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Seznam zkratek

ObčZ – zák. č. 40/1964 Sb., občanský zákoník

o.s.ř. – zák. č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád 
ZP – zák. č. 262/2006 Sb., zákoník práce

1 Úvod
Pracovní právo jako samostatné právní odvětví existuje teprve od dvacátého století. S nadsázkou lze prohlásit, že se jedná o „právního benjamínka“.  Vzdor svému mládí, je pracovní právo nepostradatelným právním odvětvím pro moderní demokratickou společnost. Právě toto právní odvětví upravuje vztahy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, řeší jejich případné rozepře a rovněž stanovuje mantinely, v nichž se mohou strany při výkonu závislé práce pohybovat.

Dále je nutno poukázat na skutečnost, že pracovní právo od roku 1989 doznalo řadu změn a jeho úloha v moderní demokratické společnosti je nezastupitelná, vždyť už Listina základních práv a svobod v čl. 26 zakládá právo na svobodnou volbu povolání a právo získávat prostředky pro své živobytí prací. Od prvního ledna roku 2007 je účinný nový zákoník práce, který lze stále považovat za relativně mladou právní normu
, která potřebuje časem dozrát a doladit. V současné době je tedy pracovní právo dynamicky se rozvíjejícím právním oborem, který hraje nyní v době doznívající hospodářské krize, jednu ze zásadních rolí. 

Jednou z nejdůležitějších otázek je právě ukončení pracovněprávního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, ve valné většině případů se tak děje na základě právního úkonu některé ze stran právního vztahu. Tématem mé rigorózní práce je jednostranné ukončení pracovního poměru zaměstnavatelem.  
Bezesporu se jedná o téma, které je blízké širokému spektru lidí, vždyť se skončením pracovního poměru se setkal nebo setká téměř každý z nás. Jedná se o běžnou součást života lidí a jako takovou si ji skoro každý
 (více či méně přesně) dokáže v hrubých obrysech představit, na rozdíl třeba od akvizice nebo odpovědnosti za škodu na poli mezinárodního práva apod. 

Rigorózní práce nese název Jednostranné právní úkony zaměstnavatele směřující k ukončení pracovního poměru, již z názvu samotného je zřejmé, čím se práce bude zabývat. Toto téma je aktuální obzvláště v době hospodářské recese, ze které se světová ekonomika postupně leč pomalu zvedá. Jelikož je v globalizovaném světě vše propojeno, dotkla se recese i českých zaměstnavatelů. Proto by bylo vhodné, resp. nutné, aby současný zákoník práce doznal alespoň dílčích změn, s nimiž započal zák. č. 365/2011 Sb., které by vedly k větší flexibilitě na trhu práce, ovšem při zachování určité míry ochrany zaměstnanců. Ostatně návrhy na změnu či doplnění současné právní úpravy jsou uvedeny v této rigorózní práci.
Dříve než započnu referovat o aktuálním stavu, v jakém se nachází současná právní úprava problematiky skončení pracovního poměru, zaměřím se velmi stručně na její historický vývoj a její případné konsekvence v aktuální právní úpravě. Poté podrobně zanalyzuji za použití interpretačních metod právní vědy jednotlivé způsoby, kterými lze ukončit pracovní poměr podle českého právního řádu. V práci rovněž uvedu zahraniční (německé) úpravu pracovněprávních institutů směrujících k ukončení pracovního poměru, kvůli inspiraci pro tuzemskou úpravu.

Při vypracovávání rigorózní práce na téma Jednostranné právní úkony zaměstnavatele vedoucí k ukončení pracovního poměru jsem vycházel z platné právní úpravy, komentovaných právních předpisů, odborných právnických knih a periodik, rovněž jsem do rigorózní práce promítnul i rozhodovací činnost soudů, tzv. judikaturu. V rigorózní práci uvádím návrhy de lege ferenda, které by zlepšily současnou právní úpravu problematiky ukončení pracovního poměru, a tedy vedly k jejímu zestručnění a liberalizaci, ovšem za předpokladu, že zůstane zachováno alespoň elementární množství ochranné funkce typické pro současný zákoník práce.
2 Obecně k problematice ukončení pracovního poměru

Doby, kdy pracovník nastoupil k výkonu zaměstnání v jednom závodě a v něm setrval až do svého důchodového věku, jsou již minulostí. Po roce 1989 bylo nutno reagovat na nově vzniklou situaci, která se udála na poli politickém a s příchodem tržního hospodářství bylo nutné sladit i zákonodárství tak, aby odpovídalo požadavkům doby. Tehdejší zákoník práce byl alespoň novelizován, aby do jisté míry vyhovoval potřebám tehdejší doby, proto z něj byla odstraněna ta ustanovení, která de facto přímo bránila hospodářskému a ekonomickému vývoji země.

 Pružnost a změny pracovního trhu jsou nezbytnou součástí a znakem liberálně-ekonomického smýšlení a tržního hospodářství. Jak je totiž dobře známo, pracovně právní vztahy jsou velmi úzce spjaty s hospodářskou a ekonomickou situací státu a společnosti, tudíž je zapotřebí v jejich úpravě velmi citlivě reagovat na hospodářský a sociální vývoj společnosti a důkladně posoudit navrhované změny v této pro stát klíčové oblasti. Ke kýžené pružnosti typické pro pracovněprávní úpravu tzv. „starých státu Evropské unie“ významnou měrou přispívá, krom možnosti různé smluvní úpravy dispozitivních ustanovení, možnost relativně rychle a v rámci možného pro obě strany smluvního vztahu, rychle tento právní vztah ukončit, to vše samozřejmě tak, aby byla chráněna slabší strana, tedy zaměstnanec. Konec konců ochrana slabší strany je typická pro občanskoprávní i pracovněprávní úpravu a to ať již onu slabší resp. méně informovanou smluvní stranu nazývá právní norma jako zaměstnance, spotřebitele či jakkoliv jinak.
Vztah současného zákoníku práce a občanského zákoníku spočívá na principu subsidiarity,  přičemž tento princip nebyl nikde v zákoníku práce výslovně upraven a to až do novely ZP č. 365/2011, kde je nyní v § 4 ZP upraven princip subsidiarity ObčZ a v § 4a jsou taxativně vyjmenovány občanskoprávní instituty, které se pro pracovněprávní oblast nepoužijí. 

Nález Ústavního soudu Pl. ÚS 83/06 ( zákon č. 116/2008 Sb.) zrušil mimo jiného i předchozí § 4 ZP, který upravoval vztah ObčZ a ZP na principu delegace
 s odůvodněním, že se nejedná o přirozený princip práva soukromého, pracovněprávní úprava za použití principu delegace byla nepředvídatelná, jakož by i nebylo možno řešit vyvstalé praktické problémy, na něž by nebylo možno aplikovat jiný obecný předpis mimo ZP. Se závěry a odůvodněním předmětného nálezu se lze plně ztotožnit. 
V současném ZP se Občanský zákoník tedy v souladu s § 4 použije na vztahy pracovněprávní, nevylučuje-li to výslovně zákoník práce v §4a, a nemá-li zákoník práce jako lex specialis vlastní použitelnou úpravu nebo pokud způsob použití občanského zákoníku neodporuje základním zásadám pracovního práva; tyto nalezneme zejména v ustanoveních § 1a, 346b a 346c ZP. 
Objevovaly se názory, že princip subsidiarity může způsobovat aplikační problémy, neboť zákoník práce tak jak byl koncipován, s tímto nepočítal, nevymezoval se tak vůči občanskému zákoníku, nemá v patřičné míře vlastní odchylnou úpravu a nevylučuje použití některých institutů občanského práva na právo pracovní
. S tímto názorem jde do jisté míry souhlasit. Faktem je, že zákonodárce s principem delegace opravdu nepočítal. Co se týče nekontrolovaného pronikání občanského práva do práva pracovního, domnívám se, že tomuto, pokud takovéto „pronikání“ práva lze chápat jako škodlivé, bylo zabráněno právě koncepční novelou ZP (zák. č. 365/2011) a výše zmíněnými zásadami pracovního práva spolu s rozhodovací praxí soudů, které mají většinou snahu přiklánět se ve sporných otázkách na stranu zaměstnance, jakožto slabší strany sporu. Nad rámec bych rád uvedl, že poněkud větší smluvní volnost by mohla posílit i postavení zaměstnance nikoliv vždy pouze postavení zaměstnavatele. Vezměme si např. situaci, kdy zaměstnavatel dluží zaměstnanci odměnu za vykonanou práci a zaměstnanec potřebuje tuto pohledávku za zaměstnavatelem rychle zpeněžit. ZP v § 4a odst. 1 však takové jednání výslovně zakazuje. Přitom inkasní agentura, která má s vymáháním  plnění z pohledávek zkušenosti, bude jistě ve vymáhání pohledávky efektivnější než práva neznalý zaměstnanec.
Jak je všeobecně známo zákon č. 65/1965 Sb. příliš liberální úpravou pracovněprávních vztahů, včetně možností jejich skončení, neoplýval. Velké naděje a očekávání jak ze strany zástupců zaměstnanců, tak ze strany zaměstnavatelů, byly vkládány do nové právní úpravy. Obě strany zaměstnavatelé i zaměstnanci (ti do jisté míry) uznávaly, že liberalizace skončení pracovních vztahů je zapotřebí. O její konkrétní podobě i intenzitě mezi nimi panovala a jistě doposud panuje neshoda. 

Při uvolňování úpravy skončení pracovního poměru je ovšem zapotřebí postupovat velmi uvážlivě a obezřetně, protože se velmi citelně dotýká obou stran právního vztahu. Podle převažujícího názoru předních odborníků v oblasti pracovněprávních vztahů musí změny k uvolňování být koncipovány tak, aby se vyloučily tzv. „divoké“ způsoby skončení, které nejsou právem aprobovány a vedly by k pocitu právní i sociální nejistoty účastníků pracovního poměru a aby současně byly zakotveny takové způsoby skončení, při nichž jsou právem chráněny důležité zájmy obou účastníků pracovního poměru
. 

Na straně jedné musí právní úprava umožnit reagovat zaměstnavateli na změny ekonomické, výrobní i technologické. Z těchto důvodů je zapotřebí zaměstnavateli umožnit realizaci ukončení pracovního poměru se zaměstnanci, kteří jsou momentálně nadbyteční a to ať již z důvodu ekonomických či technologických nebo nestíhají pracovní tempo, popřípadě zanedbávají své pracovní povinnosti. Tímto bude zajištěna toliko potřebná mobilita pro strukturální změny na straně zaměstnavatele, neboť současný konkurenční boj a to nejen uvnitř státu, ale spíše konkurence ze zemí, ať již v rámci Evropských společenství či mimo ně, vyžaduje od podnikatelů (v případě pracovněprávních vztahů se jedná o potencionální zaměstnavatele) rychlou reakci na vývoj trhu.    

Na straně druhé je potřeba poskytnout ochranu zaměstnanci, který řádně plní své pracovní povinnosti před neodůvodněným jednostranným rozvázáním pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, neboť skončení pracovního poměru, krom zhoršení ekonomické situace zaměstnance, mívá nezřídka i nepříznivé psychologické a společenské dopady. Rovněž je třeba zmínit i nemalé náklady, které jsou spojeny s mandatorními výdaji státu na propuštěného zaměstnance, jenž má zákonný nárok na státem garantovanou podporu v nezaměstnanosti. 

Dle doc. Gregorové je zapotřebí při právní úpravě problematiky skončení pracovního poměru vyházet z těchto zásad
:

· Právo na práci spolu s ochranou stability pracovního zapojení

· Zákaz diskriminace

· Svobodu práce spolu se zákazem nucené práce

Pracovní poměr může být platně ukončen pouze na základě určitého právního úkonu, ale i právní skutečnosti, s níž zákon takové právní účinky spojuje. Česká právní úprava je tedy založena na pozitivním a taxativním výčtu důvodů pro skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele se součastným stanovením dalších hmotně-právních podmínek, doplněná o výčet důvodů, kdy pracovní poměr skončit nelze. Dále je doplněna i o obecný zákaz diskriminace, ve kterém jsou stanoveny i jednotlivé kategorie, tyto jsou podrobněji rozvedeny v části první, hlavě IV zákoníku práce.

Existuje i opačný přístup k otázce skončení pracovního poměru než je ten, ze kterého vychází naše právní úprava. Ten je postaven na operativních potřebách zaměstnavatele nebo schopnostech či chování zaměstnance a na negativním výčtu skutečností, které nelze použít jako důvod pro skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele.  

Výhodu tohoto způsobu lze spatřovat především ve větší volnosti poskytnuté zaměstnavateli, když potřebuje či chce pracovní poměr se zaměstnancem ukončit, neboť je na jeho úvaze jaký důvod pro skončení pracovního poměru se zaměstnancem použije (krom těch právem reprobovaných). 

Pro posouzení, zda je či není dán v konkrétním případě dostatečný důvod pro skončení pracovního poměru, je pak důležitá rozhodovací činnost kompetentních orgánů (těmi jsou především soudy), neboť při aplikaci tohoto způsobu pracovně právní úpravy se vyskytuje větší počet sporů a je zde výrazně menší právní jistota oproti systému, který známe z tuzemské právní úpravy, v čemž spatřuji jeho nevýhody.

Zákoník práce má taxativní výčet způsobů skončení pracovního poměru v § 48. Výhodou tohoto výčtu je bezesporu vyšší stupeň právní jistoty, kterou poskytuje stranám vztahu. Tento taxativní výčet ztěžuje zaměstnavateli ukončení pracovního poměru ve vztahu k zaměstnanci, resp. zaměstnavateli znemožňuje, aby se v pracovní či jiné smlouvě dohodl se zaměstnancem na rozšíření okolností, za nichž je možno pracovní poměr jednostranně ukončit. I v tomto taxativním výčtu způsobů, kterými lze ukončit pracovní poměr, se projevuje tzv. ochranná funkce pracovního práva, jejímž účelem je ochrana slabší strany, tedy zaměstnance. 

Právě v taxativním výčtu spatřuje řada velmi liberálně smýšlejících zaměstnavatelů podstatné omezení, neboť jak se domnívají, znemožňuje jim toto ustanovení pružně reagovat na aktuální situaci na trhu. Zaměstnavatelé nemohou okamžitě reagovat (dle svých představ) na změny, které jsou potřebné v organizaci práce, při přebytku pracovních sil a pod… To může vést a v praxi i vede k pokusům o obcházení zákona čili k chování subjektů fraudem legis. Zaměstnavatelé se snaží vymýšlet zástupné i fakticky neexistující důvody v podobě porušení pracovní kázně, z organizačních důvodů vyvolávají nadbytečnost zaměstnance, či se snaží zaměstnanci podsunout jím nechtěnou dohodu o ukončení pracovního poměru, to vše ve snaze se nadbytečného zaměstnance již dále nezaměstnávat. Je nutné si uvědomit, že pracovní právo zde nevzniklo pouze pro potřeby zaměstnavatelů, kteří chtějí svévolně upravovat svůj poměr k zaměstnanci tak, jak uznají za vhodné. Ba naopak pracovní právo v moderní podobě vzniklo, aby silnější subjekt ve vztahu k slabšímu subjektu nemohl svévolně a bez omezení právní normou využívat své výhodnější pozice, tedy lepší finanční situace i právního povědomí. Pokud bychom aplikovali smluvní volnost a autonomii vůle ad absurdum na pracovně právní vztahy, stačilo by obnovit ustanovení ABGB o pracovní smlouvě, tak jak platila za Rakousko - Uherska.   

Pro zachování systému taxativního výčtu skončení pracovního poměru svědčí dle mého názoru tyto okolnosti:

· Tradice vycházející z původního zákoníku práce

· Lidé si na úpravu přivykli a tato vešla i do povědomí široké veřejnosti

· Nový zákoník práce vznikal za levicově smýšlející vlády (programově preferuje ochranu zaměstnance)

· Nutnost ochrany slabší strany pracovněprávního vztahu

2.1 Rozdíl mezi zánikem pracovního poměru a jeho změnou

Změnou pracovního poměru se rozumí změna některého z prvku pracovního vztahu, tedy subjektu nebo obsahu bez toho, že je dotčena samotná existence pracovního poměru. Tzn. pracovní poměr nadále trvá. Naproti tomu skončení pracovního poměru znamená na rozdíl od změny pracovního poměru zánik právního vztahu – pracovního poměru
. Zánik pracovního poměru však neznamená, že zanikají veškerá práva a povinnosti mezi bývalými účastníky vztahu. Přetrvávají zejména práva a povinnosti, které se týkají odměňování, náhrady škody, utajovaných skutečností, obchodního tajemství atd.

Charakteristickým rysem pro skončení pracovního poměru je skutečnost, že účinky skončení pracovního poměru mohou zásadně nastat pouze pro budoucnost
. Z tohoto plyne, že nelze vypovědět pracovněprávní vztah se zpětnou účinností anebo se zpětnými účinky okamžitě zrušit pracovní poměr. 

2.2 Celkový přehled jednotlivých způsobů skončení pracovního poměru
Právní úprava pracovního práva v České republice rozlišuje různé způsoby skončení pracovního poměru. Je zřejmé, že cíl všech je totožný a to směřování ke skončení pracovního poměru. Jsou však mezi nimi rozdíly v jejich právní povaze i jednotlivých právních důsledcích s nimi spojených. 

Jednotlivé způsoby skončení pracovního poměru lze třídit následovně:

· Skončení pracovního poměru na základě právního úkonu jedné ze stran či dvoustranným právním úkonem – jedná se o dohodu o rozvázání pracovního poměru, výpověď z pracovního poměru, okamžité zrušení pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Do této kategorie je možné podřadit i skončení pracovního poměru založeného jmenováním.
· Skončení pracovního poměru na základě právní události – jedná se o tyto případy:  smrt zaměstnance, smrt zaměstnavatele (pouze pokud jde o fyzickou osobu), uplynutím doby, dosažení věkové hranice (není obecným důvodem, jedná se pouze o zvláštní případy).
· Skončení pracovního poměru úředním rozhodnutím – tento způsob skončení pracovního poměru přichází v úvahu pouze u zaměstnanců pocházejících ze zemí vně Evropských společenství, občana České republiky či některé z zení EU se netýká.
Nasnadě je otázka, co nastane, pokud je jeden pracovní poměr rozvázán více právními úkony. Může tato situace skutečně nastat? Pokud ano, kterým z právních úkonů či právní událostí bude pracovní poměr platně rozvázán?

Na první otázku nám dává odpověď rozhodnutí Nejvyššího soudu z roku 1997 publikované pod spisovou značkou 2 Cdon 195/97, v jehož odůvodnění se mimo jiné praví: Rozvázání téhož pracovního poměru více právními úkony zákoník práce ani jiné předpisy nevylučují. Jednotlivé právní úkony se posuzují samostatně a samostatně také nastávají jejich právní účinky.
Z výše zmíněného judikátu nejvyššího soudu je zřejmé, že pracovní poměr může být rozvázán více pracovněprávními úkony. Při použití gramatického výkladu dovodíme, že úkony mohou být činěny součastně i postupně. Např. zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď a posléze (pokud se vyskytnou adekvátní důvody) s ním okamžitě zrušit pracovní poměr.

Na druhou otázku nám poskytne odpověď další věta výše uvedeného odůvodnění rozsudku Nejvyššího soudu. V této se praví, že jednotlivé právní úkony se posuzují samostatně a samostatně také nastávají jejich právní účinky. Pokud se tedy ,,nakumuluje‘‘ vícero právních úkonů, na základě kterých je možno rozvázat pracovní poměr, bude tento poměr ukončen tím právním úkonem, který nastane nejdříve. Požadavkem kladeným na tento právní úkon, ostatně jako na všechny právní úkony, je pochopitelně jeho platnost. 

2.3 Pracovní posudky a potvrzení o zaměstnání

V případech ukončení pracovního poměru dochází k hodnocení zaměstnance, které může ovlivnit jeho možnou spolupráci s budoucím zaměstnavatelem. Takového hodnocení má formu pracovního posudku a jistou formou hodnocení je i potvrzení o zaměstnání. Účelem potvrzení o zaměstnání je sdělit budoucímu zaměstnavateli veškeré skutečnosti, které jsou, popřípadě mohou být pro průběh zaměstnání zaměstnance, důležité. Problematiku těchto dvou institutů upravují §§ 313 až 315 ZP. 

2.3.1 Pracovní posudek

Pracovní posudek upravuje § 314 ZP, můžeme ho definovat jako veškeré písemnosti týkající se hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah k výkonu práce
. Zaměstnavatel nemá ze zákona povinnost pracovní posudek zaměstnanci vydat, taková povinnost mu vzniká, jakmile zaměstnanec o vydání pracovního posudku zaměstnavatele požádá. Formu jakou má zaměstnanec zaměstnavatele o posudek požádat, zákon neuvádí. Zaměstnanec musí ovšem takovou žádost učinit srozumitelně a prokazatelně, toto je ostatně v jeho vlastním zájmu.

