstnanosti, ochranu práv a zájmů občanů a odstranit překážky bránící volnému pohybu osob v rámci Společenství.
   Do primárního práva jsou rovněž zahrnovány smlouvy o přistoupení, resp. o přidružení, jako právní akty nejvyšší právní síly. Pro Českou republiku má klíčový význam Smlouva o přistoupení České republiky k Evropské unii,
 která přebírá závazky  plynoucí z dosavadního primárního a sekundárního práva a stanoví z něj režim dočasných výjimek.
 

2.5 Sekundární právo 

Sekundární právo je celek normativních právních aktů, které byly přijaty evropskými institucemi jako provádějící ustanovení smluv. Musí být v souladu s primárním právem, nesmí mu odporovat. Za typické jsou považovány tyto formy komunitárního práva:

▪ nařízení,

▪ směrnice,

▪ rozhodnutí,

▪ doporučení a stanoviska.

Jak je uvedeno ve Smlouvě ES, k závazným právním aktům řadíme nařízení, rozhodnutí a směrnice, k  nezávazným potom rozhodnutí a doporučení. Volba konkrétního právního aktu závisí na příslušném ustanovení Smlouvy, jež definuje pravomoc v dané otázce a zpravidla obecně stanoví typ aktu, který má příslušný orgán přijmout. Mezi výše uvedenými akty není hierarchie, nelze proto vyloučit, že by nařízení mohlo pozměňovat směrnici, pokud zvolený právní základ umožňuje použití obou typů aktů. 

Směrnice je na rozdíl od obecně závazného nařízení závazná jen pro ty z členských států, kterým je určena, a to pouze ve svém výsledku. Nástroje, které si stát k naplnění směrnice zvolí, jsou ponechány čistě na jeho úvaze a dispozicích. Na rozdíl od nařízení musí být směrnice do práva příslušného členského státu implementována, a proto obsahuje lhůtu, v průběhu níž se tak musí stát. K nejdůležitějším směrnicím v oblasti pracovního práva, které se týkají skončení pracovního poměru, lze zařadit:

▪ Směrnici č. 98/59/ES o sbližování právních předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění pro nadbytečnost,

▪ Směrnici č. 91/533/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách vztahujících se na smlouvu nebo pracovní poměr,

▪ Směrnici č. 2008/94/ES o sbližování právních předpisů členských států týkajících se ochrany zaměstnanců v případě platební neschopnosti jejich zaměstnavatele,

▪ Směrnici č. 2006/54/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání,

▪ Směrnici č. 92/85/EHS o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň.
 

Problematiku hromadného propouštění v rámci ES upravuje směrnice č. 98/59/ES o sbližování právních předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění pro nadbytečnost. Tato směrnice je úplným zněním směrnice č. 75/129/EHS, ve znění směrnice č. 92/56/EHS. Jejím cílem je zmírnit nepříznivé sociální důsledky restrukturalizace podniků a s nimi spojených technologických a ekonomických změn. Směrnice definuje pojem hromadné propouštění, uvádí jeho důvody, určuje pro něj určitou časovou souvislost a v neposlední řadě stanoví příslušné počty propuštěných zaměstnanců.
 

Směrnice č. 91/533/EHS o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách vztahujících se na smlouvu nebo pracovní poměr byla přijata v souvislosti rozvojem nových forem práce v členských státech EU, což vedlo ke zvýšení počtu typů pracovního poměru.
 Z hlediska skončení pracovního poměru je významná ve svém ust. čl. 2 odst. 2, který stanoví náležitosti, které musí obsahovat informace poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci o hlavních aspektech pracovněprávního vztahu či smlouvy.
 

Případ platební neschopnosti upravuje směrnice Rady č. 2008/94/ES, o sbližování právních předpisů členských států týkajících se ochrany zaměstnanců v případě platební neschopnosti jejich zaměstnavatele. Cílem této směrnice je vyplácení mezd zaměstnancům v případě, že se jejich zaměstnavatel ocitne v platební neschopnosti. Zavazuje totiž členské státy EU k zřízení tzv. záručních institucí a stanovuje podmínky pro případ platební neschopnosti přeshraničních zaměstnavatelů. Z této směrnice mohou profitovat všichni zaměstnanci bez ohledu na dobu trvání pracovní smlouvy nebo pracovního poměru. Směrnice se tudíž vztahuje i na zaměstnance na částečný pracovní úvazek, na zaměstnance v pracovním poměru na dobu určitou a na zaměstnance v dočasném pracovním poměru. Směrnice obecně stanoví, resp. počítá s možností skončení pracovního poměru z důvodů platební neschopnosti zaměstnavatele, dokonce výslovně uvádí, že platební neschopnost je výpovědním důvodem. 