Zákon nepředepisuje žádný časový úsek, ve kterém může zaměstnanec o pracovní posudek zaměstnavatele požádat. Z toho dovodíme, že takovouto žádost může zaměstnanec vůči zaměstnavateli vznést během pracovního poměru i po skončení pracovního poměru. Zákoník práce ukládá zaměstnavateli povinnost vydat zaměstnanci pracovní posudek do 15 dnů od podání žádosti. Dále je v zákoníku práce stanoveno, že pokud podá zaměstnanec žádost o vydání pracovního posudku dříve, než v době dvou měsíců před skončením pracovního poměru, nastává zaměstnavatelovi povinnost vydat pracovní posudek nejdříve dva měsíce před skončením pracovního poměru. Taková situace může nastat u pracovního poměru na dobu určitou s délkou trvání např. jeden rok, když by zaměstnanec např. po 3 měsících trvání pracovního poměru, požádal zaměstnance o vydání pracovního posudku. Ten mu sice vyhovět může, ale zákon mu to nenařizuje. 

Obsahem pracovního posudku smí být pouze skutečnosti, které se týkají hodnocení práce, kvalifikace zaměstnance a jeho schopností. Posudek může rovněž obsahovat i další skutečnosti, jenž mají vztah k výkonu práce. Za jisté vodítko pro konkretizaci obsahu pracovního posudku můžeme považovat rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 2152/2004, kde se praví: Posudek o pracovní činnosti může obsahovat kromě hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace a schopností rovněž jakékoliv další skutečnosti, jestliže mají vztah k výkonu práce. Pracovní posudek tedy může obsahovat i hodnocení celkového vztahu zaměstnance ke spolupracovníkům i k práci, jakož i hodnocení těch jeho osobních vlastností, které mají bezprostřední vztah k výkonu jeho práce, jako je svědomitost, iniciativnost, dodržování pracovní kázně, schopnost k řízení a organizování pracovního procesu, schopnost zapojit se do týmové práce s ostatními zaměstnanci apod. Pracovní posudek se současně musí omezit na konkrétní hodnocení činnosti zaměstnance u bývalého zaměstnavatele a nemůže vyjadřovat v obecné rovině jeho subjektivní hodnotící názor (doporučení) na vhodnost budoucího působení zaměstnance v určitém okruhu pracovních činností. 

Zaměstnanec se může dohodnout se zaměstnavatelem, že v pracovním posudku budou uvedeny ještě další údaje, toto výslovně umožňuje § 314 odst. 2 ZP. 

Pokud zaměstnanec nesouhlasí s obsahem pracovního posudku, může se žalobou u soudu domáhat, aby byla zaměstnavateli uložena povinnost nesprávné závěry opravit. 

2.3.2 Potvrzení o zaměstnání

 Ustanovení § 313 odst. 1 ZP praví: Při skončení pracovního poměru, dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání. Zde povinnost zaměstnavatele vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání nastává přímo na základě zákona, není vázaná na žádnou součinnost se zaměstnancem. Tato povinnost vzniká zaměstnavateli v souvislosti se skončením pracovního poměru se zaměstnancem a poslední den, kdy může zaměstnavatel řádně svoji zákonnou povinnost splnit je den, kdy končí pracovní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.

Zákoník práce dále stanoví povinné údaje, které musí potvrzení o zaměstnání obsahovat. Jedná se o:

· Údaje o zaměstnání, zda se jednalo o pracovní poměr nebo dohodu o pracovní činnosti a o době jejich trvání.

· Druh konaných prací.

· Dosaženou kvalifikaci

· Zda byl pracovní vztah zaměstnavatelem skončen z důvodů porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci zvlášť hrubým způsobem (tento údaj se uvádí pouze, pokud se tak událo).

· Odpracovanou dobu a další skutečnosti rozhodné pro dosažení nejvyšší přípustné expozice.

· Zda ze mzdy zaměstnance jsou prováděny srážky, v čí prospěch, jak vysoká je pohledávka, pro kterou mají být srážky dále prováděny, jaká je výše dosud provedených srážek a jaké je pořadí pohledávky.

· Údaje o započitatelné době zaměstnání v I. a II. pracovní kategorii za dobu před 1. lednem 1993 pro účely důchodového pojištění

Podle odst. 2 § 313 ZP je na žádost zaměstnance zaměstnavatel povinen uvést v potvrzení o zaměstnání výši průměrného výdělku zaměstnance a další rozhodné skutečnosti pro posouzení nároků na podporu v nezaměstnanosti. Tyto údaje se uvádějí na odděleném potvrzení. Další údaje, které lze uvést v potvrzení o zaměstnání jsou již nepovinné a zaměstnanec a zaměstnavatel se na jejich uvedení musejí dohodnout. 

2.3.3 Způsob ochrany proti nesprávným či nepravdivým pracovním posudkům a potvrzením o zaměstnání

Proti údajům v pracovním posudku i v potvrzení o zaměstnání stanovil ZP v § 315 zvláštní způsob ochrany. Tímto zvláštním způsobem ochrany je žaloba, kterou se může zaměstnanec domáhat opravy obsahu pracovního posudku nebo potvrzení o zaměstnání. Pokud je této žalobě vyhověno, soud uloží zaměstnavateli povinnost opravit nesprávný posudek či potvrzení o zaměstnání. 

Lhůta pro podání této žaloby je tříměsíční a počíná běžet ode dne, kdy se zaměstnanec dozví o obsahu pracovního posudku nebo potvrzení o zaměstnání. Jde tedy o lhůtu subjektivní. Po uplynutí tříměsíční lhůty zaniká právo zaměstnance domáhat se opravy, jde tedy o lhůtu prekluzivní. 

2.4 Možná budoucí podoba zákoníku práce se zaměřením na problematiku skončení pracovního poměru
Nálezem Ústavního soudu Pl. ÚS 83/06, bylo zrušeno jedenáct ustanovení zákoníku práce, mezi nimiž bylo i ustanovení § 4, které upravovalo vztah občanského zákoníku a zákoníku práce na principu delegace.

Jako reakci na výše zmíněný nález Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR rozeslalo v březnu roku 2009 do meziresortního připomínkového řízení návrh novely zákoníku práce a dalších souvisejících zákonů
. Tento návrh si kladl za cíl přizpůsobit pracovní právo nově deklarovaným principům (principu subsidiarity) a zvýšit flexibilitu pracovněprávních vztahů. V srpnu roku 2010 se novela dostala do připomínkového řízení. Koncem roku 2010 jsem vznesl dotaz na vedoucího nezávislé skupiny expertů, která připravovala návrh změn, JUDr. Petra Bezoušku Ph. D. ze ZČU, který mi ochotně sdělil, že prý ministerstvo práce a sociálních věcí chystá další pokus o změnu zákoníku práce. Tento další pokus vycházel a navazoval na poznatky expertního panelu pod vedením JUDr. Petra Bezoušky Ph. D. Po absolvování schvalovacích procedur vešel ve známost jako tzv. „koncepční novela zákoníku práce“ zák. č. 365/2011 Sb. účinná od 1.1.2012.
Dále v této práci nebudu popisovat veškeré změny
, které tato novela přinesla. V následujících kapitolách se zaměřím mimo jiné i na dopady této novely, které se promítly do právní úpravy jednostranných právních úkonů zaměstnavatele vedoucích k ukončení pracovního poměru. 

3 Výpověď
3.1 Výpověď obecné pojednání

Výpověď z pracovního poměru je právním úkonem jednostranným. Lze ji tedy charakterizovat jako jednostranný právní úkon směřující ke skončení pracovního poměru po uplynutí výpovědní doby
. Protože výpověď z pracovního poměru je jednostranný právní úkon, bude projev vůle druhé strany zcela irelevantní. Není tedy pro platnost výpovědi vůbec důležité, zda druhý účastník s výpovědí souhlasí (pokud by souhlasil, bylo by ostatně racionálnější použít dohodu o rozvázání pracovního poměru) či nikoliv. 

Výpovědí mohou ukončit pracovní poměr obě strany, tedy zaměstnavatel i zaměstnanec. Výpovědí lze ukončit pracovní poměr uzavřený na dobu neurčitou i určitou. Druhý jmenovaný pracovní poměr, což vyplývá z logiky věci, je možno výpovědí ukončit pouze za podmínky, že výpovědní lhůta uplyne dříve než by uplynula doba, na kterou byl sjednán pracovní poměr na dobu určitou. Výpovědí lze rovněž ukončit i právní vztah na základě dohody o pracovní činnosti za podmínek v ust. § 76 odst. 5 ZP a rovněž pokud si to strany dohodly i v případě dohody o provedení práce dle § 75 ZP.
Charakteristickou skutečností pro výpověď je, že pracovní poměr či dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, končí na základě tohoto pracovně-právního úkonu až uplynutím zákonem stanovené výpovědní doby.

3.1.1 Výpověď a její podstatné náležitosti

Jak již bylo výše zmíněno, výpověď z pracovního poměru je právní úkon. Nový zákoník práce nemá samostatnou úpravu právních úkonů, jak byla známá ze zákona 65/1965 Sb. minulého zákoníku práce. ZP před 14.4.2008 řešil problematiku právních úkonů delegací na konkrétní občanskoprávní ustanovení a to v § 18 ZP, jenž stanovoval, že právní úkony se řídí § 34 až 39, § 40 odst. 3 až 5, § 41, 41a, 42a, 43, 43a, 43b, 43c, 44, 45, 49a, 50a, 50b a 51 ObčZ. Smlouva podle § 51 ObčZ však nesmí odporovat obsahu nebo účelu tohoto zákona. Na tyto navazují ustanovení §§ 19 až 21, které stanoví některé odchylné ustanovení od ObčZ. 

Po nálezu Ústavního soudu Pl. ÚS 83/06, kterým byl zrušen princip delegace, se na pracovně právní vztahy mohou použít subsidiárně další ustanovení soukromého práva, zejména pak ObčZ. Nyní po koncepční novele zák. č. 365/2011 Sb., je princip subsidiarity ObčZ zakotven v § 4 ZP. 

Opisovat zde definici právního úkonu obsaženou v § 34 OZ pro účely této práce, která pojednává o jednostranných právních úkonech zaměstnavatele vedoucích k ukončení pracovního poměru, považuji za obsoletní. Za důležitější považuji popsat zde konkrétní konsekvence, které vyplývají z výše zmíněných paragrafů a nálezu Ústavního soudu a koncepční novely ZP pro současnou právní úpravu mnou zpracovávané problematiky.
Kromě obecných náležitostí vlastních každému právnímu úkonu, kterými jsou náležitost osoby (toho kdo právní úkon činí), vůle (její svoboda a vážnost), náležitost projevu (jeho srozumitelnost), náležitost předmětu (jeho možnost, dovolenost)
, má výpověď z pracovního poměru své podstatné náležitosti, které lze dovodit z § 50 ZP. Jsou to:

· Písemná forma

· Doručení druhému účastníkovi do vlastních rukou

· Přesné uvedení výpovědních důvodů (toto se týká pouze u výpovědi ze strany zaměstnavatele)

3.1.1.1 Písemná forma

ZP vyžaduje v § 50 odst. 1 pro výpověď z pracovního poměru písemnou formu pod sankcí neplatnosti v současné době do účinnosti zák. č. 365/2011 Sb., absolutní. Před nabytím účinnosti koncepční novely platilo, že neplatnost se řídila § 20 ZP, ze kterého plynulo, že  ,,ústně učiněná výpověď je tedy platná, avšak jen tehdy, jestliže se neplatnosti nedovolá účastník (zaměstnavatel nebo zaměstnanec), který obdržel výpověď
‘‘. S nedodržením písemné formy výpovědi, jak je z výše zmíněné věty patrno, byla spojena její relativní neplatnost. Neplatnost výpovědi se řídila § 20 ZP, který stanovoval: „Jde-li o důvod neplatnosti právního úkonu, považuje se právní úkon za platný, pokud se ten, kdo je takovým úkonem dotčen, neplatnosti nedovolá. Neplatnosti se nemůže dovolat ten, kdo ji sám způsobil“. Z tohoto ustanovení je zřejmé, že se jednalo o neplatnost relativní. Proto ústně či konkludentně daná výpověď byla neplatná jen tehdy, když se neplatnosti výpovědi dovolal ten, kdo ji sám nezpůsobil.
Výše popsaný stav byl však neúnosný, jelikož vezmeme-li v úvahu, že ObčZ jako soukromoprávní předpis, který by měl být založen na principu smluvní svobody, autonomie vůle stran etc. zná nejen neplatnost relativní nýbrž i absolutní, kdežto zákoník práce, který má již historicky za úkol chránit slabší stranu; absolutní neplatnost, která právě slabší stranu právního vztahu chránila, neznal
, bylo třeba tento stav změnit. Koncepční novelou byl do ZP navrácen institut absolutní neplatnost právního úkonu. U výpovědi jako jednostranného právního úkonu nelze odstranit vadu spočívající v nedodržení zákonem vyžadované písemné formy
.
 I absolutní neplatnost pro nedostatek písemné formy výpovědi z pracovního poměru musí být namítnuta u soudu (ve stanovené lhůtě), k jejímu určení je třeba pravomocného rozdrhnutí soudu (ten k ní přihlíží ex officio a nikoliv na návrh jako u neplatnosti relativní). Toto je obsaženo v ustanovení § 72 ZP, který praví: Neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době nebo dohodou může jak zaměstnavatel tak i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním. Neplatnost výpovědi z pracovního poměru tedy nenastává pouze tím, že nebyla uzavřena písemně, ale pouze za předpokladu, že byla určena pravomocným rozhodnutím soudu
.  

Ač to zákoník práce výslovně neuvádí, výpověď musí obsahovat rovněž vlastnoruční podpis zaměstnavatele nebo odpovědného vedoucího zaměstnance, protože jinak by mohla být zpochybňována autentičnost výpovědi. K tomuto uvedu následující soudní judikaturu, rozsudek Krajského soudu v Hradci Králové sp. zn. 14 Co 158/95 v němž se praví: Nedostatek podpisu zaměstnavatele na listině obsahující okamžité zrušení pracovního poměru způsobuje neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru pro nedostatek písemné formy.
3.1.1.2 Doručení druhému účastníkovi do vlastních rukou

Pro platnost výpovědi je zásadní, aby byla doručena druhému účastníku. Co se týká doručování písemností, má ZP svoji vlastní úpravu v části třinácté hlava XIV, jedná se o ustanovení §§ 334 až 337. Zde je upraveno doručování písemností zaměstnavatele adresovaných zaměstnanci a také, což je novinka oproti minulému zákoníku práce, doručování písemností od zaměstnance jeho zaměstnavateli.

Tato ustanovení vyžadují, že písemnosti týkající se skončení pracovního poměru, musí být zaměstnavatelem zaměstnanci doručeny do vlastních rukou. Doručit je lze osobně na pracovišti, v bytě zaměstnance popřípadě kdekoliv bude zaměstnanec zastižen nebo prostřednictvím elektronických komunikačních prostředků. 

Právní účinky výpovědi z pracovního poměru nastávají až v okamžiku, kdy byla výpověď druhému účastníku pracovního poměru doručena
. Toto je důležité z hlediska začátku běhu výpovědní lhůty.  

O právní úpravě týkající se doručování písemností, kterou obsahuje zákoník práce je možno napsat velmi mnoho
. Tato práce je ovšem primárně zaměřena na problematiku jednostranného ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, z toho důvodu se dále budu zabývat pouze těmi oblastmi doručování, jež se zásadně dotýkají předmětné problematiky, což pochopitelně neznamená, že bych problematiku doručování v pracovním právu úplně opominul.
Častým mýtem laické veřejnosti je bezesporu skutečnost, o níž jsou zarputile přesvědčeny velké počty lidí, kteří se domnívají, že pokud si písemnost nepřevezmou, nemůže tato písemnost mít pro ně jakékoliv následky. Takže, jaké situace mohou nastat v případě, že zaměstnanec odmítne výpověď převzít? 
Za předpokladu, že zaměstnanec odmítne převzít výpověď na pracovišti při osobním předání, potom zaměstnavateli postačí, prokáže-li, že zaměstnanec odmítl výpověď převzít. Důkazní břemeno unese zaměstnavatel kupříkladu tak, že prokáže svědeckou výpovědí, že se výpověď konkrétnímu zaměstnanci snažil doručit, popřípadě jako důkaz může sloužit kamerový záznam. Ostatně dle ustanovení § 125 o.s.ř., může jako důkaz sloužit každý prostředek, jímž lze zjistit stav věci, dále již následuje demonstrativní výčet důkazních prostředků. Takže i výpověď, kterou zaměstnanec odmítne převzít, přičemž zde existuje možnost, kterak prokázat zaměstnavatelův úmysl výpověď zaměstnanci doručit, se považuje za doručenou. 

Za situace, kdy nelze nebo není, ať již z jakékoliv pohnutky, pro zaměstnavatele vhodné výpověď předat zaměstnanci přímo na pracovišti osobně, zákoník práce poskytuje další možnosti doručení a to prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb. Je zřejmé, že i v tomto případě se mohou vyskytnout případy, kdy zaměstnanec odmítne výpověď převzít. V § 336 ZP nalezneme postup, kterak postupovat, nastane-li výše popsaná okolnost. Zaměstnavatel zašle písemnost, která obsahuje výpověď z pracovního poměru na poslední jemu známou adresu zaměstnance nebo na adresu toho, komu je udělena plná moc od zaměstnance k přebírání zaměstnancových písemností. Není-li zaměstnanec v místě zastižen, ačkoliv se zde prokazatelně zdržuje, doručovatel uloží písemnost ve své místně příslušné provozovně nebo u obecního úřadu. O tomto úkonu zaměstnance písemně vyrozumí a vyzve jej, aby si písemnost do 10 pracovních dnů vyzvedl, přičemž ho současně poučí o následcích, které jsou spojeny s nevyzvednutím písemnosti. Jestliže si zaměstnanec písemnost ve lhůtě deseti pracovních dnů nevyzvedne, považuje se tato za doručenou, nastane tedy tzv. fikce doručení. Nedoručená písemnost bude následně vrácena odesílateli, v tomto případě zaměstnavateli. 

Celkem úsměvně pak působí judikát, jenž je k nalezení ve Sborníku rozhodnutí Nejvyššího soudu č. S IV na straně 987, kde je popsán případ, kdy zaměstnankyni byla doručována písemnost do vlastních rukou. Převzetí však odmítla s písemnou poznámkou na obálce ,,nepřevzala jsem‘‘ a podpisem. Ovšem den, kdy byla tato poznámka učiněna, je dnem doručení písemnosti. Soud přijal závěr, že když zaměstnankyně přijetí odmítne, nastanou účinky doručení přesto, že o tomto následku nebyla zaměstnankyně při doručení poučena. V takovýchto případech, ač se neuskutečňují dennodenně, jak je patrno z odůvodnění judikátu Nejvyššího soudu, není třeba adresáta poučovat o konkrétních okolnostech, které mohou nastat při nevyzvednutí zásilky.  

Při elektronickém doručování upraveném v § 335 ZP je situace poněkud odlišná. K tomuto zákon vyžaduje písemný souhlas zaměstnance s elektronickým doručováním a poskytnutí elektronické adresy, kam je možno písemnost doručit. Písemnost od zaměstnavatele se zde považuje za doručenou, pokud zaměstnanec do tří dnů potvrdí její převzetí svým elektronickým podpisem
. Pokud se tedy písemnost zaměstnavateli vrátí jako nedoručitelná nebo zaměstnanec do 3 dnů datovou správou se svým elektronickým podpisem nepotvrdil její přijetí, považuje se elektronické doručení za neúčinné. 

Úpravu doručování písemností zaměstnance zaměstnavateli nalezneme v § 337 ZP. Zaměstnanec doručuje písemnost určenou zaměstnavateli zpravidla osobním předáním v sídle zaměstnavatele. Pokud zaměstnanec doručuje písemnost zaměstnavateli prostřednictvím držitele poštovní licence, považuje se za doručenou, pokud bude písemnost u zaměstnavatele uložena. Zaměstnavatel o tomto uložení musí být vyrozuměn a musí mít možnost si zásilku vyzvednout. Za zmínku jistě stojí rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 2172/2003, který vymezuje okruh osob, které mohou doručení písemnosti provést takto: Písemnosti zaměstnance určené jeho zaměstnavateli lze doručit nejen prostřednictvím pošty, ale i pomocí každé fyzické nebo právnické osoby, která bude ochotna doručení provést…. Z výše uvedeného je patrno, že písemnost za zaměstnance může doručit téměř kdokoliv, kdo je schopen pochopit význam tohoto úkonu např. i jeho kamarád nebo třeba kurýrní služba atd.

I zaměstnanci je právní úpravou v zákoníku práce umožněno doručovat zaměstnavateli prostřednictvím elektronických sítí nebo služeb. Rovněž i v tomto případě musí být splněny náležitosti požadované zákonem č. 227/2000 Sb. o elektronickém podpisu, dále je zde nutný souhlas zaměstnavatele s tímto způsobem doručování. Písemnost se považuje za doručenou dnem, kdy její převzetí potvrdí zaměstnavatel zaměstnanci datovou zprávou podepsanou svým elektronickým podpisem. Za nedoručenou písemnost se považuje písemnost, která se vrátila zaměstnanci jako nedoručitelná nebo jestliže zaměstnavatel do tří dnů od jejího odeslání zaměstnanci nepotvrdil přijetí písemnosti svým elektronickým podpisem. 
Institut doručování písemnosti určené zaměstnavateli zaměstnancem se poprvé objevil v současném zákoníku. Je pochopitelné, že zaměstnanci doručovali svému zaměstnavateli písemnosti i před právní úpravou obsaženou v novém zákoníku práce, ovšem toto doručování nebylo výslovně zákoníkem práce upraveno. 

3.1.1.3 Přesné uvedení výpovědních důvodů, které je vyžadováno zákoníkem práce u výpovědi ze strany zaměstnavatele
Zaměstnavatel smí dát zaměstnanci výpověď z pracovního poměru pouze ze zákonem uvedených důvodů. Pokud by zaměstnavatel podal výpověď zaměstnanci z jakýchkoliv jiných důvodů, popř. bez udání důvodu, jednalo by se o důvod neplatnosti takovéto výpovědi. Výpovědní důvody jsou obsaženy v ustanovení § 52 ZP. Ve výpovědi z pracovního poměru podané zaměstnavatelem musí být výpovědní důvod řádně vymezen a to především po skutkové stránce. Zejména pak skutkové okolnosti, na kterých výpovědní důvod spočívá, a proto musí být vylíčen podrobně tak, aby jej bylo možno odlišit od skutečností, na nichž by mohl spočívat stejný nebo jiný výpovědní důvod obsažený v § 52 ZP. 

Soud při posouzení, na základě kterého z důvodů uvedených v ustanovení § 52 ZP dal zaměstnavatel zaměstnanci výpověď z pracovního poměru, bude vycházet ze skutkového vylíčení použitého právního důvodu. Okolnost jak zaměstnavatel tento skutkový důvod právně kvalifikoval, zde není významná
. 

Pokud nastane situace, kdy je v jedné výpovědi z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele nakumulováno vícero výpovědních důvodů, neposuzuje se taková výpověď za neplatnou, toto dovodila judikatura Nejvyššího soudu v Rozsudku 21 Cdo 2098/2004: Výpověď z pracovního poměru daná zaměstnanci není neplatná jen proto, že v ní zaměstnavatel uplatnil více důvodů, uvedených v ustanovení § 46 odst. 1 (nyní § 52) ZP… Tyto důvody pak budou za předpokladů, že zaměstnanec napadne platnost výpovědi v případném řízení před soudem posuzovány každý samostatně a zvlášť. Jednou uvedený výpovědní důvod či důvody výpovědi nelze dodatečně měnit.
  

Pokud není vymezení výpovědního důvodu dostatečné nebo není-li provedeno určitě nebo srozumitelně, jak to ostatně požaduje ustanovení § 50. odst. 4 ZP, přistoupí se k výkladu projevu vůle, obsaženém ve výpovědi. Při interpretaci projevu zaměstnavatele musí být vzato v úvahu gramatické (použité jazykové vyjádření) hledisko, ovšem rovněž i vůle zaměstnavatele. Neznamená to ovšem, že by se mělo ,,sveřepě‘‘ trvat pouze na doslovném významu použitých výrazů, neboť smysl výkladu tkví v zjištění skutečného záměru, který zaměstnavatel svým projevem vůle (v tomto případě výpovědí z pracovního poměru) zamýšlel. Důležité při posuzování projevu vůle zaměstnavatele je i hledisko, jak tento projev vůle pochopil zaměstnanec. Pokud se nepodaří nedostatky požadované ustanovením § 50 odst. 4 ZP odstranit ani výkladem, bude se jednat o neplatný pracovně právní úkon, neboť takový úkon bude nesrozumitelný. Srozumitelnost právního úkonu je ostatně znakem platného právního úkonu dle občanského zákoníku, který je ve vztahu subsidiarity k zákoníku práce. Ostatně od koncepční novely ZP soud dle § 19 odst. 1 písm. a) přihlíží k neplatnosti právního úkonu, který nebyl učiněn svobodně a vážně, určitě a srozumitelně bez návrhu.
Podání výpovědi není možno s ohledem na její právní následky vázat na splnění rozvazovací nebo odkládací podmínky. A i kdyby byla ve výpovědi zaměstnancem či zaměstnavatelem vyjádřena taková podmínka, platí výpověď za nepodmíněnou.

Co se týče budoucího vývoje výpovědních důvodů, řadím se do řad stoupenců zavedení možnosti výpovědi bez uvedení důvodu ze strany zaměstnavatele
 do zákoníku práce. Současná úprava totiž ,,vede‘‘ některé zaměstnavatele, kteří si nedělají příliš starostí s platnou právní úpravou k vymýšlení fakticky neexistujících výpověď podmiňujících skutečností a jejich kostrbatou subsumpci pod některý z výpovědních důvodů. Výpověď bez uvedení důvodu ze strany zaměstnavatele by toto jednání některých zaměstnavatelů, které lze označit za kontra lege, odstranila. Zároveň je třeba brát v úvahu ochrannou funkci pracovního práva, a proto by možnost dát výpověď ze strany zaměstnavatele zaměstnanci bez udání důvodů, měla být zaměstnanci kompenzována adekvátní výší odstupného. Podrobněji k tomuto dosti „politicky zveličenému“ institutu pracovního práva, je pojednáno v na konci této kapitoly.  
3.1.2 Odvolání výpovědi

Výpověď z pracovního poměru lze odvolat vždy, dojde-li její odvolání adresátovi výpovědi dříve nebo nejpozději současně s výpovědí. Výše zmíněné vyplývá z ObčZ, konkrétně z § 43a odst. 2 a 3, v nichž je upravena problematika přijetí resp. možnosti odvolat návrh. 
Důvodová zpráva k zák. č. 365/2011 Sb., na str. 132 uvádí „rovněž v případě odvolání výpovědi se navrhuje akcentovat jen písemnou formu tohoto právního úkonu (§ 50 odst. 5), protože doručení projevu vůle smluvní strany pracovní smlouvy, že chce vzít výpověď zpět je samozřejmé. To, že se zpětvzetím výpovědi  musí souhlasit druhá smluvní strana, zůstává zachováno“. Pro případ, že výpověď z pracovního poměru byla druhému účastníku doručena, jinak by ostatně ani nemohly nastat účinky výpovědi, má zákoník práce svoji vlastní právní úpravu, která bude speciální k úpravě občanskoprávní. Dle ustanovení § 50 odst. 5 ZP může být výpověď odvolána pouze se souhlasem druhé smluvní strany. Pro odvolání výpovědi i souhlasu s odvoláním výpovědi vyžaduje zákoník práce písemnou formu.

Jednou doručená výpověď druhému účastníkovi nemůže být již jednostranným úkonem druhého účastníka platně odvolána. Výpověď své účinky, spočívající ve skončení pracovního poměru, pozbývá pouze na základě pravomocného rozhodnutí soudu, kterým bylo určeno, že je výpověď neplatná, nebo na základě dohody o narovnání sporného rozvázání pracovního poměru uzavřené před nebo v průběhu řízení před soudem, jehož předmětem bylo určení neplatnosti pracovního poměru výpovědí, v níž se účastníci dohodli, že jejich pracovní poměr trval a bude trvat i nadále.
 Pokud by došlo v průběhu soudního řízení o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru mezi spornými stranami k uzavření dohody o narovnání
, soud žalobu zamítne, neboť původní závazek (jehož platnost byla předmětem sporu) zanikl a byl nahrazen závazkem, který vznikl dohodou o narovnání.
3.1.3 Výpovědní doba

3.1.3.1 Právní povaha výpovědní doby a její délka

Charakteristickým rysem výpovědi je fakt, že právní vztah, který je vypovídán nezaniká podáním výpovědi, ale teprve až uplynutím výpovědní doby. Výpověď z pracovního poměru může být citelným zásahem pro oba účastníky pracovně-právního vztahu, proto je nezbytné, aby byla spojena s uplynutím výpovědní doby. 

Tato doba umožní účastníku, kterému je výpověď dána, aby se budoucí situaci v rámci svých možností přizpůsobil. Pokud dostane výpověď z pracovního poměru zaměstnanec, tato doba mu umožní, aby mohl najít jinou obživu
 a nebyla tím snížena jeho životní úroveň, jako by tomu mohlo být, kdyby pracovní vztah končil okamžitě podáním výpovědi.

Zaměstnavateli výpovědní doba naopak umožňuje, aby si v této době našel adekvátní náhradu za zaměstnance, který dal výpověď z pracovního poměru, neboť kdyby zaměstnanec ukončil pracovní poměr podáním výpovědi, mohlo by to mít závažné následky pro provoz a fungování zaměstnavatele.

V § 51 odst. 1 větě druhé ZP je stanoveno: Výpovědní doba musí být stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance a činí nejméně 2 měsíce. Z toho dovodíme, že výpovědní doba je kogentní ve své minimální hranici, která činí dva měsíce. Právní normu, která upravuje maximální délku výpovědní doby, v zákoně nenalezneme, z toho dovodíme, že zde je zákoník práce dispozitivní a je tedy pouze na účastnících právního vztahu jakou délku výpovědní doby si ve smlouvě pracovní či jiné obdobné ujednají. Jistou limitaci vůle účastníků právního vztahu zde představuje korektiv dobrých mravů.
 Tato maximální délka ovšem nemůže být nepřiměřeně dlouhá, protože pak by zde byl rozpor s dobrými mravy, neboť by se bezpochyby jednalo o obcházení zákona (chování in fraudem legis). Autor práce považuje za vhodné pokusit se nastínit, co si lze pod pojmem dobré mravy představit, tedy alespoň v právních otázkách. Judikatura otázku dobrých mravů již řešila mnohokráte a dozajista se jí bude nesčetněkrát věnovat i v budoucnu, za všechny judikáty, kterých se k otázce dobrých mravů váže nespočet, si dovolím zmínit tyto. Rozsudek NS ze dne 26. 6. 1997, sp. zn. 3 Cdon 69/96: Dobrými mravy se rozumí souhrn společenských, kulturních a mravních norem, jež v historickém vývoji osvědčují jistou neměnnost, vystihují podstatné historické tendence, jsou sdíleny rozhodující částí společnosti a mají povahu norem základních.   

Rozsudek NS ze dne 28. 6. 2000, sp. zn. 21 Cdo 992/99: Za zneužití výkonu práva lze považovat pouze takové jednání, jehož cílem není dosažení účelu a smyslu sledovaného právní normou, nýbrž které je v rozporu s ustálenými dobrými mravy vedeno přímým úmyslem způsobit jinému účastníku újmu. 

Délka výpovědní doby musí být pro oba účastníky pracovně-právního vztahu stejná. Její odlišná délka od minimální výpovědní doby, může být sjednána pouze mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem ve smlouvě, u níž je vyžadována písemná forma pod sankcí neplatnosti. Před 1.1.2012 bylo možno stanovit delší výpovědní dobu i v kolektivní smlouvě či ve vnitřním předpisu nebo v pracovní smlouvě. 
Jelikož byl po nálezu Ústavního soudu Pl. ÚS 83/06 postaven vnitřní předpis na roveň kolektivní smlouvě, musel zákonodárce reagovat, pokud chtěl zachovat pro zaměstnance možnost zvolit si dobrovolně délku výpovědní doby. Jelikož pokud by zákonodárce na nález Ústavního soudu nereagoval, bylo by možné, aby zaměstnavatel jednostranně ve vnitřním předpise prodloužil výpovědní dobu zaměstnanci, který na tom nemusí mít žádný zájem. Tento nedostatek v ZP., který vyvstal po nálezu Ústavního soudu Pl. ÚS 83/06 byl odstraněn v rámci tzv. „velké koncepční novely“ a to způsobem výše uvedeným v této subkapitole.

Ostatně stejnou novelou byl do ZP zaveden § 51a, který umožňuje zaměstnanci, který dal zaměstnavateli výpověď v souvislosti s přechodem či přechodem výkonu pracovněprávních vztahů, aby jeho pracovní poměr k zaměstnavateli skončil dnem, kdy takovému přechodu či přechodu výkonu práv a povinností dojde. Jedná se o reakci zákonodárce na směrnici 2001/23/ES o sbližování právních předpisů členských států  týkajících  se práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů, nebo části podniku nebo závodu. Tato požaduje, aby nebylo možné od zaměstnance spravedlivě požadovat, aby jeho pracovní poměr přešel na jiného zaměstnavatele, jestliže má zaměstnanec o svém dalším pracovním uplatnění jinou představu
.
Judikatura dovodila, že nesprávné uvedení výpovědní doby ve výpovědi nebo naopak její neuvedení, nemá za následek neplatnost výpovědi z pracovního poměru
. Takto ukončený pracovní poměr skončí uplynutím zákonné výpovědní doby.

3.1.3.2 Počítaní výpovědní doby

Výpovědní doba začíná plynout prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce; toto počítání výpovědní doby je stanoveno v § 51 odst. 2 ZP. Z výše zmíněného je patrno, že předpokladem počátku běhu výpovědní doby je doručení výpovědi
. První den následujícího měsíce po doručení je prvním dnem běhu výpovědní doby. Pokud zákon nestanoví odlišnou dobu, končí výpovědní doba uplynutím posledního dne v kalendářním měsíci, jenž odpovídá délce výpovědní doby.

 Zákon stanoví odlišnou dobu v § 51a
, zde se jedná o kratší dobu a v § 53. odst. 2, § 54 písm. c) a § 63 ZP. Jedná se o následující:

· Případy, kdy poslední den kalendářního měsíce uplyne v tzv. ochranné době, pak dochází k stavení běhu výpovědní doby. Ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává. Výpovědní doba se prodlužuje a skončí uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby
.

· Výpovědní doba neskončí posledním dnem kalendářního měsíce, pokud výpověď dal zaměstnavatel zaměstnankyni z důvodu, pro něž by mohl okamžitě zrušit pracovní poměr před nástupem mateřské nebo rodičovské dovolené (rodičovská dovolená se může týkat jak zaměstnankyně, tak zaměstnance) a výpověď by měla uplynout ještě v této době. Výpovědní doba pak uplyne současně s mateřskou či rodičovskou dovolenou.

· Při hromadném propouštění nastává skončení pracovního poměru nejdříve uplynutím výpovědní doby, ale nejdříve 30 dní po uplynutí doručení písemné zprávy zaměstnavatele dle § 62 odst. 2 ZP příslušnému úřadu práce. 

3.2 Výpověď daná zaměstnavatelem

Výpověď, kterou končí pracovní poměr zaměstnavatel se zaměstnancem, musí obsahovat vymezení výpovědního důvodu, na rozdíl od výpovědi, kterou dává zaměstnanec zaměstnavateli. Zaměstnavatel tedy může dát zaměstnanci výpověď pouze z taxativně uvedených důvodů, které jsou uvedeny v ustanovení § 52 ZP. Pokud by byla výpověď uvedena z jakéhokoliv jiného důvodu kupříkladu  ,,pro ztrátu důvěry v zaměstnance‘‘, bude tato výpověď neplatnou. 

Teorie zabývající se členěním výpovědních důvodů, obsažených v ustanovení § 52 zákoníku práce obsahuje mnoho variant, podle nichž lze tyto důvody dělit. Tak např. doc. Galvas výpovědní důvody obsažené nyní v ust. § 52 dělí takto:

· Výpovědní důvody, které mají svůj původ na straně zaměstnavatele (tyto jsou v ust. § 52 písm. a) až c) )

· Výpovědní důvody, které mají svůj původ na straně zaměstnance (jedná se o ust. § 52 písm. d) až g) )

 Prof. Bělina člení důvody, na základě kterých může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď,
 následovně:

· Organizační důvody (ust.§ 52 písm. a) až c) )

· Dlouhodobé zdravotní důvody na straně  zaměstnance  (ust. § 52 písm. d), e) )

· Nesplňování stanovených předpokladů nebo požadavků pro výkon práce ze strany zaměstnance (ust. § 52 písm. f) )

· Důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru nebo závažné či soustavné méně závažné porušování povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnanci vykonávané práci (ust. § 52 písm. g).

Jsou dozajista i jiné modifikace členění výpovědních důvodů při výpovědi dané zaměstnavatelem. Tyto dvě zde uvádím, protože jejich autoři patří mezi přední vědecké kapacity v oboru pracovního práva. K výše uvedenému bych rád podotknul, že členění výpovědních důvodů je autory členění sepsáno před 1.1.2012, kdy byl do ZP začleněn nový výpovědní důvod uvedený v § 52 písm. h). Dle mého názoru v případě členění prvého by tento nový výpovědní důvod spadal do výpovědních důvodů na straně zaměstnance a v případě druhého členění by tvořil samostatnou položku. Dále bych se v této subkapitole zaměřil na jednotlivé výpovědní důvody.

3.2.1 Jednotlivé výpovědní důvody

3.2.1.1 Zrušení zaměstnavatele nebo jeho části

Zrušení zaměstnavatele nebo jeho části je první z důvodů, pro které může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď z pracovního poměru. Zaměstnavatelem se pro účely zákoníku práce rozumí právnická
 nebo fyzická osoba, která zaměstnává fyzickou osobu v pracovněprávním vztahu. Takto je definován zaměstnatel v § ustanovení 7 odst. 1 ZP. Vzhledem k výše zmíněné definici zaměstnavatele zní věta ,,ruší se zaměstnavatel nebo jeho část‘‘ poněkud zvláštně. Ovšem pro potřeby praxe toto slovní spojení nepředstavuje žádnou zásadní komplikaci. Pojem části zaměstnavatele nám definuje judikatura v rozsudku Nejvyššího soudu sp. zn. Cdon 1053/96 takto: Částí organizace se rozumí ve smyslu § 52 odst. 1 písm. a) ZP organizační jednotka, útvar nebo jiná složka organizace, která vyvíjí v rámci organizace relativně samostatnou činnost, jíž se podílí na předmětu činnosti organizace samotné. Taková složka organizace má vyčleněny určité prostředky a prostory k provozování této činnosti; zpravidla je uvedena ve vnitřním organizačním předpise organizace a v jejím čele zpravidla stojí vedoucí pracovník organizace. 

Zrušení zaměstnavatele fyzické i právnické osoby lze chápat jako ukončení činnosti osoby, která spočívala v podnikání nebo vykonávání jiné činnosti, při které zaměstnávala fyzické osoby v pracovním poměru. Z důvodů zrušení části zaměstnavatele může dát zaměstnavatel výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. a) jen těm zaměstnancům, kterým v důsledku zrušení své části nemůže nadále přidělovat práci v místě, kde podle pracovní smlouvy pracovali
.  Okolnosti, za jakých došlo ke zrušení zaměstnavatele, jsou pro výpověď z pracovního poměru ve smyslu § 52 písm. a) ZP nepodstatné. Za zrušení zaměstnavatele se ovšem nepovažuje, pokud práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů přešly na jeho právního nástupce, např. smlouvou o převodu podniku (dle ustanovení § 480 obchodního zákoníku, práva a povinnosti vyplývající z pracovněprávních vztahů k zaměstnancům podniku přecházejí z prodávajícího na kupujícího). Tato právní úprava je v obchodním zákoníku zapotřebí, neboť ustanovení § 338 ZP v odst. 1 stanoví, že k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů může dojít jen v případech stanovených zákoníkem práce nebo zvláštním právním předpisem. V tomto případě jím je tedy ust. § 480 obchodního zákoníku.
Na tento výpovědní důvod se dle § 54 písm. a) nevztahuje zákaz výpovědi dané zaměstnancem obsažený v § 53 ZP. 

3.2.1.2 Přemístění zaměstnavatele nebo jeho části  

Podle § 52 písm. b) ZP může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď, přemisťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část. O přemístění zaměstnavatele nebo jeho části se jedná v případě, začne-li právnická nebo fyzická osoba podnikat nebo vykonávat jiné činnosti, pro které zaměstnává fyzické osoby v pracovním poměru nebo jiném základním pracovním vztahu, zcela nebo jen z části na jiném místě než dosud
. Rovněž změnu sídla zaměstnavatele lze za určitých podmínek považovat za přemístění zaměstnavatele, to dovodila judikatura Nejvyššího soudu v rozsudku 21 Cdo 730/2000: Je-li v pracovní smlouvě místo výkonu práce vymezeno sídlem zaměstnavatele, lze za přemístění zaměstnavatele ve smyslu § 52 písm. b) považovat změnu jeho sídla.  

Pro naplnění tohoto výpověďního důvodu je nutné, aby zaměstnavatel neměl možnost přidělovat zaměstnanci práci v místě, kam byl zaměstnavatelův provoz přemístěn. Pokud se přemísťuje pouze část zaměstnavatele, je možné dát výpověď jen zaměstnancům, kteří pracovali v té části provozu zaměstnavatele, která byla přemístěna.

Na tento výpovědní důvod se dle § 54 písm. a) ZP nevztahuje zákaz výpovědi dle § 53 ZP, to ovšem neplatí v případě, jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy konána
. Tato věta se jeví jako nadbytečná, neboť pokud se bude zaměstnavatel přemisťovat pouze v mezích míst, která  jsou v pracovní smlouvě uvedena jako místa výkonu práce, nebude výpovědní důvod dle § 52 písm. b) vůbec naplněn.