S ohledem na legislativní vývoj a bohatou judikaturu ESD ve věcech týkajících se diskriminace byla přijata směrnice č. 2006/54/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání. Směrnice zpracovává směrnici č. 75/117/EHS (ve znění směrnice č. 2002/73/ES), směrnici č. 97/80/ES (ve znění směrnice 98/52/ES) a dále směrnici č. 86/378/EHS (ve znění směrnice č. 96/97/ES). Vyjmenované směrnice se zrušují s účinností ke dni 15. 8. 2009. Je více než zřejmé že, tato směrnice obsahuje úpravu zákazu diskriminace z důvodů pohlaví v oblasti odměňování, v systémech sociálního zabezpečení pracovníků (včetně osob samostatně výdělečně činných) a úpravu rovného zacházení v přístupu k zaměstnání, odbornému vzdělání a postupu.
 

Speciální úpravu pracovních podmínek těhotných žen, krátce po porodu a kojících žen obsahuje směrnice Rady č. 92/85/EHS. Ustanovení. čl. 10 této směrnice ukládá členským státům povinnost učinit nezbytné kroky k zákazu výpovědi těmto pracovnicím a to po dobu od počátku jejich těhotenství, až do konce jejich mateřské dovolené. Je-li jim přesto dána výpověď, zaměstnavatel ji musí vždy náležitě písemně odůvodnit. 

Převážná část úpravy skončení pracovního poměru je však přesto ponechána členským státům.

2.6 Slovenská právní úprava

2.6.1 Historický exkurz 

V 19. století bylo Slovensko součástí Uherska a hlavním pramenem práva byl právní obyčej. Významným mezníkem pro pracovní právo byly tzv. Wildnerovy zákony
 o obchodě. V letech 1859 – 1861 platil na území Slovenska též rakouský živnostenský řád. Poté došlo k přijímání speciálních úprav pro jednotlivé pracovní činnosti jako např. zákonný čl. XIII/1876 o úprave pomeru medzi čeľaďou a gazdou. Právní úprava jako celek tak zůstala roztříštěná a mezerovitá. Tento stav podnítil úvahy nad kodifikací úpravy soukromého práva. Návrh uherského pracovního zákoníku z roku 1900, který mimo jiné obsahoval definici pracovní smlouvy, však nebyl nakonec schválen.
 Vývoj byl nadále poznamenám společnou historií s českými zeměmi. Společný stát Čechů a Slováků se pokusil překonat dualismus právní úpravy v českých zemích na straně jedné a na Slovensku a Podkarpatské Rusi na straně druhé. Nejprve se tak dělo především judikaturou, tedy tzv. „suchou cestou.“ K sjednocení významně přispěla řada zákonů, např. zákon č. 244/ 1922 Sb.z., ktorým se všeobecne upravujú pomeri medzi zamestnávateľmi a zamestnancami na Slovensku a v Podkarpatskej Rusi. Další vývoj v době existence společného státu vedl zejména k vytvoření československého zákoníku práce. V roce 1993 došlo k osamostatnění Československa. 

Pro slovenské pracovní právo má klíčový význam zejména Ústava,
 která obsahuje vícero ustanovení důležitých pro pracovněprávní legislativu a obsah pracovněprávních vztahů. Jedná se o ustanovení, které zakotvují především základní lidská práva a svobody a sociální práva občanů. Ústava Slovenské republiky ustanovuje především zákaz diskriminace, zákaz nucených prací a nucených služeb, právo každého na svobodnou volbu povolání a přípravu na ni, právo na práci, právo zaměstnanců na spravedlivé a uspokojivé pracovní podmínky, právo každého svobodně se sdružovat s jinými na ochranu svých hospodářských a sociálních zájmů a právo podnikat. Osobitá ochrana v pracovněprávních vztazích se poskytuje i ženám, mladistvým a osobám zdravotně postiženým. Ústava zakotvuje, že ženy mají právo především na zvýšenou ochranu zdraví při práci a osobité pracovní podmínky. Těhotné ženě se zaručuje osobitá péče, ochrana v pracovních vztazích a odpovídající pracovní podmínky. Dalším zásadním pramenem je Zákonník práce,
 který byl na Slovensku přijat již v roce 2001.

2.6.2 Komparace slovenské a české právní úpravy

Obě právní úpravy se od sebe příliš neliší. Podle slovenského pracovního práva, analogicky podle pracovního práva ostatních členských států EU jsou způsoby skončení pracovního poměru taxativně stanoveny v zákoníku práce. Pracovní poměr zde může být rozvázán na základě právního úkonu a to (dohodou, výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době), právní událostí, kterou může být uplynutí času, na který byl pracovní poměr dohodnut, anebo smrt zaměstnanče, nebo také úředním rozhodnutím (např. pracovní poměr cizince a osob bez státní příslušnosti).
 