V důvodové zprávě k ZP se k § 54 písm. a) uvádí následující: K ustanovení § 54 písm. a) se uvádí, že ze zprávy o plnění Evropské sociální charty Českou republikou vyplývá, že existuje nesoulad právního stavu v České republice s povinnostmi vyplývajícími z přijatých závazků. Podle závěru Evropského výboru pro sociální práva k plnění čl. 8 odst. 2 Evropské sociální charty nelze přemístění zaměstnavatele považovat za ukončení jeho činnosti a těmito důvody nelze ospravedlnit propuštění zaměstnance či zaměstnankyně během mateřské, popřípadě rodičovské dovolené.
Ač se tedy věta za středníkem v § 54 písm. a) ZP jeví ve světle systematického výkladu zákoníku práce jako nadbytečnou, zákonodárce ji v zákoníku práce ponechává a nic nenasvědčuje tomu, že by se mělo na této situaci cokoliv měnit. Zákonodárce se patrně obává, aby Česká republika dostála svým mezinárodněprávním závazkům  a tak pravděpodobně z opatrnosti včlenil tuto větu do zákoníku práce. Ostatně toto ustanovení nečiní v praxi žádné výkladové ani jiné obtíže, pouze při použití systematického výkladu zákoníku práce vyhlíží obsoletně.
3.2.1.3 Nadbytečnost zaměstnance

O tomto výpovědním důvodu lze prohlásit, že se jedná se o praxí velmi často užívaný a aplikovaný výpovědní důvod. Právě za použití tohoto výpovědního důvodu může zaměstnavatel jistým způsobem reagovat
 na aktuální situaci na trhu. Tento výpovědní důvod totiž umožňuje zaměstnavateli, aby reguloval počet svých zaměstnanců (tím omezil své výrobní náklady
) a jejich profesní či kvalifikační složení tak, aby zaměstnával pouze takový počet zaměstnanců a v takovém kvalifikačním a profesním složení, které odpovídá jeho potřebě. Právní úpravu tohoto výpovědního důvodu nalezneme v § 52 písm. c) ZP. Uvedené ustanovení zahrnuje hned několik výpovědních důvodů, jimi jsou:

· Změna úkolů zaměstnavatele

· Změna technického vybavení

· Snížení počtu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce

· Jiné organizační změny

Je proto nezbytné v rámci výpovědního důvodu specifikovat, který z uvedených výpovědních důvodů je ve výpovědi reálně dán a použit při výpovědi dané zaměstnanci. Pro výpovědní důvod dle § 52 písm. c) musí být zároveň splněny všechny následující předpoklady
: 

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

b) nadbytečnost zaměstnance

c) příčinná souvislost (tzv. kauzální nexus) mezi a) a b)

Rozhodnutí o organizační změně přijímá u zaměstnavatele ten, kdo má oprávnění za zaměstnavatele činit pracovněprávní úkony. Před 1.1.2012 byly právní úkony upraveny v ZP v § 11.  Z § 11 odst. 2 ZP jsme se dozvěděli, že právní úkony zaměstnavatele fyzické osoby činí fyzická osoba sama nebo je místo ní mohly činit osoby pověřené. U právnických osob byla v § 11 odst. 1 použita delegace (od 14.4.2008 nadbytečná) na § 20 ObčZ, podle níž jsou k tomuto oprávněni statutární orgány, dále pokud je tak stanoveno rovněž její zaměstnanci
 (ač občanský zákoník doposud používá slovo pracovníci, jedná se ovšem o pozůstatek dob minulých, kdy i za pracovníka byl v zákoníku práce označován zaměstnanec) nebo členové. V současném ZP je v § 4 výslovně zakotven princip subsidiarity ObčZ, lze konstatovat, že výše uvedené stále platí,  ač po 1.1.2012 bylo ust. § 11 ZP upravující právní úkony zaměstnavatele ze ZP vypuštěno a nyní se pod § 11 ZP nachází definice vedoucího zaměstnance.

 Forma rozhodnutí o nadbytečnosti zaměstnance není zákonem předepsána. Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí 2 Cdon 1130/97 stanovil, že nemusí mít písemnou formu a nemusí být ani vyhlášeno nebo jiným způsobem zveřejněno. Povahu rozhodnutí judikoval Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí 21 Cdo 1105/2001 takto: Rozhodnutí zaměstnavatele o organizačních změnách není právním úkonem a nelze je samo o sobě přezkoumávat z hlediska platnosti ve smyslu §§ 37-39 OZ a §§ 18-21 OZ; vznikne-li pochybnost, zda zaměstnavatel rozhodl o organizačních změnách, může se soud zabývat jen tím, zda takové rozhodnutí bylo přijato a zda je učinil ten, kdo je k tomu oprávněn. Jedná se tedy o faktický nikoliv pracovněprávní resp. právní úkon. 

Pokud dopadá organizační změna na více zaměstnanců a pokud z nich jsou pro zaměstnavatele nadbyteční pouze někteří ze zaměstnanců, potom o výše uvedených změnách rozhoduje zaměstnavatel samostatně
. Je zcela na uvážení zaměstnavatele komu takto dá výpověď z pracovního poměru
. To ovšem neznamená, že zaměstnavatelovo vybírání bude na diskriminačním základě vůči zaměstnancům. Takovéto jednání ostatně zaměstnavateli zakazuje samotný ZP. V § 16 a v § 17 odkazuje na normu speciální, jíž je antidiskriminační zákon.
 

Zaměstnavatel musí tento institut používat pouze k jeho skutečnému účelu. Pokud by jej chtěl využít např. k tomu, aby se zbavil pro něj  ,,nepohodlného‘‘ zaměstnance, bude se jednat o neopodstatněný výpovědní důvod. Výpověď bude tedy neplatnou. To dovodil Nejvyšší soud ve svém rozsudku 21 Cdo 1770/2001: Zaměstnanec je pro zaměstnavatele nadbytečný tehdy, jestliže zaměstnavatel nemá s ohledem na přijaté rozhodnutí o organizačních změnách možnost zaměstnance dále zaměstnávat pracemi dohodnutými v pracovní smlouvě. Přijetí jiného zaměstnance na místo uvolněné odchodem zaměstnance, kterému byla dána výpověď pro nadbytečnost, je zpravidla důkazem o neopodstatněnosti použitého výpovědního důvodu. To ovšem neznamená, že zde nelze dát přebytečnému zaměstnanci výpověď dle § 52 písm. c) a zároveň s tím nemůže dojít i ke zvýšení absolutního počtu zaměstnanců. Zaměstnavateli totiž nezáleží pouze na počtu zaměstnanců, ale i na jejich skladbě z hlediska profesního a kvalifikačního
. Je tedy možno, aby zaměstnavatel, při nedostatku zaměstnanců určité profese nebo kvalifikace, přijímal další pracovní síly při organizačních změnách a zvyšoval jejich počet a tím zároveň, aby měl nadbytek zaměstnanců jiného povolání nebo na jiném úseku pracovní činnosti. 

U rozhodnutí o organizačních změnách je zapotřebí důkladně rozlišit jeho přijetí a jeho účinnost a to s ohledem k tomuto judikátu Nejvyššího soudu 2 Cdon 1797/97: Výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. c) ZP, je neplatná, jestliže na jejím základě by měl pracovní poměr účastníků skončit dříve než v pracovním dni předcházejícím dni, v němž nastává účinnost organizačních změn, o kterých rozhodl zaměstnavatel nebo příslušný orgán. To znamená, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pro nadbytečnost po vydání rozhodnutí o nadbytečnosti a to klidně dříve než jeho rozhodnutí o zaměstnancově nadbytečnosti vstoupí v účinnost. Zaměstnancův pracovní poměr však může být na základě této výpovědi platně rozvázán jen tehdy, uplyne-li výpovědní doba nejdříve teprve v bezprostřední návaznosti na účinnost rozhodnutí o organizační změně
. 

Výpovědní důvod dle § 52 písm. c) lze aplikovat i na případy, kdy zaměstnavatel určité činnosti, které dříve vykonávali jeho zaměstnanci, započne zajišťovat jiným způsobem, např. subdodavatelsky tj. najmutí si specializované firmy. K tomuto se vyjádřil i Nejvyšší soud v rozsudku ze dne 27. dubna 2004, sp. zn. 21 Cdo 2580/2003, v jehož odůvodnění se mimo jiné praví: Rozhodne-li zaměstnavatel nebo příslušný orgán o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce, není nadbytečnost zaměstnance, kterému byla dána výpověď z pracovního poměru podle § 46 odst. 1 písm. c) ZP, v příčinné souvislosti s tímto rozhodnutím, jestliže předpokládané (organizační změnou stanovené) snížení stavu zaměstnanců má nastat jinak (bez nutnosti rozvázání pracovního poměru výpovědí), například v důsledku výpovědi podané jiným zaměstnancem nebo uplynutím sjednané doby v pracovním poměru uzavřeném na dobu určitou u jiných zaměstnanců.
Pro tento výpovědní důvod se uplatní zákaz výpovědi v ochranné době.

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

V části páté ZP s názvem Bezpečnost a ochrana zdraví při práci v Hlavě II s označením Povinnosti zaměstnavatele, práva a povinnosti zaměstnance je v § 103 odst. 1 písm. a) ZP je zaměstnavateli stanovena povinnost nepřipustit, aby zaměstnanec vykonával zakázané práce a práce, jejichž náročnost by neodpovídala jeho schopnostem a zdravotní způsobilosti. Toto ustanovení je dle § 363 odst. 1 ZP kogentní. 
Výpovědní důvod je v § 52 písm. d) ZP upraven následovně; nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice. Gramatickým výkladem výše zmíněného ustanovení zákoníku práce dospějeme k závěru, že výpovědní důvod pro nezpůsobilost zaměstnance konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo ohrožení nemocí z povolání je zde pouze tehdy, pokud byl určen lékařským posudkem. Důvodem výpovědi tedy není faktický stav zaměstnance a jeho neslučitelnost s výkonem práce sjednaným v pracovní smlouvě, ale pouze tento stav zjištěný lékařským posudkem. Tento posudek musí být platný, popřípadě bude potvrzen rozhodnutím příslušného správního úřadu
. Předpokladem platné výpovědi z pracovního poměru dle § 52 písm. d) je jen takový lékařský posudek, který nepřipouští jiný odborný závěr než ten, že zaměstnanec dlouhodobě pozbyl způsobilosti vykonávat dosavadní práce. Nestačí tedy pouhé doporučení lékaře ke změně druhu vykonávané práce odůvodněné nevhodností dosavadní práce z hlediska zdravotního stavu zaměstnance
. 

Na tomto místě by bylo vhodné zmínit se o problematice lékařských posudků, tato je upravena v zákoně č. 20/1966 S., o péči o zdraví lidu, jedná se konkrétně o §§ 77 a 77a. Dle § 77 odst. 1 zákona o péči o zdraví lidu lékařské posudky vydávají zdravotnická zařízení prostřednictvím lékařů nebo klinických psychologů při výkonu zdravotní péče, a to na základě posouzení zdravotního stavu pacienta. Zdravotnické zařízení předá lékařský posudek pacientovi prokazatelným způsobem. V případě kolize dvou zdravotnických posudků k stejné věci, má přednost zdravotnický posudek později vydaný. 
V případě, že má pacient nebo osoby, kterým v souvislosti s vydáním tohoto posudku vznikají povinnosti (např. zaměstnavatel) za to, že lékařský posudek je nesprávný, mohou podat návrh na přezkoumání lékařského posudku vedoucímu zdravotnického zařízení, a to prostřednictvím lékaře nebo klinického psychologa, který posudek vypracoval. Oprávněná osoba může tento návrh podat do 15 dnů ode dne jeho prokazatelného obdržení. V případě, že nebyl podán návrh na přezkoumání, je lékařský posudek platný ode dne jeho prokazatelného předání pacientovi.
V zákoně o péči o zdraví lidu je podrobněji popsána procedura případných návrhů na přezkoumání lékařského posudku, rovněž je zde stanoveno, který orgán tak činí, jakož i způsoby za jakých podmínek má určitým způsobem rozhodnout. Pokud zvláštní zákon nestanoví odlišný postup je obecným předpisem pro řízení o správnosti lékařského posudku správní řád, tedy zákon č. 500/2004 Sb.

Bylo by chybou v souvislosti s posudky alespoň telegraficky nezmínit článek
 L. Drápala, soudce Nejvyššího soudu, v němž reaguje na rozsudek Nejvyššího správního soudu, jedná se o rozhodnutí sp. zn. 4 Ads 81/2005-125, v tomto se Nejvyšší správní soud zabýval řešením otázky, zda lékařský posudek představuje rozhodnutí vydané správním orgánem ve smyslu ustanovení § 65 odst. 1 soudního řádu správního. Nejvyšší správní soud ve výše zmíněném rozhodnutí dospěl k závěru, že lékařské posudky nejsou úkony příslušného správního úřadu a jsou vyloučeny ze soudního přezkumu ve správním soudnictví. L. Drápal, tento názor Nejvyššího správního soudu ve svém článku vyvrací a argumentuje ve prospěch současného stavu, který je platný již od dob minulého zákoníku práce. Jeho argumenty jsou ztráta právní jistoty, neboť v případě aplikace rozhodnutí nejvyššího správního soudu by byl rozhodující faktický zdravotní stav zaměstnance (který se může měnit), a nebyla by zde ani pro jednu ze stran právní jistota případného sporu. Rovněž L. Drápal ve svém článku zmiňuje i širší konsekvence, které by mohla mít důsledná aplikace výše zmíněného rozhodnutí Nejvyššího správního soudu, ale to by již představovalo příliš velké odchýlení se od tématu této práce. 
V době dání výpovědi musí být již příslušný posudek vydán, nestačí skutečnost, že bylo požádáno o jeho vydání
. Neexistenci posudku pak již nelze nahradit v případném soudním sporu a to ani znaleckým posudkem o zdravotním stavu zaměstnance.  

Definici pracovního úrazu nalezneme v § 380 odst. 1 ZP, dle něj se pracovním úrazem rozumí 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. Nemocemi z povolání jsou dle stejného paragrafu odst. 4 nemoci uvedené ve zvláštním právním předpise, tím je nařízení vlády č. 290/1995 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání
.

Nejvyšší přípustná expozice se stanovuje u zaměstnanců, kteří jsou při výkonu práce vystaveni nepříznivým vlivům pracovního prostředí, a spočívá - v zájmu prevence onemocnění profesionálního původu – v určení počtu směn, po jejichž odpracování zaměstnanec nesmí dále 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 nemoci z povolání
. Příslušným orgánem, který stanoví nejvyšší přípustnou expozici pro práci vykonávanou na vybraných pracovištích je dle zákona č. 258/2000 Sb. o ochraně veřejného zdraví a o změně některých souvisejících zákonů krajská hygienická stanice. 

Pokud zaměstnanec dosáhl nejvyšší přípustné expozice, je zaměstnavatel povinen jej převést na jinou práci, pokud pro něj jinou práci nemá, je zde dán výpovědní důvod podle § 52 písm. d). 

U tohoto výpovědního důvodu náleží zaměstnanci dle § 67 odst. 1 odstupné ve výši nejméně dvanácti násobku průměrného výdělku. Podrobněji pak subkapitola této práce s názvem Problematika odstupného.

3.2.1.5 Dlouhodobá nezpůsobilost konat dosavadní práci

Jedná se podobně jako v případě výpovědního důvodu dle § 52 písm. d) o výpovědní důvod spojený se zdravotními důvody. Jeho právní úpravu nalezneme v § 52 písm. e) ZP, kde je upraven následovně: pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci. Tento výpovědní důvod je naplněn pouze v případě, kdy zaměstnanec není schopen dlouhodobě vykonávat dosavadní práci a současně nejde zde o následek zapříčiněný vinou pracovního úrazu, nemoci z povolání, ohrožení nemocí z povolání nebo dosažením nejvyšší přípustné expozice, což je negativní vymezení tohoto výpovědního důvodu. 

V zákoníku práce konkretizaci slovního spojení  ,, dlouhodobě způsobilosti konat dále dosavadní práci ‘‘ nenalezneme. Proto je zapotřebí pro vymezení obsahu tohoto slovního spojení užít § 67 odst. 4 zákona č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti, kde se praví: za dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav se pro účely tohoto zákona považuje nepříznivý stav, který podle poznatků lékařské vědy má trvat déle než jeden rok a podstatně omezuje psychické, fyzické nebo smyslové schopnosti a tím i schopnost pracovního uplatnění. Stejně tak jako u výpovědního důvodu uvedeného v § 52 písm. d) i zde nemá vliv sama o sobě dlouhodobá nezpůsobilost, ale nýbrž platný lékařský posudek. O tomto bylo již pojednáno v předcházející subkapitole, proto se jeví nadbytečným tuto problematiku na tomto místě dále rozepisovat. Z lékařského posudku musí jasně vyplývat, že nezpůsobilost konat dosavadní práci musí být dlouhodobé povahy
.  

3.2.1.6 Nesplňování předpokladů nebo požadavků pro výkon práce

Pokud se zaměstnavatel, a je lhostejno zda ze soukromého či veřejného sektoru, rozhodne přijmout nového zaměstnance, spojuje s přijetím zaměstnance určitá očekávání a klade na něj i určité nároky. O jaké konkrétní předpoklady či požadavky se bude jednat, záleží na pracovním místě, které je obsazováno. Některé pracovní pozice či povolání mohou být vykonávány až po dosažení určitého vzdělání, za všechny např. pozice advokátního koncipienta
. Jiné pracovní pozice vyžadují od zaměstnance jiné předpoklady např. řidičský průkaz, potravinářský průkaz apod. Požadavkem pro výkon povolání modelky budou s velkou pravděpodobností určité tělesné proporce, které budou vyhovovat představám konkrétného zaměstnavatele, v tomto případě bude vzdělání či oprávnění řídit motorové vozidlo sekundárním požadavkem zaměstnavatele (pokud vůbec).
 Pro případ, že zaměstnanec nesplňuje potřebné předpoklady či požadavky pro výkon daného povolání, zaměstnavatel z logiky věci nemůže mít na jeho dalším zaměstnávání zájem. S touto okolností zákoník práce počítal a pro tuto skutečnost upravil v § 52 písm. f) následující výpovědní důvod: nesplňuje-li zaměstnanec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro řádný výkon této práce; spočívá-li nesplňování těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, je možné zaměstnanci z tohoto důvodu dát výpověď, jen jestliže byl zaměstnavatelem v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je v přiměřené době neodstranil. Zaměstnavatel tudíž nemusí zaměstnávat takovou fyzickou osobu, která bez jeho zavinění není schopna popř. kvalifikačně způsobilá vykonávat předepsaný druh práce. 

Jak již bylo stručně zmíněno výše v této subkapitole, předpoklady pro výkon práce stanoví zvláštní právní předpis (např. zákon o advokacii pro výkon zaměstnání advokátního koncipienta, zákon o provozu na pozemních komunikacích u řidiče z povolání apod.). Naproti tomu požadavky na řádný výkon práce vymezuje zaměstnavatel (viz. příklad s modelkou). Zákonodárce v ust. § 52 písm. f) ZP rozlišuje mezi těmito dvěma výpovědními důvody a toto rozlišení je dále zpřesněno judikaturou, konkrétně rozhodnutím Nejvyššího soudu 6 Cz 229/67. Je-li výpovědní důvod podmiňován více skutečnostmi, nestačí k jeho uvedení v písemné výpovědi toliko uvedení zákonné skutkové podstaty; je třeba jeho bližšího skutkového odůvodnění, aby nevznikaly pochybnosti o tom, v čem je spatřováno naplnění zákonného výpovědního důvodu. Výpovědní důvod podle § 52 písm. f) vychází ze dvou skutečností: jednak z nesplnění předpokladů stanovených pro výkon dosavadní práce, jednak z nesplnění požadavků na tuto práci kladených. Z toho vyplývá, že náležité uvedení tohoto výpovědního důvodu v písemné výpovědi vyžaduje bližší skutkovou konkretizaci, nikoli pouhou citaci slov zákona. Je-li důvodem výpovědi podle § 52 písm. f) nesplnění předpokladů stanovených pro výkon dosavadní práce, konkretizuje jej mnohdy již odkaz na právní předpis, v němž jsou stanoveny předpoklady pro výkon určité práce. Je-li důvodem výpovědi podle § 52 písm. f) nesplnění požadavků kladených na dosavadní práci, konkretizuje jej dostatečně jen zcela určité oznámení těch požadavků, které pracovník neplní a v souvislosti s tím nedosahuje očekávaných pracovních výsledků, tj. těch požadavků, jejichž nesplnění brání pracovníkovi v plnění povinností vyplývajících z jeho pracovního poměru.  

3.2.1.6.1 Předpoklady pro výkon práce
V tomto a následujících odstavcích se bude tato práce zabývat pojednáním o předpokladech pro výkon sjednaného druhu práce. Tyto jsou stanoveny zákonem nebo jiným obecně závazným předpisem v zájmu zajištění odpovídající kvality práce, zabezpečení ochrany zdraví a života zaměstnanců i ostatních fyzických osob, rovněž tak i kvůli širšímu zájmu společnosti. Jedná se především o dosažení stupně požadovaného vzdělání či kvalifikace nebo osvědčení určité dovednosti. Předpoklady pro výkon sjednané práce proto nebude mít ten, komu byl uložen trest zákazu činnosti
 vztahující se k této práci. Definici trestu zákazu činnosti nalezneme v § 73 odst. 3 trestního zákoníku, tento trest tedy spočívá v tom, že se odsouzenému po dobu výkonu tohoto trestu zakazuje výkon určitého zaměstnání, povolání nebo funkce nebo takové činnosti, ke které je třeba zvláštního povolení, nebo jejíž výkon upravuje jiný právní předpis. Tento trest lze uložit v rozsahu jednoho až deseti let.

 Dále předpoklady pro výkon sjednané práce nebude mít ten, komu je práce zakázána vykonávat a to na základě rozhodnutí správního úřadu nebo jiného orgánu.

I dodatečné stanovení předpokladů pro výkon určité práce právními předpisy je možné, neplatí zde zákaz tzv. nepravé retroaktivity. K tomuto se vyjádřil Nejvyšší soud ve svém závěru Cpj 104/74 není rozhodné, zda k stanovení předpokladů došlo právním předpisem již před vznikem pracovního poměru nebo teprve v době jeho trvání. Lze tedy dát úspěšně výpověď pracovníkovi z důvodů, že nesplňuje předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce za té situace, že tyto předpoklady byly právním předpisem stanoveny teprve v době trvání pracovního poměru pracovníka a při vzniku tohoto pracovního poměru nebyly ještě právním předpisem vyžadovány. Jde dozajista o potřebné a prospěšné rozhodnutí, které má pozitivní dopad na kvalitu a odbornost konané práce a to jak ve veřejném, tak v soukromém sektoru, neboť neumožňuje zaměstnancům stagnovat a nutí je se přizpůsobit aktuálním požadavkům na ně právním řádem kladených.
3.2.1.6.2 Požadavky zaměstnavatele

Tento odstavec a následující se budou blíže věnovat problematice, která se týká požadavků zaměstnavatele pro řádný výkon práce. Požadavky zaměstnavatele pro řádný výkon práce lze vymezit jako nezbytnou podmínku pro řádný výkon práce, mohou vyplývat z pracovní smlouvy, organizačního řádu, vnitropodnikové směrnice, popřípadě z pracovních příkazů vedoucího pracovníka, nebo může jít o požadavky, které jsou pro výkon určité práce všeobecně známé
. Na rozdíl od předpokladů požadavky pro řádný výkon práce nemusejí být stanoveny právním předpisem. Zpravidla je stanoví sám zaměstnavatel. Požadavky se mohou týkat jak duševních a fyzických vlastností zaměstnance, tak i jiných skutečností, které mohou mít vliv na plnění jeho pracovních úkonů
. Může jít např. o odborné znalosti, manuální dovednosti, fyzické vlastnosti atd. Je sice pravdou, že požadavky pro řádný výkon práce stanovuje zaměstnavatel, ovšem to v žádném případě neznamená, že při stanovování požadavků na řádný výkon práce může postupovat zcela svévolně. Zaměstnavatelem vytýčené požadavky musí být z hlediska výkonu práce oprávněné a povahou pracovní činnosti (objektivně vzato) ospravedlnitelné
. 

Pro platnost výpovědi z důvodů nesplňování požadavků nezbytných pro výkon práce je rovněž zapotřebí, aby zaměstnavatel písemně vyzval zaměstnance v posledních 12 měsících k odstranění vytýkaných nedostatků v přiměřené lhůtě. Přesné nestanovení této lhůty má za následek neplatnost výpovědi
. 

Tato písemná výzva je podle zprávy Nejvyššího soudu Cpjf 17/77 hmotněprávní podmínkou platnosti výpovědi dle § 52 písm. f). 
Dále by se slušelo na tomto místě zmínit rozsudek Nejvyššího soudu, který pomáhá rozlišit neuspokojivé pracovní výsledky od porušení pracovní kázně, jde o rozsudek Cdo 758/2006: zda výpovědní důvod skutkově vymezený ve výpovědi z pracovního poměru představuje neuspokojivé pracovní výsledky ve smyslu ustanovení § 52 písm. f) nebo porušení pracovní kázně ve smyslu § 52 písm. g), závisí na tom, zda vytýkané a prokázané jednání zaměstnance vykazuje znaky porušení pracovních povinností, jež bylo zaměstnancem zaviněno alespoň z nedbalosti. Pokud se tedy jedná ze strany zaměstnance o zavinění, je lhostejno zda o zavinění úmyslné nebo z nedbalosti, je patrno z výše zmíněného judikátu Nejvyššího soudu, že v tomto případě, zde nepřichází v úvahu výpovědní důvod dle ust. § 52 písm. f) zákoníku práce. 

Výše zmíněný judikát, který se týká neuspokojivých pracovních výsledků, poměrně přesně vymezuje za pomoci pojmu zavinění pojem neuspokojivých pracovních výsledků. V praxi se může stát a také stalo (jinak by se ostatně nejvyšší soud touto otázkou nezabýval), že zaměstnanec sice neuspokojivé pracovní výsledky odstranil, ale pouze přechodně, po té se opět vrátil „do starých kolejí“ a nadále jeho práce vykazovala neuspokojivé výsledky. Nejvyšší soud v tomto případě dospěl k závěru, že pro platnost výpovědi dle ustanovení § 52 písm. f) zákoníku práce není třeba výzvy nové
. 
3.2.1.7 Porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů, vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, a důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru

Tento výpovědní důvod je možno chápávat jako určitý druh sankce ze strany zaměstnavatele za porušování pracovních povinností. S tímto výpovědním důvodem se bylo možno setkat i v zákoně č. 65/1965 Sb. v ustanovení § 46 odst. 1 písm. f), na rozdíl od současné právní úpravy, zde byl pojem  ,,pracovní kázeň‘‘, ten byl nahrazen v současném zákoníku práce pojmem ,,povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci‘‘. V současné právní úpravě zákoníku práce je tento výpovědní důvod upraven v § 52 písm. g) následovně: jsou-li u zaměstnance dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, nebo pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci; pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci je možné dát zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci písemně upozorněn na možnost výpovědi. 

Výše citované ustanovení zákoníku práce obsahuje tři důvody, ze kterých může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď, jedná se o následující:

a) V prvém případě jde o důvody, pro které by se zaměstnancem mohl zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr. Jde o případy, kdy byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců.

b) Druhou možností pro zaměstnavatele umožňující použití tohoto výpovědního důvodu je, porušil-li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci závažně nebo zvlášť hrubým způsobem.
c) Posledním případem pak je, porušoval-li zaměstnanec soustavně povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci méně závažným způsobem, za předpokladu, že byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením vytýkané povinnosti písemně upozorněn na možnost výpovědi.

Zaměstnanci jsou povinni plnit povinnosti stanovené právními předpisy, vyplývající ze zákoníku práce, jiných zákonů, které souvisejí s výkonem jejich práce, dále pak pravidla stanovená pracovním řádem či jiným pracovním předpisem, pracovní či jinou smlouvou, pokyny vedoucího zaměstnance. Všechny výše uvedené povinnosti mají společné to, že vyplývají z pracovního poměru mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, tyto povinnosti je zaměstnanec povinen plnit od vzniku pracovního poměru. Důvodem k rozvázání pracovního poměru pro porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci může být jen takové zaviněné jednání zaměstnance, kterým porušil povinnosti z daného pracovního poměru
. Nutnou podmínkou tohoto výpovědního důvodu je tedy zavinění ze strany zaměstnance tj. úmyslné zavinění, vědomá nedbalost nebo alespoň nevědomá nedbalost.

Pokud dojde k porušení povinností vyplývajících z pracovního poměru, není rozhodné, zda zaměstnanec porušil povinnosti mu uložené v pracovní době nebo mimo pracovní dobu
.

Zatímco důvody uvedené pod písmenem a) výše zmíněného členění jsou v zákoníku práce definovány v ustanovení § 55, s definicí zbylých to tak jednoznačné není, proto při jejich bližším vymezení bude třeba využít i rozhodovací praxi soudů. Nápomocen může být rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 735/2000, podle něhož ustanovení § 52 písm. g) zákoníku práce patří k právním normám s relativně neurčitou neboli abstraktní hypotézou (hypotéza vytvářející větší prostor pro uvážení soudu a dalších orgánů veřejné moci aplikujících právní normy, který je dán zákonodárcem
). Proto při zkoumání intenzity porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci může soud přihlédnout k osobě zaměstnance, k funkci, kterou zastává, k jeho dosavadnímu postoji k plnění pracovních úkolů, k době a situaci, v níž došlo k porušení povinností, k míře zavinění zaměstnance, ke způsobu a intenzitě porušení konkrétních povinností zaměstnance, k důsledkům porušení pracovních povinností pro zaměstnavatele, výši škody atd. Při rozhodnutí o platnosti rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením musí vzít soud na zřetel, zda po zaměstnavateli lze spravedlivě požadovat, aby pracovní poměr zaměstnance u něj nadále pokračoval. Jak je z předešlých řádků patrno, rozhodujícím kritériem je intenzita porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci. 

Zákoník práce rozlišuje z hlediska stupně intenzity porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci mezi porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci 
· zvlášť hrubým způsobem ( § 55 odst. 1 písm. b) ), 
· závažným porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci ( § 52 písm. g) ) 
· a méně závažným porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci ( § 52 písm. g) ). 
Nižší stupeň intenzity porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci, než je méně závažné porušení, zákoník práce neupravuje.    
Každé porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci, které nedosahuje intenzity porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci zvlášť hrubým způsobem nebo závažného porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci, je proto vždy méně závažným porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci
. 

Pokud chce zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci, musí zaměstnance na možnost výpovědi písemně upozornit a toto upozornění na méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci se musí udát v posledních 6 měsících. Judikatura dovodila, že o soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci jde tehdy, dopustí-li se zaměstnanec nejméně tří porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci, která dosahují intenzity méně závažného porušení pracovních povinností, mezi nimiž je přiměřená časová souvislost
.
Vztah českého národa k alkoholu je dle statistik
 poměrně kladný, tudíž by se slušelo alkoholu na pracovišti věnovat několik řádků této práce, pochopitelně v souvislosti s výpovědním důvodem, dle § 52 písm. g) ZP. Zaměstnancům je explicitně zákaz požívání alkoholických nápojů stanoven již v samém zákoníku práce, jedná se o § 106 odst. 3 písm. e), jehož věta prvá stanovuje následující, že zaměstnanec je povinen: nepožívat alkoholické nápoje a nezneužívat jiné návykové látky na pracovištích zaměstnavatele a v pracovní době i mimo tato pracoviště, nevstupovat pod jejich vlivem na pracoviště zaměstnavatele a nekouřit na pracovištích a v jiných prostorách, kde jsou účinkům kouření vystaveni také nekuřáci. Jaký nápoj lze považovat za alkoholický a jaký nikoliv v zákoníku práce upraveno není, z tohoto důvodu je zapotřebí aplikovat speciální právní předpis, jímž je zákon č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami. Tento právní předpis vymezuje alkoholický nápoj v § 2 písm. k) následovně: alkoholickým nápojem se rozumí lihovina, víno a pivo; alkoholickým nápojem se rozumí též nápoj, který není uveden ve větě první, pokud obsahuje více než 0,5 objemového procenta alkoholu. Tato definice je dle mého názoru velmi srozumitelná a i laická veřejnost má o tom, co lze považovat za alkoholický nápoj a co nikoliv velmi přesné představy.

Je neoddiskutovatelným faktem, že téměř žádný zaměstnavatel
 nemůže mít zájem na tom, aby jeho zaměstnanci vykonávali práci pod vlivem alkoholu či jiných návykových látek, a to s ohledem na jimi případně způsobené škody na materiálu, jejich větší náchylnosti k pracovním úrazům, způsobeným ať již vlastní osobě či jinému spolupracovníku nebo třetí osobě.
Zaměstnavatel má dle § 16 zákona o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami možnost podrobit zaměstnance, který vykonává činnost, při níž by mohl ohrozit život nebo zdraví svoje nebo dalších osob nebo poškodit majetek, orientační dechové zkoušce na alkohol či jinou návykovou látku. V případě, že jsou dány závažné důvody na straně zaměstnance, proč se odmítne této zkoušce podrobit, je povinen absolvovat lékařské vyšetření, které určí, zda je pod vlivem alkoholu popř. jiné návykové látky či nikoliv. 
Jestliže zaměstnanec bez vážných důvodů dechovou zkoušku odmítne, porušuje povinnost vyplývající pro něj z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci, přičemž se bude jednat minimálně o méně závažné porušení povinností
. V případě kdy, má zaměstnanec oprávněné důvody k odmítnutí dechové zkoušky a následně odmítne i lékařské vyšetření, nastane situace dosti zajímavá. Již zde není zákonný institut, který lze zaměstnanci nařídit, aby jeho použitím mohlo být zjištěno, zda pod vlivem alkoholu či jiné návykové látky je nebo není. 
Pokud na straně zaměstnance nejsou vážné důvody, proč odmítnout dechovou zkoušku, kterou po zaměstnanci zaměstnavatel vyžaduje, hledí se na něj jako by pod vlivem návykové látky byl
. Tato „presumpce viny“ se jeví poměrně tvrdou.
I v případě prokázání zaměstnanci, že je pod vlivem alkoholu nebo při aplikaci výše zmíněné „presumpce viny“ bude zaležet na posouzení konkrétního případu, tak jak je pojednáno na začátku této subkapitoly, přičemž naměřené hodnoty alkoholu mohou a pravděpodobně i budou použity jako jedno z měřítek sloužících pro posouzení, jakou intenzitou byly porušeny povinnosti zaměstnance vyplývající pro něj z pracovního poměru.

Zákaz výpovědi pro tento výpovědní důvod je upraven v § 54 písm. b) a c) ZP, jedná se o komplikovanější problematiku, a z tohoto důvodu bude o tomto institutu podrobněji pojednávat subkapitola s názvem Výjimky ze zákazu výpovědi.

3.2.1.8 Porušení režimu dočasně práce neschopného zaměstnance

Velká koncepční novela Zákoníku práce zák. č. 365/2011 Sb., účinná od 1.1.2012 stanovila v ust. § 52 ZP nový výpovědní důvod uvedený pod písm. h). Od 1.1.2012 může zaměstnavatel dát výpověď zaměstnanci, který poruší zvlášť hrubým způsobem jinou povinnost zaměstnance stanovenou v § 301a. Je zde přímý odkaz na § 301a ZP, který praví „Zaměstnanci jsou v době prvních 14 kalendářních dnů a v období od 1. ledna 2011 do 31. prosince 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti povinni dodržovat stanovený režim dočasně práce neschopného pojištěnce, pokud jde o povinnost zdržovat se v době dočasné pracovní neschopnosti v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek podle zákona o nemocenském pojištění“.
Právní úprava výpovědního důvodu dle § 52 písm. h) ZP byla odbornou veřejností podrobena kritice pro svou nesystémovost
, a nesprávné sankcionování v jednom právním odvětví (právo sociálního zabezpečení) metodami jiného právního odvětví (pracovní právo). Navíc je nutno podotknout, že pracovní právo má v současné době status práva soukromého, kdežto právo sociálního zabezpečení status práva veřejného.
Výše uvedeného si byl zákonodárce vědom a v důvodové zprávě ke koncepční novele uváděl, že jde o výjimku z dosavadních tradičních důvodů, pro něž zaměstnavatel až do roku 2012 mohl se zaměstnancem pracovní poměr jednostranně ukončit, neboť navrhovaný nový výpovědní důvod bezprostředně nesouvisí se zaměstnancem vykonávanou prací. Má být použit jako zcela mimořádný prostředek k postihu těch nejzávažnějších projevů porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce. Ostatně jde o možnost zaměstnavatele využít tohoto výpovědního důvodu, pokud by chtěl zaměstnavatel sankcionovat zaměstnance za porušení režimu práce neschopného zaměstnance, může zaměstnavatel zaměstnanci v závislosti na intenzitě zjištěného porušení snížit náhradu platu či mzdy, resp. mu ji nemusí při závazných porušeních vyplatit vůbec. ZP ovšem zakazuje zaměstnavateli, aby kumuloval obě sankce, pokud se tedy zaměstnavatel rozhodne pro snížení či nevyplacení mzdy nebo platu, již nemůže zaměstnanci za nedodržení režimu práce neschopného zaměstnance dát výpověď dle § 52 písm. h) ZP. Tento zákaz sčítání sankcí nalezneme upraven v § 192 odst. 5 ZP.
Zákonodárce byl rovněž nucen změnit § 57 ZP, který dříve právě zakazoval zaměstnavateli dát zaměstnanci výpověď nebo se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr, kvůli zaměstnancově porušení režimu dočasně neschopného pojištěnce. Nyní od 1.1.2012 upravuje § 57 ZP lhůty, v nichž lze zaměstnanci dát výpověď dle § 52 písm. h) ZP. Zaměstnavatel má možnost aplikovat výpovědní důvod dle § 52 písm. h) jeden měsíc ode dne, kdy se o porušení jiné povinnosti dle § 301a ZP dozvěděl, nejpozději však do 1 roka ode dne, kdy takový důvod k výpovědi vznikl. Je evidentní, že v případě jednoměsíční lhůty se jedná o lhůtu subjektivní, jednoletá lhůta je lhůtou objektivní. Výjimku z výše uvedeného představuje § 57 odst. 2, kde se praví, stane-li se v průběhu 1 měsíce jednání zaměstnance, v němž lze spatřovat porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce, předmětem šetření jiného orgánu (např. OČTŘ), je možné dát výpověď ještě do 1 měsíce ode dne, kdy se zaměstnavatel dověděl o výsledku tohoto šetření. Zákonodárce v důvodové zprávě k § 57 uvádí, že povaze tohoto výpovědního důvodu odpovídá jednoměsíční subjektivní lhůty a tuto považuje za adekvátní, ovšem z čeho tak dovodil, již neuvádí. Zřejmě se zákonodárce obával ponechat i v tomto případě dvouměsíční subjektivní lhůtu, jak je známa z § 58 ZP, aby jaksi vyvážil zaměstnancům vznik nového výpovědního důvodu. Jiné racionální zdůvodnění zde nenacházím. Za mnohem systematičtější bych považoval zavedení dvouměsíční subjektivní lhůty, která by odpovídala i zažité úpravě v § 58 ZP.
V praxi se mi jeví nemyslitelné, že by malý a střední zaměstnavatelé vynakládali čas, prostředky a energii na kontrolování práce neschopného zaměstnance, zda dodržuje předepsaný režim. Pokud toto ustanovení má pro ně mít význam, tak ho spatřuji spíše v rovině preventivní, že zaměstnance budou moci „strašit“, aby je odradili od event. předstírání důvodů, pro něž by zaměstnanci byli uznáni práce neschopnými. Ostatně při současné zvyšující se míře nezaměstnanosti, by si porušení režimu práce neschopného zaměstnance málokterý racionálně uvažující zaměstnanec vůči zaměstnavateli dovolil.
3.2.2 Zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem

3.2.2.1 Ochranná doba 

Zákaz výpovědi v ochranné době dané zaměstnavatelem zaměstnanci je zcela specifickou ochranou českého pracovního práva v určitých situacích, kdy by podle mínění zákonodárce skutečnost, že zaměstnanec obdrží od zaměstnavatele výpověď, byla pro něho nepřiměřeně tvrdou
. Ochranná doba platí jen pro rozvázání pracovního poměru výpovědí, tudíž se na ostatní možnosti skončení pracovního poměru nevztahuje. Zákaz rozvázání pracovního poměru v ochranné době výpovědí platí pouze pro zaměstnavatele, zaměstnanec může dát výpověď kdykoliv. 

Výpověď daná zaměstnanci v ochranné době by byla neplatná
. Zákaz výpovědi v ochranné době působí objektivně, proto je nepodstatné zda zaměstnavatel o zákazu výpovědi u zaměstnance věděl či nikoliv. 

3.2.2.2 Stavení a prodloužení výpovědní doby

V případě, že ochranná doba začala běžet až poté, co zaměstnanec obdržel výpověď a výpovědní doba doposud neskončila, nemá to vliv na platnost výpovědi
. Ochranná doba, která dodatečně nastala, nečiní dříve podanou výpověď neplatnou, na běh výpovědní doby však vliv má. Může nastat prodloužení nebo stavení výpovědní doby.

Prodloužení výpovědní doby nastane, dostane-li zaměstnankyně před nástupem mateřské dovolené nebo zaměstnanec před nástupem rodičovské dovolené výpověď z důvodu, že byli pravomocně odsouzeni pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok nebo že byli pravomocně odsouzeni pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců anebo že porušili povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jimi vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, a uplynul-li poslední den výpovědní doby v době mateřské dovolené nebo rodičovské dovolené
. V takovýchto případech se výpovědní doba prodlužuje a končí teprve dnem, ve kterém končí mateřská nebo rodičovská dovolená. 

Ke stavení běhu výpovědní doby dochází v případech, pokud poslední den výpovědní doby uplyne v ochranné lhůtě. Ochranná doba se tedy do výpovědní doby nezapočítává a výpovědní doba skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby
.

K prodloužení nebo ke stavení výpovědní doby ovšem nedochází, pokud ochranná doba, která začala běžet po podání výpovědi, skončí ještě před uplynutím výpovědní doby. Ke stavení nebo prodloužení výpovědní doby také nemusí dojít, pokud zaměstnanec sdělí zaměstnavateli, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. Toto je obsaženo v § 53 odst. 2 v poslední větě za středníkem a rovněž judikováno v rozsudku Nejvyššího soudu 21 Cdo 1440/2003 Jestliže v době, která následuje po doručení výpovědi, dojde k naplnění některé ze skutkových podstat upravených ustanovením § 53 odst. 2 ZP 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.   