Způsoby skončení právního poměru jsou v obou úpravách prakticky totožné. Pokud se týká výpovědi, první rozdíl můžeme nalézt v úpravě výpovědní doby. Slovenský zákoník práce stanoví, že pokud je dána výpověď zaměstnanci, který u zaměstnavatele pracoval nejméně 1 rok a nejvýše 5 let je výpovědní doba dvouměsíční. Jestliže zaměstnanec pracoval u zaměstnavatele více, než 5 let činí výpovědní doba 3 měsíce. Pokud dává výpověď zaměstnanec, který pracoval u zaměstnavatele nejméně 1 rok, je výpovědní doba dvouměsíční. Výpovědní doba začíná plynout od prvního dne kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a skončí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce, pokud zákon nestanoví jinak. Stejně jako česká právní úprava, tak i slovenská obsahuje ustanovení, že zaměstnavatel smí dát zaměstnanci výpověď pouze z taxativně stanovených výpovědních důvodů. Rozdíl spočívá v tom, že organizační důvody jsou zredukovány do 2 bodů. Zaměstnanec může platně rozvázat pracovní poměr výpovědí z jakéhokoliv důvodu. Na Slovensku byl ponechán institut tzv. „nabídkové povinnosti‘‘ zaměstnavatele. Kdy zaměstnavatel musí zaměstnanci nabídnout zaměstnání i na kratší dobu, nebo jinou vhodnou práci. Tuto povinnost však zaměstnavatel nemá v případě, že dává zaměstnanci výpověď z důvodů pro okamžité zrušení pracovního poměru nebo pro neuspokojivé plnění pracovních úkolů. Úprava zrušení pracovního poměru ve zkušební době je v podstatě totožná. To samé můžeme říci i o okamžitém zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele i zaměstnance, a o dohodě o skončení pracovního poměru.

Závěr, De lege ferenda 

Začátkem  měsíce ledna 2012 vešla v účinnost rozsáhlá novela zákoníku práce, která přinesla značné množství obsahových i formálních změn. Novela přináší úpravu základních zásad pracovněprávních vztahů, mezi které patří např., zásada loajality akcentující řádný výkon práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele nebo zásada obsahující požadavek zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance. Zásady mají normativní povahu a při posuzování práv a povinností v pracovněprávních vztazích bude nutné k nim přihlížet. Došlo ke zrušení veškerých odkazů na vybraná ustanovení občanského zákoníku a je určeno, že v případě absence regulace v zákoníku práce se použije občanský zákoník. Novela tedy výslovně vyjadřuje princip podpůrného použití občanského zákoníku vůči zákoníku práce. Změny se dotkly i úpravy výpovědi, kdy přibyl nový výpovědní důvod. Zaměstnanec bude moci dostat výpověď také v případě, že poruší zvlášť hrubým způsobem povinnost dodržovat stanovený režim dočasně práce neschopného pojištěnce. Výpovědní dobu je nyní možné prodloužit pouze písemnou smlouvou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, nikoli tedy např. kolektivní smlouvou. Podle současné právní úpravy se zkušební doba prodlužuje o dobu celodenních překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci v průběhu zkušební doby, a o dobu celodenní dovolené. Dochází k vázanosti délky zkušební doby na trvání pracovního poměru, kdy zkušební doba nesmí být sjednána delší než je polovina sjednané doby pracovního poměru. Celkově vnímám novelu zákoníku práce jako pozitivní a přínosnou. Bylo zrušeno mnoho ustanovení a zpřesnili se formulace použité v zákoníku práce tak, aby se v zákoně dokázal zorientovat i běžný pracovník. V neposlední řadě také zjednodušení a lepší uchopení ochrany zaměstnance a vymezení povinností zaměstnavatele. Podstatnou změnou je neplatnost právních úkonů pro nedostatek formy (písemná forma). Nyní jsou neplatné pro nedostatek formy jednostranné právní úkony. U dvoustranných právních úkonů (smlouvy) bude právní úkon pro nedostatek formy sice neplatný, ale obě strany budou moci tuto vadu dodatečně odstranit- ústní dohodu nahradí dohodou písemnou. Pokud jde o dvoustranné právní úkony, kterými vzniká nebo se mění pracovní vztah (pracovní smlouva, dohoda o provedení práce), je možné platnost a neplatnost z důvodu nedostatku formy (ústní pracovní smlouva) řešit pouze do doby začátku plnění, tedy do doby, dokud zaměstnanec nezačne vykonávat práci. V této oblasti pociťuji jisté nedostatky. Pokud by zde úprava byla „jasnější“ pro běžné pracovníky, předešlo by se řadě komplikací a nejasnostem. Závěrem, lze více než souhlasit s J. Drábkem, podle něhož by zákoník práce, kterým se v České republice řídí 4 miliony zaměstnanců a několik tisíc zaměstnavatelů, měl být co nejsrozumitelnější. 

Pokud se týká samotné diplomové práce na téma skončení pracovního poměru právními úkony účastníků, je rozdělena do deseti částí. Mezi ně ovšem neřadím úvod a závěr s úvahy De lege ferenda. V první části je nastíněna základní charakteristika pracovního poměru jako jednoho ze základních pracovněprávních vztahů. Druhá část je věnována skončení pracovního poměru. Poté je již plně věnována pozornost právním úkonům účastníků pracovního poměru, které směřují k jeho skončení.  Diplomová práce se také zabývá vývojem pracovního práva od roku 1918 až po současnost a evropskou právní úpravou. Závěr je věnován aktuální právní úpravě a jsou zhodnoceny její klady a zápory.
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Resumé
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