3.2.2.3 Jednotlivé situace kdy je stanoven zákaz výpovědi

a) Dočasná pracovní neschopnost

Dočasná pracovní neschopnost se zjišťuje lékařským vyšetřením a zaměstnanec je práce neschopný pokud mu zdravotní stav neumožňuje pro nemoc nebo úraz vykonávat dosavadní zaměstnání. Ochranná doba začne trvat vždy ode dne, kdy je lékařem zjištěno, že je zaměstnanec dočasně práce neschopný a končí dnem, kdy je zaměstnanec uznán práce schopným. Dočasnou pracovní neschopnost je možno uznat i se zpětnou účinností. Ochranná doba pak trvá po dobu dočasné pracovní neschopnosti za předpokladu, že si zaměstnanec dočasnou pracovní neschopnost nepřivodil úmyslně nebo nevznikla-li tato neschopnost jako bezprostřední následek opilosti zaměstnance nebo zneužití návykových látek.

b) Ústavní ošetřování a lázeňské léčení

Tato doba se pak u zaměstnance, který byl přijat do ústavní péče pro onemocnění tuberkulózou, prodlužuje o 6 měsíců ode dne ukončení léčení.

c) Vojenské cvičení a výjimečné vojenské cvičení

Definici vojenského cvičení a výjimečného vojenského cvičení obsahuje § 12 odst. 1 zákona č. 585/2004 Sb., o branné povinnosti a jejím zajišťování takto: Vojenské cvičení je přípravou vojáka v záloze k plnění úkolu ozbrojených sil. Definici druhého pojmu, tedy výjimečného vojenského cvičení nalezneme taktéž v § 12 ovšem v odst. 2: Výjimečné vojenské cvičení vykonává voják v záloze, vyžadují-li to záchranné práce při živelních pohromách nebo při jiných závažných situacích ohrožujících životy, zdraví, životní prostředí nebo značné majetkové hodnoty. 

 Začátek cvičení stanoví § 13 odst. 1 věta prvá téhož zákona takto: Krajské vojenské velitelství povolá k výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení vojáka v záloze povolávacím rozkazem. Ukončení účasti vojáka na cvičení se děje formou propuštěním ze cvičení
. U zaměstnance počíná běžet ochranná doba dnem, kdy byl zaměstnanci doručen povolávací rozkaz, pokračuje po dobu výkonu těchto cvičení  a končí až uplynutím 2 týdnů po zaměstnancově propuštění z těchto cvičení.
Toto stručné pojednání o vojenských cvičeních dle autora dostačuje pro účely této práce, tudíž se podrobněji zákonem o branné službě zaobírat nebude. 

d) Výkon veřejné funkce   
Ochranná doba trvá po celou dobu veřejné funkce zaměstnance. Výkonem veřejné funkce se rozumí plnění povinností vyplývajících z funkce, která je vymezena funkčním nebo časovým obdobím a obsazována na základě přímé nebo nepřímé volby nebo jmenováním podle zvláštních předpisů
.
Výkonem veřejné funkce je například výkon funkce poslance Poslanecké sněmovny Parlamentu, senátora Senátu Parlamentu, člena zastupitelstva územního samosprávného celku nebo přísedícího. 
e) Těhotenství a mateřská dovolená

Ochranná doba začíná běžet od začátku těhotenství a je lhostejno, zda o svém těhotenství zaměstnankyně či její zaměstnavatel věděli či nikoliv, k tomuto závěru dospějeme, za použití gramatického výkladu na rozsudek Krajského soudu v Bratislavě 8 Co 730/66: Rozvázání pracovního poměru výpovědí v době, kdy je zaměstnankyně těhotná, je právně neúčinné, a to bez ohledu na to, zda zaměstnavatel o těhotenství zaměstnankyně věděl. 

Mateřská dovolená přísluší zaměstnankyni v souvislosti s porodem a péčí o narozené dítě po dobu 28 týdnů; porodila-li zároveň 2 nebo více dětí, přísluší jí mateřská dovolená po dobu 37 týdnů. Jestliže se dítě narodilo mrtvé, přísluší zaměstnankyni mateřská dovolená po dobu 14 týdnů. 
Podrobněji k pojmu a délce mateřské dovolené §§ 195 a násl. ZP. Ochranná doba trvá po celou dobu, po kterou zaměstnankyně čerpá mateřskou dovolenou. 

f) Rodičovská dovolená

Rodičovská dovolená slouží k prohloubení péče o dítě a na žádost zaměstnance nebo zaměstnankyně je jí povinen zaměstnavatel poskytnout. Rodičovská dovolená se poskytuje matce dítěte po skončení mateřské dovolené a otci od narození dítěte, a to v rozsahu, o jaký požádají, ne však déle než do doby, kdy dítě dosáhne věku 3 let. 

Právo na mateřskou a rodičovskou dovolenou má též zaměstnankyně nebo zaměstnanec, kteří převzali dítě do péče nahrazující péči rodičů na základě rozhodnutí příslušného orgánu nebo dítě, jehož matka zemřela.

Ochranná doba trvá po celou dobu, kdy zaměstnanec nebo zaměstnankyně čerpají rodičovskou dovolenou.

g) Nezpůsobilost konat noční práci

Definici noční práce již nenalezneme v § 78 odst. 1 písm. k) ZP a definici zaměstnance pracujícího v noci hled v písm. l) téhož ustanovení, nýbrž od 1.1.2012 v § 78 odst. 2 písm. j) a písm. k) ZP. Tato změna neovlivnila definici zaměstnance pracujícího v noci, za nějž je považován zaměstnanec, který během noční doby pravidelně odpracuje nejméně 3 hodiny ze své pracovní doby v rámci 24 hodin po sobě jdoucích. Noční doba je doba mezi 22. a 6. hodinou. 
Zaměstnavatel je dle § 94 odst. 2 ZP povinen zajistit, aby zaměstnanec pracující v noci byl vyšetřen lékařem závodní preventivní péče a to před zařazením na noční práci, dále pak pravidelně podle potřeby, nejméně však jednou ročně, rovněž také kdykoliv během zařazení na noční práci, pokud o to zaměstnanec požádá. Je-li zaměstnanec uznán lékařským posudkem dočasně nezpůsobilý pro noční práci v době, kdy zaměstnanec pracuje v noci, je zákoníkem práce chráněn před výpovědí až do doby skončení této nezpůsobilosti. 

3.2.2.4 Výjimky ze zákazu výpovědi

V § 54 ZP jsou uvedeny výjimky, na které se nevztahuje ochranná doba, v těchto vyjmenovaných případech může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď, ač ten by požíval ochrany před výpovědí dle § 53, tzv. ochranné doby. Jde o situace, za nichž nelze po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby nadále zaměstnával takového zaměstnance, a to i přesto že se tento zaměstnanec ocitl v obtížné životní situaci. 

Zákaz výpovědi se nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci v těchto případech:

a) Výpověď pro organizační změny

Zákaz výpovědi se zde nevztahuje na organizační změny uvedené v § 52 písm. a) a b), tedy na případy, kdy se ruší zaměstnavatel nebo jeho část a přemístění zaměstnavatele nebo jeho části. Toto jest logické, neboť dochází-li k rušení či zániku zaměstnavatele nemůže objektivně vzato zaměstnávat ani zaměstnance v ochranné době. 

To ovšem neplatí v případě organizačních změn uvedených v § 52 písm. b), jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy konána. Tato věta se jeví jako nadbytečná, neboť pokud se bude zaměstnavatel přemisťovat pouze v mezích míst, které jsou v pracovní smlouvě uvedeny jako místa výkonu práce, nebude výpovědní důvod dle § 52 písm. b) vůbec naplněn.

b) Výpověď pro organizační změny dle § 52 písm. b)

V případě této výjimky ze zákazu výpovědi se jedná o novinku zavedenou do ZP zák. č. 365/2011 Sb., tzv. „koncepční novelou“, která tímto zapracovává do ZP čl. 8 odst. 2 Evropské sociální charty (č. 14/2000 Sb.m.s.), který stanovuje, že za nezákonné má být považováno, jestliže zaměstnavatel dá pracovnici výpověď od chvíle, kdy žena oznámí zaměstnavateli, že je těhotná do skončení její mateřské dovolené, nebo pokud jí dá výpověď v takové době, že by výpovědní lhůta skončila během takového období
. 
Dle § 54 písm. b) se zákaz výpovědi dle § 53 nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci pro organizační změny v § 52 písm. b), toto neplatí v případě těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně čerpající mateřskou dovolenou nebo zaměstnance čerpajícího rodičovskou dovolenou do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou. Poslední věta byla do § 54 písm. b) zakomponována zákonodárcem z důvodu, aby nedocházelo k nerovnému zacházení kvůli pohlaví zaměstnanců, resp. pozitivní diskriminaci zaměstnankyň.
c) Výpověď z důvodu, pro který zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr 

Zákaz výpovědi v ochranné době se nevztahuje na výpověď z důvodu, pro který zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr. Tj. výpověď podaná z důvodu, že zaměstnanec byl pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok nebo že byl pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců anebo že zaměstnanec porušil povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonané práci zvlášť hrubým způsobem.

Ze skupiny výše uvedených zaměstnanců jsou zákoníkem práce chráněni pouze zaměstnankyně čerpající mateřskou dovolenou a zaměstnanec na rodičovské dovolené. Oba výše zmínění jsou však chráněni pouze po dobu, kdy je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou
. 

V případě, že zaměstnankyně nebo zaměstnanec dostali od svého zaměstnavatele výpověď z uvedeného důvodu ještě před nástupem na mateřskou nebo rodičovskou dovolenou a že by výpovědní doba měla uplynout v ochranné době mateřské nebo rodičovské dovolené, neboť poslední den výpovědní doby nastal v průběhu ochranné doby, dochází k prodloužení výpovědní doby; výpovědní doba skončí až uplynutím ochranné doby, tedy uplynutím doby mateřské dovolené nebo rodičovské dovolené v rozsahu, odpovídajícím době, po kterou může žena čerpat mateřskou dovolenou
. 

d) Výpověď z důvodu, že zaměstnanec porušil povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci či porušení povinnosti dle § 301a
Posledním případem, na nějž se zákaz výpovědi nevztahuje, je upraven v § 54 písm. d) ZP, jedná se o důvod, kdy zaměstnanec porušil povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci závažně nebo soustavně méně závažným způsobem nebo porušil povinnosti zaměstnance stanovené v § 301a zvlášť hrubým způsobem. I v těchto případech jsou proti výpovědi chráněni někteří zaměstnanci, jedná se o těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou nebo o zaměstnance anebo zaměstnankyni, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. 

V těchto případech se uplatňuje ochrana zaměstnance po celou dobu čerpání jejich mateřské a rodičovské dovolené. Na rozdíl od výjimky ze zákazu výpovědi dle § 52 písm. c) zde nedochází k prodloužení výpovědní doby, pokud došlo k výpovědi před nástupem mateřské nebo rodičovské dovolené.

3.2.3 Projednání a předchozí souhlas odborové organizace s výpovědí

Odborové organizace hájící zájmy zaměstnanců jsou významnými účastníky v pracovněprávních vztazích, proto není divu, že jim zákoník práce umožňuje účast při tak zásadních pracovněprávních úkonech jakými jsou výpověď a okamžité zrušení pracovního poměru. Toto právo odborů je zakotveno v § 61 ZP. Účast odborových organizací při výpovědi nebo okamžitém zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele má podobu předchozího projednání nebo předchozího souhlasu.

a) Projednání výpovědi nebo okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele odborovou organizací 

V odst. 1 § 61 ZP se stanoví: Výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru je zaměstnavatel povinen předem projednat s odborovou organizací. Projednáním se rozumí sdělení záměru zaměstnavatele dát výpověď nebo okamžitě zrušit pracovní poměr s určitým zaměstnancem nebo zaměstnanci a ,,vyslechnutí‘‘ názoru odborové organizace
. V zákoně nejsou pro tuto proceduru stanoveny žádné lhůty ani konkrétnější podmínky. Ze zákona pouze vyplývá, že zaměstnavatel se má předem obrátit na příslušnou odborovou organizaci před jednostranným skončením pracovního poměru se zaměstnancem. Mezi oznámením zaměstnavatelových úmyslů odborové organizaci a realizací výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, by měla uplynout přiměřená doba, ve které by odborová organizace měla možnost věc projednat a následně sdělit své stanovisko zaměstnavateli. I v případě že zaměstnavatel nepožádá odborovou organizaci o předchozí projednání rozvázání pracovního poměru, i přesto bude rozvázání právního poměru platné
, což je potvrzeno i rozsudkem Vrchního soudu v Praze 6 Cdo 136/94 : Výpověď z pracovního poměru daná zaměstnanci není neplatným právním úkonem jen proto, že ji zaměstnavatel v rozporu s § 61 odst. 1 ZP předem neprojednal s příslušným odborovým orgánem. Z výše zmíněného lze tedy dovodit, že se v případě § 61 odst. 1 ZP jedná o doporučující právní normu.
Která odborová organizace (za předpokladu, že jich působí u zaměstnavatele více) je oprávněna za zaměstnance jednat, blíže specifikuje § 286 odst. 2 ZP následovně. Působí-li u zaměstnavatele více odborových organizací, za zaměstnance jedná v pracovněprávních vztazích odborová organizace, jíž je zaměstnanec členem. Za zaměstnance, který není odborově organizován, jedná v pracovněprávních vztazích odborová organizace s největším počtem členů, kteří jsou u zaměstnavatele v pracovním poměru, neurčí-li tento zaměstnanec jinak. 

b) Předchozí souhlas odborové organizace s výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru ze stran zaměstnavatele

Tento institut pracovního práva je upraven v § 61 odst. 2 až 4 ZP. Vztahuje se pouze na výpovědi nebo okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele směřující proti členům orgánu odborové organizace. Tito členové orgánu odborové organizace jsou chráněni předchozím souhlasem odborové organizace s jejich výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru ze strany zaměstnavatele v době jejich funkčního období a v době jednoho roku od jeho skončení. Jiným zaměstnancům tuto ochranu zákoník práce nepřiznává. 

Pokud u zaměstnavatele působí více odborových organizací, požádá zaměstnavatel o souhlas pouze tu odborovou organizaci, u které je zaměstnanec členem jejích orgánu. Který orgán odborové organizace je oprávněn dát souhlas s výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru stanovil rozsudek Nejvyššího soudu Cdo 1599/2001 Odborovým orgánem příslušným k udělení předchozího souhlasu s výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru ve smyslu § 61 odst. 2 ZP se rozumí orgán, který je podle stanov oprávněn vystupovat v tomto pracovněprávním vztahu jménem příslušné odborové organizace. Odborová organizace může do 15 dnů ode dne, kdy o předchozí souhlas byla požádána, písemně odmítnout souhlas s výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru člena svého orgánu. Pokud odborová organizace do 15 dnů od svého vyrozumění neodpoví, platí zde tzv. nevyvratitelná právní domněnka a toto mlčení odborové organizace se považuje za souhlasné stanovisko. Své souhlasné či nesouhlasné stanovisko není povinna odborová organizace zdůvodňovat. 

Pokud odborová organizace vysloví souhlas s jednostranným rozvázáním pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, může zaměstnavatel použít takovýto souhlas ve lhůtě 2 měsíců od jeho udělení. Pokud toto ve stanovené lhůtě neučiní, jeho právo zaniká, jedná se tedy o lhůtu prekluzivní.       

Odmítnutí předchozího souhlasu je upraveno v § 61 odst. 4 ZP, který má kogentní povahu
. V tomto ustanovení se praví, že pokud odborová organizace odmítla udělit souhlas s výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru s členem jejího orgánu, tak je tato výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru neplatné. Je zde i výjimka z tohoto ustanovení, kterou je možné aplikovat, pokud jsou splněny všechny ostatní podmínky výpovědi nebo okamžitého rozvázání pracovního poměru a zároveň soud shledá, že není spravedlivé po zaměstnavateli požadovat, aby takového zaměstnance nadále zaměstnával. Za kumulativního splnění těchto dvou podmínek je jednostranné zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele platné. Formulace ,,že na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby zaměstnance nadále zaměstnával‘‘ obsažená v § 61 odst. 4 je právní norma s relativně abstraktní hypotézou, tzn., že bude záležet na úvaze soudu, jak posoudí danou skutečnost, která se bude případ od případu odlišovat. Soud musí vzít v úvahu konkrétní okolnosti, při nichž dochází k rozvázání pracovního poměru a tyto posoudit z pohledu zaměstnance (osobní, majetkové poměry) i zaměstnavatele (jaký dopad bude mít na zaměstnavatele případné setrvání zaměstnance). V rámci právní jistoty by pak soudy měly posuzovat podobné případy podobně, což by ostatně mělo platit pro všechny druhy sporů.
3.2.4 Odstupné

Problematika odstupného se dotýká nejen některých způsobů ukončení pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele, dotýká se i dohody o rozvázání pracovního poměru (dle § 49) a do 1.1.2012 se týkala i okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem (dle § 56). Podle nyní aktuálního znění § 56 ZP náleží zaměstnanci, který okamžitě zrušil pracovní poměr se zaměstnavatelem místo odstupného náhrada mzdy či platu ve výši průměrného výdělku za dobu, jež odpovídá délce výpovědní doby. Jelikož ani jeden z posledně jmenovaných nástrojů pracovního práva vedoucí ke skončení pracovního poměru  není předmětem této práce, rozhodl se autor podřadit problematiku odstupného pod kapitolu s názvem Výpověď.
3.2.4.1 Pojem

S pojmem odstupného se v českém právním řádu nesetkáváme od přijetí starého zákoníku práce. Poprvé byl tento institut pracovního práva vnesen do předešlého zákoníku práce zákonem č. 195/1990 Sb., o odstupném. Odstupné bylo, ale úplně poprvé upraveno v českém právním řádu vyhláškou č. 195/1989 Sb., o zabezpečování pracovníků při organizačních změnách a občanů před nástupem do zaměstnání. 

V zákoně 65/1965 Sb., předešlém zákoníku práce bylo odstupné upraveno v §§ 60a až 60c. V součastném zákoníku práce je problematika odstupného a jeho případného vrácení upravena v §§ 67 a 68. 

Odstupné má charakter peněžitého plnění, které poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci jako určitou satisfakci za to, že pracovní poměr zaměstnance byl ukončen z důvodů, které spočívají na straně zaměstnavatele
. Za satisfakci pro zaměstnance označujeme odstupné z toho důvodu, že zaměstnavatel řeší de facto na úkor zaměstnance své potíže s nadbytečnými zaměstnanci, popřípadě jiné potíže, jež mají původ v činnosti zaměstnavatele. 

Odstupné představuje jednorázový peněžitý příspěvek, který má zaměstnanci pomoci překlenout (často složitou) sociální situaci, v níž se ocitl proto, že bez svého zavinění (z důvodů na straně zaměstnavatele či pro nepřetržitý zdravotní stav z důvodů pracovního úrazu, nemoci z povolání nebo ohrožení nemocí z povolání nebo dosažením nejvyšší přípustné expozice) ztratil práci
. Účelem odstupného je tedy rovněž kompenzovat zaměstnanci nepříznivé následky, spojené se skončením pracovního poměru.

Odstupné nenáleží zaměstnanci, který pracoval u zaměstnavatele na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr tj. na dohodu o provedení práce a dohodu o pracovní činnosti. To ovšem neznamená, že by si účastnící těchto dohod nemohli odstupné smluvně sjednat. 

3.2.4.2 Situace, za nichž má zaměstnanec právo na odstupné

Právními úkony, které zakládají právo na odstupné, jsou výpověď ze strany zaměstnavatele dle § 52 písm. a) až d), dohoda o rozvázání pracovního poměru, jestliže k ní došlo z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až d) ZP. 

3.2.4.2.1 Výpověď zaměstnavatele

Právo na odstupné má ten zaměstnanec, s nímž zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr výpovědí na základě § 52 ZP a to z důvodu:

a) ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část

b) přemísťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část

c) stane-li se zaměstnanec nadbytečným, vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách

d) nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice

Pokud byl se zaměstnancem rozvázán pracovní poměr z důvodu uvedeného v zákoníku práce v § 52 písm. d) zaměstnavatel se může své povinnosti platit zaměstnanci odstupné ve výši 12 násobku průměrného výdělku zprostit, prokáže-li, že škoda vznikla:

· tím, že postižený zaměstnanec svým zaviněním porušil právní nebo ostatní předpisy anebo pokyny k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, ačkoliv s nimi byl řádně seznámen a jejich a dodržování byly soustavně vyžadovány a kontrolovány
, nebo 

· v důsledku opilosti postiženého zaměstnance nebo v důsledku zneužití jiných návykových látek a zaměstnavatel nemohl škodě zabránit, a že tyto skutečnosti byly jedinou příčinou vzniku škody.

3.2.4.2.2 Dohoda o rozvázání pracovního poměru

Pokud skončil pracovní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem na základě dohody o rozvázání pracovního poměru, má zaměstnanec právo na odstupné jen tehdy, že k dohodě došlo z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až d). Právo na odstupné není spojeno s tím, zda byly v dohodě o rozvázání pracovního poměru uvedeny důvody, popřípadě jaké důvody rozvázání pracovního poměru byly v dohodě uvedeny, ale rozhodující je pohnutka, kvůli které byl pracovní poměr skutečně rozvázán
. 

Odstupné nepřísluší zaměstnancům, jejichž pracovní poměr skončil fikcí dohody na základě §§ 69 odst. 2, 70 odst. 2 a § 71.

3.2.4.3 Výše odstupného 

Zákoník práce před 1.1.2012 rozlišoval v § 67 dvě základní výše odstupného. Jednalo se o odstupné ve výši nejméně trojnásobku běžného měsíčního výdělku a dále pak odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku. Na odstupné ve výši nejméně trojnásobku měsíčního průměrného výdělku měli právo zaměstnanci, u nichž dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v ustanovení § 52 písm. a) až c) nebo dohodou z týchž důvodů, a dále pak zaměstnanci, kteří okamžitě zrušili pracovní poměr podle ustanovení § 56 ZP. Odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku příslušelo zaměstnanci, u něhož došlo k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v ustanovení § 52 písm. d) nebo dohodou z týchž důvodů.

Po nabytí účinnosti zák. č. 365/2011 Sb., koncepční novely ZP došlo v problematice odstupného k zásadním změnám.

Změnou zásadní nejviditelnější je odstupňování výše odstupného v závislosti na zaměstnancem odpracovaných let u zaměstnavatele. Programové prohlášení vlády ze dne 4. 8. 2010 požadovalo, aby výše odstupného, která vyplývá ze zákona jako minimální, byla vázána na počet odpracovaných let u zaměstnavatele, což by mělo více motivovat zaměstnavatele k vytváření nových pracovních míst. Tento názor sdílela valná část odborné veřejnosti. Rovněž se domnívám, že šlo o krok správným směrem, jelikož nevidím důvod, proč by měl zaměstnanec, kterému čerstvě uplynula zkušební doby mít nárok na stejné minimální odstupné jako zaměstnanec, který u stejného zaměstnavatele pracoval desítky let. Současná právní úprava odstupného u rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) je v § 67 odst. 1 takto diferencovaná:
a) jednonásobek průměrného výdělku náleží zaměstnanci, jestliže jeho pracovní poměr u zaměstnavatele trval méně než 1 rok,

b) dvojnásobek průměrného výdělku náleží zaměstnanci, jestliže jeho pracovní poměr u zaměstnavatele trval alespoň 1 rok a méně než 2 roky,

c) trojnásobek průměrného výdělku náleží zaměstnanci, jestliže jeho pracovní poměr u zaměstnavatele trval alespoň 2 roky

Jako ochranu zaměstnanců, pracujících v pracovní době rozvržené v kontu pracovní doby, včlenil zákonodárce do ZP § 67 odst. 1 písm. d), které stanovuje minimální odstupné ve výši součtu trojnásobku zaměstnancova průměrného výdělku a částek uvedených v písmenech § 67 odst. 1 a) až c), jestliže dochází k rozvázání pracovního poměru v době, kdy ještě neuplynula do pracovní doby započitatelná práce přesčas z bezprostředně předcházejícího vyrovnávacího období.

Ustanovení o výši odstupného má dispozitivní povahu v tom, že může být určeno jen ve větším rozsahu, než stanoví § 67 odst. 1; sjednání nižšího odstupného je vyloučeno
. K odchylné úpravě ve prospěch zaměstnance může dojít kolektivní smlouvou, vnitřním předpisem nebo v pracovní popř. jiné smlouvě. Poskytnutí vyššího než minimálního zákonem stanoveného odstupného lze vázat i na určitá kritéria, tato ovšem nesmějí být v rozporu s principem zákazu diskriminace.

Pro účely odstupného se průměrným výdělkem rozumí průměrný měsíční výdělek zjištěný podle zákoníku práce. Problematiku průměrného výdělku upravují ustanovení §§ 351 až 362 ZP. Průměrný výdělek zjistí zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období a z odpracované doby v rozhodném období. Není-li v zákoníku práce stanoveno jinak, je rozhodným obdobím předchozí kalendářní čtvrtletí. Pokud nelze kvůli nedostatku odpracovaných dní zjistit průměrný výdělek, použije se pravděpodobného výdělku. Pravděpodobný výdělek zjistí zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu, které zaměstnanec dosáhl od počátku rozhodného období, popřípadě z hrubé mzdy nebo platu, které by zřejmě dosáhl; přitom se přihlédne zejména k obvyklé výši jednotlivých složek mzdy nebo platu zaměstnance nebo ke mzdě nebo platu zaměstnanců vykonávajících stejnou práci nebo práci stejné hodnoty.
Odstupné vyplácí zaměstnavatel po skončení pracovního poměru v nejbližším výplatním termínu určeném u zaměstnavatele pro výplatu mzdy nebo platu. Mzda nebo plat jsou splatné v kalendářním měsíci po měsíci, v němž zaměstnanci vzniklo právo na mzdu nebo plat nebo některou její složku. 

V případě, že se zaměstnanec se zaměstnavatelem dohodli na jiném termínu, ať se již jedná o termín, který nastane dříve než by nastal „řádný“ výplatní termín nebo tento termín nastane později, bude odstupné vyplaceno v dohodnutém termínu. 

3.2.4.4 Vrácení odstupného 

Úpravu tohoto pracovněprávního institutu nalezneme v ustanovení § 68 ZP. Jak již bylo v této subkapitole výše zmíněno, odstupné slouží k tomu, aby pomohlo zaměstnanci překlenout obtížnou sociální situaci, která byla způsobena tím, že byl ze strany zaměstnavatele se zaměstnancem rozvázán pracovní poměr. Pokud však nastoupí zaměstnanec u dosavadního zaměstnavatele opětovně, odpadne tím důvod, pro který mu bylo odstupné poskytnuto. Zaměstnanec tedy za vykonanou práci pro zaměstnavatele dostává mzdu nebo plat. Z tohoto důvodu by bylo nespravedlivé, aby si zaměstnanec ponechával i odstupné.

V § 68 stanoví ZP, aby zaměstnanec odstupné, na které má podle § 67 právo, zaměstnavateli vrátil nebo vrátil jeho poměrnou část. Poměrná část odstupného se stanoví podle počtu kalendářních dnů od nástupu do zaměstnání do uplynutí doby určené podle výše odstupného, čili podle počtu vyplacených násobků průměrného výdělku odstupného
. Pokud tudíž nastane situace, že zaměstnanec nastoupí zpět do pracovního vztahu k původnímu zaměstnavateli dříve, než uplynula doba, za niž mu bylo odstupné vyplaceno, je třeba požadovat vrácení poměrné části odstupného. 

Povinnost vrátit odstupné, tedy vzniká zaměstnanci dnem, v němž znovu nastoupil do práce k původnímu zaměstnavateli. Pod pojmem dosavadní (původní) zaměstnavatel nelze rozumět pouze tutéž fyzickou či právnickou osobu, která poskytla zaměstnanci v souladu se zákonem odstupné. Za dosavadního zaměstnavatele je třeba ve smyslu § 68 odst. 1 považovat rovněž toho, na nějž přešla práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů ze zaměstnavatele, který poskytl zaměstnanci odstupné
. 

Zaměstnanec je povinen vracet odstupné, pouze pokud znovu začal konat práci u dosavadního zaměstnavatele v pracovním poměru nebo na základě dohody o pracovní činnosti. 
3.3 Změny v oblasti výpovědi, jež by byly ku prospěchu zákoníku práce


V případě zákona č. 262/2006 Sb., se jedná s trochou nadsázky o „přepis a doplnění“ předcházejícího pracovněprávního kodexu, tedy zákona č. 65/1965 Sb., zákoníku práce. Zákoník práce z roku 1965 byl koncipován jako norma, která bude chránit zaměstnance a to především v primárním a sekundárním sektoru, tedy v zemědělství a průmyslové výrobě. Pro zaměstnanecký vztah bylo v minulém století charakteristické, že zaměstnanec strávil téměř celý svůj produktivní život u jednoho zaměstnavatele, ostřeji než dnes bylo rozlišováno mezi časem stráveným v zaměstnání a časem stráveným doma s rodinou a rovněž existovaly silné tendence k vyrovnávání mezd
. V současné době, kdy „roli“ hlavního zaměstnavatele přebírá od průmyslového sektoru sektor služeb
, předpis koncipovaný pro strojní výrobu stačit nemůže.  Jak je již u úvodních subkapitolách této práce uvedeno, nový zákoník práce vychází převážně ze starého zákoníku práce a příliš flexibility nepřináší. 

Je pravdou, že do minulého i současného zákoníku práce byly implementovány předpisy komunitárního práva, od nového zákoníku práce bylo očekáváno, že implementační nedostatky velmi eliminuje, po hříchu se tak povětšinou nestalo
.
Moderní pracovněprávní kodifikace by měla splňovat kritéria tzv. „flexicurity“. Termín "flexikurita" (případně flexicurita, či flexijistota) je propojením částí dvou anglických slov – „flexibility“ = pružnost a „security“ = jistota, bezpečnost. Jde tedy o propojení pružnosti a jistoty zaměstnání
. Za "architekta" flexikurity může být do určité míry pokládán Poul Nyrup Rasmussen, nynější předseda Strany evropských socialistů (PES), který v době, kdy byl dánským premiérem (devadesátá léta), začal tento model zavádět.
Prvek ochrany zaměstnance je v české právní úpravě zastoupen dosti významně, v případě flexibility již situace tak příznivá není. Ostatně tyto dva zájmy, na jedné straně větší pružnost a dynamika, na straně druhé jistoty, se v žádném odvětví nedají propojit, aniž by neměl jediný účastník vztahu námitek. Pokud si mohu dovolit nadsázku, o flexicuritě se snáze píše, než se realizuje v textu zákona či alespoň v návrhu konkrétního opatření.

Lze se plně ztotožnit s právním názorem předních odborníků
 v oblasti pracovněprávní, kteří volají po změně právní úpravy skončení pracovního poměru, jejímu zpružnění a zkrácení výpovědní doby. Většina odborníků v oblasti práva pracovního se shodne na skutečnosti, že je zapotřebí zaměstnavatelům usnadnit propouštění zaměstnanců, oproti současnému stavu, neboť za současné situace se obávají zaměstnavatelé přijímat nové zaměstnance, což je z části zapříčiněno obavou ze změny situace a následnému obtížnému a drahému ukončování pracovního poměru.

Změnu by dozajista zasloužilo trvání výpovědní doby. Dle autora této práce by bylo vhodné výpovědní dobu odstupňovat v závislosti na době, kterou zaměstnanec u zaměstnavatele odpracoval. Ze současných 2 měsíců bych navrhoval výpovědní dobu, která by byla v rozmezí 1 až 3 měsíců. Tato doba by byla pochopitelně pro zaměstnance i zaměstnavatele stejná, kromě 3 měsíční výpovědní doby. 
Jednoměsíční výpovědní doba by se aplikovala od uplynutí zkušební doby (byla-li mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem sjednána) do 2 let trvání pracovního poměru. Od dvou odpracovaných let a později bych navrhoval 2 měsíční výpovědní dobu. Po např. 10 až 15 opracovaných letech by výpovědní doba činila 3 měsíce, ale to pouze v případě, že by výpověď z pracovního poměru dal zaměstnavatel zaměstnanci, v opačném případě by činila výpovědní doba „klasické“ 2 měsíce. Zde by byla promítnuta ochranná funkce pracovního práva ve vztahu ke služebně starším zaměstnancům (tito jsou povětšinou i fakticky starší). Takovéto resp. podobné odstupňování délky výpovědní doby zná např. německá právní úprava
. 

Stejně tak vhodné by bylo i upravit začátek, od kdy má být výpovědní doba počítána. Současné pojetí jak jej známe z § 51 odst. 2 ZP, rovněž nevyhovuje požadavkům moderního pracovněprávního kodexu. Toto ustanovení v některých případech stanovuje příliš dlouhou dobu, která následuje od doručení výpovědi druhému účastníku pracovněprávního vztahu. Příklad: zaměstnanec dostane od zaměstnavatele výpověď, tato je mu doručena 1. července, výpovědní doba započne dnem 1. srpna, to je 30 dní od doručení výpovědi (stejně by tomu bylo, kdyby chtěl pracovněprávní vztah ukončit zaměstnanec a zaměstnavatel by obdržel jeho výpověď např. 1. července). U výpovědi doručené druhé straně pracovněprávního vztahu 31. července začne rovněž výpovědní doba plynout 1. srpna.

Na výše zmíněném příkladu, ač mírně připomíná argumentaci ad absurdum,  je jasně demonstrována nepružnost současného stavu. Z hlediska flexibility by bylo výhodnější pro obě strany pracovněprávního vztahu stanovit začátek běhu výpovědní doby na následující týden po doručení. Ostatně na počítání lhůt by toto nemělo žádný dopad
.

Odstupné a jeho výše je velmi často zmiňována v mnoha odborných článcích týkajících se skončení pracovního poměru, popř. změn v zákoníku práce
. U většiny odborné veřejnosti převládá názor, že je zapotřebí zákonem garantované minimální odstupné odstupňovat v závislosti na době, kterou zaměstnanec u zaměstnavatele odpracoval. Plně se lze ztotožnit s tvrzením, že je nespravedlivé, aby stejné minimální zákonné odstupné dostal zaměstnanec (jehož pracovní poměr byl ukončen výpovědí, či jiným způsobem, kdy mu vzniká zákonný nárok na odstupné) jehož pracovní poměr byl ukončen ihned po zkušební době a zaměstnanec, který byl např. propuštěn po 20 letech práce u stejného zaměstnavatele. Volání odborné veřejnosti bylo zákonodárcem vyslyšeno a od 1.1.2012 je diferencovaná výše odstupného, o ní pojednává subkapitola této práce s názvem Výše odstupného.
S diferenciací odstupného zavedeného novelou ZP zák. č. 365/2011 Sb., v zásadě souhlasím. Ovšem odstupné ve výši trojnásobku průměrného výdělku bych navrhoval zaměstnanci zákonem přiznat po 4 či 6 odpracovaných letech u téhož zaměstnavatele a jako jakousi „odměnu za věrnost“, která zároveň ochrání starší zaměstnance, jelikož u nich je pravděpodobné, že u téhož zaměstnavatele pracují nejdéle, bych navrhoval začlenit odstupné ve výši 4 násobku průměrného výdělku po 10 odpracovaných letech. Tato změna by bezesporu zaměstnancům a odborovým organizacím vyhovovala, neboť by jejím vedlejším efektem byla ochrana starších zaměstnanců, ti obvykle setrvávají na stejném pracovním místě.

Je pravdou, že současná právní úprava umožňuje upravit dohodou mezi zaměstnancem  a zaměstnavatelem výši odstupného směrem nahoru, ovšem takovou možnost budou mít ve většině případů zaměstnanci, kteří jsou v nějakém směru mimořádní, a zaměstnavatel o ně bude stát natolik, že jim vyjde vstříc. Druhou možností zvýšení odstupného je jeho zakotvení do kolektivní smlouvy. Ovšem jsou zaměstnavatelé, u nichž nepůsobí odborová organizace. Proto výše zmíněného odstupňování odstupného v závislosti na odpracované době u jednoho zaměstnavatele dokonale plní ochrannou funkci, toliko typickou pro pracovní právo. 

Dle mého mínění by byla užitečným institutem i výpověď bez uvedení důvodu. Tato se jeví obzvláště po jejím zpolitizování v předvolební kampani ve volbách do poslanecké sněmovny roku 2010 jako „černý Petr“ k němuž se téměř nikdo nezná. Ovšem pokud by se správně veřejnosti představila, tak jak ji zamýšlela aplikovat expertní skupina vedená Bezouškou P., která ji pojala jako možnost pro zaměstnavatele „určitý luxus za který se připlácí“ propustit zaměstnance, s nímž si z jakéhokoliv důvodu nepřeje spolupracovat. Toto by bylo podmíněno dvojnásobným odstupným oproti zákonnému minimálnímu. Pokud vezmeme v úvahu výše popsané varianty, jednalo by se o min. 2 násobek a po určité době až 8 násobek průměrného měsíčního výdělku. Jelikož jsou ve většině případů zaměstnavatelé racionální subjekty, případného zneužití takto koncipované výpovědi bez uvedení důvodu bych se naprosto neobával. Zato by se eliminovalo určité procento excesivního chování některých zaměstnavatelů, kteří se budou snažit najít jakoukoliv záminku k propuštění jimi nechtěného zaměstnance, tento bude zbytečně podroben tvz. bossingu. V případě, že celá záležitost dospěje k soudu, lze říci, že z takovéhoto sporu nevzejde žádná strana jako vítěz. Bude-li uznána neplatnost výpovědi, zaměstnanec se vrátí do „nepřátelského prostředí“ vyvolaného jeho nadřízeným. Pokud vyhraje zaměstnavatel, beztak za tento spor zaplatí, ať již ve formě případných nákladů právního zastoupení, soudního řízení či promeškaného času a energie. Tomu by výše zmíněná výpověď bez uvedení důvodu jako jakási možnost vyhnutí se eventuelního soudního sporu mohla předejít.
4 Okamžité zrušení pracovního poměru

4.1 Obecně k okamžitému zrušení pracovního poměru

Okamžité zrušení pracovního poměru, jehož úpravu nalezneme v § 55 a násl. ZP, se považuje za mimořádný způsob skončení pracovního poměru. Mimořádnost tohoto způsobu spočívá především v tom, že jeho právní účinky nastávají okamžitě, což pro subjekt právního poměru, vůči němuž tento právní úkon směřuje, znamená podstatný a neočekávaný zásah do jeho původního právního postavení
. Okamžité zrušení pracovního poměru mohou realizovat oba subjekty pracovněprávního vztahu tedy zaměstnanec i zaměstnavatel. 

Institut okamžitého zrušení pracovního poměru, pokud budeme brát zřetel na označení právního institutu nikoliv jeho obsah, je unikátem, který obsahuje pouze český a slovenský právní řád. Pokud se zaměříme na jeho obsah resp. účel, nalezneme v evropských úpravách podobné instituty, kupříkladu Auβerordentliche Kündigung (Mimořádná výpověď), kterou zná německá právní úprava. Její název je sice po přeložení do českého jazyka odlišný, ale plní podobný účel, jako u okamžitého zrušení pracovního poměru v českém právním řádu. U mimořádné výpovědi
, rovněž není třeba dodržet výpovědní lhůtu, má sankční charakter. V našem právním řádu to  lze skutečně připodobnit k okamžitému zrušení pracovního poměru.

Mimořádná výpověď je jakési „ultima ratio“ řešení pracovněprávního vztahu v německé právní úpravě. Proto připadá v úvahu pouze, pokud je zde důležitý důvod výpovědi a po osobě dávající výpověď nemůže být spravedlivě požadováno, aby po zvážení všech okolností jednotlivého případu a zájmů obou stran pracovního poměru, zaměstnávala osobu do konce běhu výpovědní lhůty
. 

I v českém právním řádu má institut okamžitého zrušení pracovního poměru povahu „ultima ratio“, čili jakéhosi krajního řešení dané situace, která se již jeví jinými nástroji pracovního práva neřešitelnou. Okamžité zrušení pracovního poměru lze tedy charakterizovat jako ,,jednostranný právní úkon směřující ke skončení pracovního poměru okamžikem doručení jeho písemného vyhotovení druhému účastníku pracovního poměru‘‘
. Jedná se o jednostranný právní úkon, proto skutečnost, zda s ním druhá strana právního vztahu souhlasí či nikoliv, je nepodstatná. Od výpovědi se tento institut liší tím, že účinky (skončení pracovního poměru) nastávají doručením, kdežto účinky výpovědi nastávají až uplynutím výpovědní doby.

Okamžitým zrušením pracovního poměru lze ukončit i pracovní poměr, k jehož skončení byl již učiněn jiný úkon směřující k jeho rozvázání (např. dohoda o rozvázání pracovního poměru, výpověď z pracovního poměru), pokud pracovní poměr nadále trvá (nenastal termín, kdy pracovní poměr končí dohodou, popř. neskončil-li běh výpovědní doby). Pokud ovšem již pracovní poměr skončil v důsledku jiného rozvazovacího úkonu, nelze jej okamžitým zrušením ukončit, a to i kdyby se ukázalo, že pro toto okamžité zrušení pracovního poměru jsou důvody a tento způsob by se jevil pro zaměstnavatele výhodnější (např. by nemusel vyplácet odstupné, které vyplatil na základě dohody o rozvázání pracovního poměru nebo v souvislosti s výpovědí). Vše výše uvedené se v opačném gardu vztahuje i na zaměstnance.
Institut okamžitého zrušení pracovního poměru lze aplikovat na každý pracovní poměr
 bez ohledu na to, jakým byl založen způsobem, tedy i pracovní poměr založený jmenováním
 nebo je také možné okamžitě zrušit pracovní poměr zkušební době za předpokladu, že budou naplněny zákonné náležitosti. V praxi nebude příliš obvyklé, aby zaměstnavatel či zaměstnanec uplatňovali institut okamžitého zrušení pracovního poměru ve zkušební době, neboť je jednoduší rozvázat pracovní poměr ve zkušební době, dle ustanovení § 66 zákoníku práce
. Za předpokladu, že jsou naplněny zákonné podmínky (důvody), může takto skončit pracovní poměr jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec.

4.1.1 Náležitosti okamžitého zrušení pracovního poměru

Vzhledem k odstavcům předchozí subkapitoly je použití tohoto mimořádného způsobu ukončení, coby ultima ratio pracovněprávního vztahu celkem přísně regulováno. V zákoníku práce jsou stanoveny hmotně-právní podmínky, při jejichž naplnění je možné použití institutu okamžitého zrušení pracovního poměru. Podmínky (náležitosti) pro platné okamžité zrušení pracovního poměru lze dělit na obecné a zvláštní.

Zvláštní podmínky (náležitosti) budou podrobně popsány u jednotlivých případů okamžitého zrušení pracovního poměru, rozdílné budou pro zaměstnavatele a pro zaměstnance.

Obecné náležitosti platí bez ohledu na to, zda okamžité zrušení pracovního poměru činí zaměstnavatel nebo zaměstnanec. 

V § 60 ZP jsou vymezeny náležitosti okamžitého zrušení pracovního poměru následovně: V okamžitém zrušení pracovního poměru musí zaměstnavatel i zaměstnanec skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným. Uvedený důvod nesmí být dodatečně měněn. Okamžité zrušení pracovního poměru musí být písemné. Za použití gramatického výkladu dovodíme, že mezi obecné náležitosti okamžitého zrušení pracovního poměru patří:

· Písemná forma

· Vymezení důvodu okamžitého rozvázání pracovního poměru

· Doručení druhé straně pracovněprávního vztahu

4.1.1.1 Forma okamžitého zrušení pracovního poměru

Požadavek písemné formy u okamžitého skončení pracovního poměru je naplněn, pokud bude obsah tohoto právního úkonu učiněn na příslušné listině. Tento písemný projev vůle nemusí být učiněn vlastnoručně, lze použít např. tiskárnu, psací stroj, apod. Vzhledem k principu subsidiarity zákoníku práce k občanskému zákoníku se okolnosti, kdy je splněna písemná forma posuzují ve světle ustanovení § 40 odst. 3 až 5 ObčZ, který je subsidiární právní normou k zákoníku práce. 

Významnou pojmovou náležitostí formy okamžitého zrušení pracovního poměru je podpis, který je zpravidla umístěn na konci textu. Toto dovozujeme z rozsudku Nejvyššího soudu 2 Cdon 833/96: Listina o okamžitém zrušení pracovního poměru musí obsahovat také vlastnoruční podpis účastníka právního vztahu, který pracovní poměr okamžitě zrušuje, popřípadě jeho zmocněnce. Nevyhovuje-li listina tomuto požadavku, je okamžité zrušení pracovního poměru v ní obsažené neplatné. Toto soudní rozhodnutí ovšem neplatí tak úplně vždy. V praxi se vyskytují případy, kdy lze podpis jednající fyzické osoby nahradit např. podpisovým razítkem nebo reprodukcí vlastnoručního podpisu. Rovněž okamžité zrušení pracovního poměru mající elektronickou podobu se ,,podepisuje‘‘ elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu
. 

4.1.1.2 Vymezení důvodu

Zákoník práce v § 60 stanovuje o skutkovém vymezení pouze, aby skutkové vymezení a jeho důvod nebylo možné zaměnit s jiným. Obecné vymezení dále upřesňuje soudní judikatura, v níž jsou obecné zákonem kladené požadavky na důvod okamžitého zrušení pracovního poměru dále rozvedeny.

Důvod okamžitého zrušení pracovního poměru musí být v písemném dokumentu obsahujícím okamžité zrušení pracovního poměru uveden tak, aby bylo zřejmé, jaké jsou skutečné důvody vedoucí druhého účastníka pracovního poměru k tomu, že rozvazuje pracovní poměr. Dále pak aby nevznikly pochybnosti o tom, co chtěl účastník projevit, tj. který zákonný důvod okamžitého zrušení pracovního poměru uplatňuje, a aby bylo zajištěno, že uplatňovaný důvod nebude možné dodatečně měnit. Ke splnění hmotněprávní podmínky platného okamžitého zrušení pracovního poměru je tedy třeba, aby důvod okamžitého zrušení pracovního poměru byl určitým způsobem konkretizován uvedením skutečností, v nichž účastník spatřuje naplnění zákonného důvodu tak, aby nemohly vzniknout pochybnosti, ze kterého důvodu se pracovní poměr okamžitě zrušuje
.  

Každý ze zákonných důvodů, na základě kterých lze platně okamžitě zrušit pracovní poměr má svá specifika, jimž budou věnovány samostatné subkapitoly této kapitoly.

4.1.1.3 Doručení druhému účastníkovi

V souladu s § 60 ZP nastávají účinky okamžitého zrušení pracovního poměru tím dnem, kdy je písemný projev o okamžitém zrušení pracovního poměru doručen druhému účastníku pracovněprávního vztahu. I kdyby byl v písemném projevu vůle druhého účastníka okamžitého zrušení pracovního poměru uveden jiný časový údaj, kdy má pracovní poměr skončit okamžitým zrušením pracovního poměru, nic se nemění na tom, že okamžité skončení pracovního poměru skončí dnem doručení druhému účastníku
. 

Na rozdíl od výpovědi z pracovního poměru, okamžité zrušení pracovního poměru, jenž bylo doručeno druhému účastníku pracovního vztahu (a tím se stalo účinným), nelze podle výslovného ustanovení zákoníku práce odvolat
. Existuje i opačný názor, že účastník, který okamžitě zrušil pracovní poměr, může od tohoto svého projevu ustoupit, jestliže mu druhý oznámil, že trvá na dalším zaměstnávání
. Je zde nutné připomenout, že se jedná o jednostranný právní úkon, který způsobuje své účinky již samotným doručením druhé straně, tudíž jakékoliv reakce druhé strany k okamžitému zrušení pracovního poměru jsou irelevantní.
Pro právní problematiku doručování disponuje zákoník práce vlastní úpravou obsaženou v §§ 334 až 337 ZP. Podstatné okolnosti ohledně doručování mající souvislost se skončením pracovního poměru jsou již zmíněny v subkapitole s názvem 3.1.1.2 Doručování druhému účastníkovi do vlastních rukou. 

4.2 Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele

Právní úpravu institutu okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele nalezneme v § 55 ZP a lhůty, během nichž může zaměstnavatel své zákonné oprávnění vůči zaměstnanci aplikovat, upravuje § 58 ZP. Tento způsob skončení pracovního poměru je označen v samotném § 55 ZP jako ultima ratio, tedy výjimečný institut. Toto dovodíme za použití nejen gramatického výkladu, neboť v § 55 odst. 1 uvádí „Zaměstnavatel může výjimečně pracovní poměr okamžitě zrušit jen tehdy…“,ale rovněž pokud budeme na institut okamžitého zrušení pracovního poměru aplikovat výklad teologický, tedy výklad účelem právní normy, dospějeme k témuž závěru, neboť občanský zákoník (subsidiární právní norma k zákoníku práce) v § 3 odst. 2 nabádá účastníka soukromoprávních vztahů řešit vzájemné rozpory nejprve dohodou. V praxi nastanou situace, za nichž už se dohoda nejeví reálnou a ani racionální, i proto zde musí být zákonná úprava, která ochrání oprávněné zájmy jedné či druhé strany.  

Zákonná úprava okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnavateli umožňuje, aby okamžitě ukončil pracovní poměr se zaměstnancem, který mu mírně a s nadsázkou řečeno ,,nepřináší přílišný prospěch‘‘, resp. zaměstnavateli škodí. Pro snadnější ,,vyhazov‘‘ si firmy
 často vytvářejí vlastní měřítka nebo sazby
. V pracovním řádu si zaměstnavatel kupříkladu stanoví, že pozdní příchod na pracoviště o dvě hodiny či úmyslné poškození zařízení zaměstnavatele je důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru. Takovýto ,,sazebník‘‘ či jiný interní předpis zaměstnavatele obsahující důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru vytvářet nelze resp. při posuzování důvodů a jejich intenzity soudem nebude brán v potaz, jelikož by se v tomto případě jednalo o tzv. terciální tvorbu práva
, která je dle současné platné právní úpravy v České republice nepřípustná. 

Zákoník práce v § 55 odst. 1 písm. a) a b) uvádí dva (resp. tři) důvody, pro které může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnancem. Jsou jimi:

· Pravomocné odsouzení zaměstnance pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, 
· nebo pravomocné odsouzení zaměstnance pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců.

· Porušení povinnosti zaměstnancem vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem.
Zákoník práce vzájemný vztah těchto důvodů, pro něž lze okamžitě skončit pracovní poměr ze strany zaměstnavatele, neupravuje. Úprava vzájemných vztahů,  výše zmíněných důvodů zůstala ponechána na soudní judikatuře, např. rozsudku Nejvyššího soudu 21 Cdo 2857/2000, který ji řeší následovně: Jednotlivé důvody, pro které může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, představují dva zcela samostatné a spolu nesouvisející důvody skončení pracovního poměru; z jejich srovnání nelze činit žádné závěry o tom, jak vysokou intenzitu má mít porušení pracovní kázně zvlášť hrubým způsobem, aby bylo způsobilým důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru. Z tohoto judikátu dovodíme, že i kdyby si např. nějaký ,,kreativní‘‘ zaměstnavatel vzal na pomoc předpisy (např. trestně právní či předpisy práva správního apod.), tyto mu nebudou a ani nemohou být nikterak nápomocny při posuzování intenzity porušení pracovní povinnosti zaměstnance.

Ustanovení § 55 odst. 2 ZP upravuje případy, ve kterých je zakázáno se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr a to i za naplnění zákonných předpokladů. Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.
V ustanovení § 55 odst. 2 ZP se promítá ochranná funkce pracovního práva, jejímž účelem je chránit slabší stranu vztahu a za tu je považován zaměstnanec. Zákonodárce tímto ustanovením chtěl chránit zaměstnance, kteří naplnili zákonné důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, ale vzhledem k jejich momentální životní situaci by pro ně bylo okamžité zrušení pracovního poměru nepřiměřeně tvrdé. 

4.2.1 Okamžité zrušení pracovního poměru z důvodu pravomocného odsouzení pro úmyslný trestný čin

Tento důvod pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele nalezneme v § 55 odst. 1 písm. a) ZP, který upravuje dva případy, kdy je možno v souvislosti s pravomocným odsouzením zaměstnance za úmyslný trestný čin okamžitě zrušit pracovní poměr. Jedná se o následující případy pravomocného odsouzení zaměstnance za úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok a pravomocného odsouzení zaměstnance za úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců.

Od 1.1.2010 vstoupil v účinnost zákon č. 40/2009 Sb., trestní zákon, nová hmotná úprava trestního práva v ustanovení § 2 odst. 1 trestního zákona praví: Trestnost činu se posuzuje podle zákona účinného v době, kdy byl čin spáchán; podle pozdějšího zákona se posuzuje jen tehdy, jestliže to je pro pachatele příznivější. Je zřejmé, že ještě po určitou dobu bude nutné při hmotněprávním posuzování některých trestných činů, aplikovat původní hmotněprávní předpis, zákon č. 140/1961 Sb. S ohledem na ustanovení § 55 odst. 1 písm. a) ZP, které pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele vyžaduje pravomocné odsouzení pro úmyslný trestný čin, bude otázka posuzování trestných činů dle zákona 140/1961 Sb., v některých případech stále aktuální. Právě z těchto důvodů započnu stručným výkladem věcně souvisejícím s problematikou okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem právě u již zrušeného
 zákona č. 140/1961 Sb. trestního zákona.
 Definici trestného činu upravuje zákon č. 140/1961 Sb., Trestní zákon ve svém ustanovení § 3 odst. 1 následovně: Trestným činem je pro společnost nebezpečný čin, jehož znaky jsou uvedeny v tomto zákoně. V ustanovení § 3 odst. 2 nalezneme negativní vymezení trestného činu: Čin, jehož stupeň nebezpečnosti pro společnost je nepatrný, není trestným činem, i když jinak vykazuje znaky trestného činu
. 

K trestnosti trestného činu je třeba úmyslného zavinění, nestanoví-li trestní zákon něco jiného. Zavinění a jeho dvě základní formy upravují §§ 4 a 5 trestního zákona. Jedná se o úmyslné zavinění a zavinění z nedbalosti. 

Úmyslné zavinění se dělí na:

· Úmysl přímý – pachatel věděl, že způsobem uvedeným v trestním zákoně poruší nebo ohrozí zájem chráněný trestním zákonem nebo alespoň věděl, že tento zájem může porušit nebo ohrozit a chtěl takové porušení nebo ohrožení způsobit
.

· Úmysl nepřímý (eventuální) – pachatel věděl, že svým jednáním může takové porušení nebo ohrožení způsobit, a pro případ, že je způsobí, byl s tím srozuměn
.

Nedbalost dělíme na:

· Nedbalost vědomou – pachatel věděl, že může způsobem v trestním zákoně uvedeným porušit nebo ohrozit zájem chráněný tímto zákonem, ale bez přiměřeného důvodu spoléhal, že takové porušení nebo ohrožení nezpůsobí
.

· Nedbalost nevědomou – pachatel nevěděl, že svým jednáním může takové porušení nebo ohrožení způsobit, ač o tom vzhledem k okolnostem a ke svým osobním poměrům vědět měl a mohl
. 

Jaký trestný čin zaměstnanec spáchal, zda úmyslný či neúmyslný se pozná z odsuzujícího rozsudku, konkrétně z jeho výrokové části a rovněž i z odůvodnění. Pro uplatnění tohoto způsobu skončení pracovního poměru je zákonným předpokladem pravomocný odsuzující rozsudek vydaný příslušným soudem, nikoliv nepravomocný rozsudek či pouhé započetí trestního stíhání. V těchto případech je zapotřebí ctít presumpci nevinny. 
Dříve než byl rozsudek vyhlášen a nabyl právní moci, nemůže zaměstnavatel platně ukončit pracovní poměr se zaměstnancem a to vzhledem i k ústavnímu principu presumpce nevinny dle čl. 40 odst. 2 LZPS, kde se praví, že každý, proti němuž je vedeno trestní řízení, je považován za nevinného, pokud pravomocným odsuzujícím rozsudkem soudu nebyla jeho vina vyslovena. 

Jak již je dříve uvedeno, pojmy a definice z oblasti trestního práva hmotného, které jsou v této subkapitole výše, platily pouze do 31.12. 2009. Od 1.1.2010 je účinný nový Trestní zákoník č. 40/2009 Sb. V tomto novém trestněprávním kodexu nalezneme definici trestného činu v ustanovení § 13. Zde je, za trestný čin považován protiprávní čin, který vykazuje znaky uvedené v tomto zákoně, jde o formální pojetí trestného činu, oproti dřívějšímu materiálnímu pojetí trestného činu, i přesto v novém kodexu zůstal materiální korektiv
.
 K trestní odpovědnosti za trestný čin se vyžaduje úmyslné zavinění, nestanoví-li trestní zákon výslovně, že postačí zavinění z nedbalosti. V ustanovení § 14 jsou vymezeny dva nové pojmy, zločiny a přečiny. Za přečiny se označují všechny nedbalostní trestné činy a dále pak ty úmyslné trestné činy, na něž trestní zákon stanoví trest odnětí svobody s horní hranicí trestní sazby do pěti let. Zločiny jsou vymezeny negativně, jsou to všechny trestné činy, které nejsou přečiny. 

Právní pojmy důležité pro pracovněprávní institut okamžitého zrušení pracovního poměru z důvodu pravomocného odsouzení pro úmyslný trestný čin, zůstaly bez zásadnějších změn. O zavinění, ať již úmyslném
 nebo z nedbalosti
, které je upraveno v §§ 15 a 16 Tr.Z, platí téměř to samé, co již bylo uvedeno výše v definicích vztahujících se k zákonu č. 140/1961 Sb. 
Novinkou trestního zákoníku jsou definice srozumění a dále nový pojem hrubá nedbalost. Oba tyto instituty trestního práva hmotného ale nesouvisí s tématem této práce. Trestní zákoník obsahuje celou řadu změn oproti původnímu trestněprávnímu kodexu, ale to již není a ani nemůže být předmětem této práce.  
4.2.2 Okamžité zrušení pracovního poměru z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonané práci zvlášť hrubým způsobem

Pro použití tohoto důvodu skončení pracovního poměru je nutné kumulativní splnění dvou předpokladů. Zaměstnanec musí porušit některou z povinností, jež vyplývá z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci a zároveň musí toto porušení povinnosti dosáhnout zvlášť hrubé intenzity
. 

Povinnosti zaměstnance upravuje zákoník práce obecně v ustanovení § 38 odst. 1 písm. b), zaměstnanec je povinen podle pokynů zaměstnavatele konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvržené týdenní pracovní době a dodržovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru. Obecné konstatování rozvádí zákoník práce v ustanoveních §§ 301 až 304. Zde jsou zakotveny například tyto zaměstnancovy povinnosti: pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit kvalitně a včas pracovní úkoly atd. Podrobné přepisování zákonných ustanovení zde nevidím jako vhodné pro účely práce, plně postačuje demonstrativní výčet zaměstnancových povinností.

 Pracovně právní vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem netrvá pouze během pracovní doby, ale i mimo tuto dobu, tudíž může zaměstnanec porušit povinnosti vyplývající z pracovně právního vztahu mimo pracovní dobu (např. může v restauraci vyzradit obchodní tajemství atd.). Povinnost, která vyplývá z pracovního poměru, může zaměstnanec porušit i na pracovní cestě
. 

Ustanovení § 55 odst. 1 písm. b) je právní norma s relativně neurčitou hypotézou, proto záleží na tom, jak orgán posuzující danou věc zhodnotí všechny k ní se vztahující okolnosti. Tyto okolnosti jsou např. funkce, kterou zaměstnanec zastával, jeho dosavadní postoj k práci, míra zavinění, intenzita porušení povinností, doba kdy se tak stalo
. 

4.2.3 Lhůty pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele

4.2.3.1 Povaha a doby lhůt

Zákonná úprava lhůt pro okamžité rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele je obsažena v ustanovení § 58 ZP. Pro potřeby této subkapitoly zde odcituji odstavec první tohoto ustanovení: Pro porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci nebo z důvodu, pro který je možné okamžitě zrušit pracovní poměr, může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď nebo s ním okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi nebo k okamžitému zrušení pracovního poměru dověděl, a pro porušení povinnosti vyplývající z pracovního poměru v cizině do 2 měsíců po jeho návratu z ciziny, nejpozději však vždy do 1 roku ode dne, kdy důvod k výpovědi vznikl. Tato lhůta i lhůta obsažená v ustanovení § 59, jsou podle ustanovení § 330
 zákoníku práce lhůtami prekluzivními tzn., že právo spojené s těmito lhůtami zaniká, nebylo-li během jejich plynutí uplatněno, k tomuto zániku pak přihlíží soud ex officio
. Po uplynutí těchto prekluzivních lhůt zaniká možnost okamžitě rozvázat pracovní poměr a to, i kdyby byly splněny všechny ostatní předpoklady a náležitosti. 

Zákoník práce (a nejen on) rozeznává objektivní a subjektivní lhůty. Právo rozvázat pracovní poměr uvedeným způsobem platí pouze do toho časového okamžiku, kdy uplyne jedna z těchto lhůt. Objektivní lhůta počne běžet od okamžiku, kdy nastala skutečnost, jenž může být důvodem pro jednostranné rozvázání pracovního poměru. V tomto konkrétním případě činí objektivní lhůta dle ustanovení § 58 odst. 1 jeden rok.

Subjektivní lhůta je lhůta, která závisí na vědomosti o rozhodných skutečnostech toho, kdo chce právo uplatnit. Pro určení počátku běhu subjektivní lhůty není rozhodné, kdy účastník pracovněprávního vztahu získal jistotu, že zde existuje určitý důvod pro okamžité zrušení pracovního poměru, nýbrž pro začátek plynutí subjektivní lhůty je rozhodující nabytí vědomosti, že tu taková skutečnost nastala
. Okamžik, kdy se zaměstnavatel o skutečnosti vedoucí k okamžitému zrušení pracovního poměru dozví, je okamžik, kdy se rozhodující skutečnost dozvěděl zaměstnanec, který je nadřízeným zaměstnance, jehož jednáním vznikla skutečnost umožňující okamžité zrušení pracovního poměru. 

Tato lhůta činí dle § 58 odst. 1 ZP 2 měsíce. Pokud se zaměstnanec dopustil porušení povinnosti vyplývající z právních předpisu vztahujících se k jím vykonané práci v cizině, běží 2 měsíční lhůta pro jednostranné rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele od zaměstnancova návratu z ciziny. 

4.2.3.2 Šetření jiného orgánu

Za jiný orgán se považuje pouze subjekt odlišný od zaměstnavatele, jemuž je na základě zákona umožněno posuzovat porušení povinnosti zaměstnance. Jde např. o orgány bezpečnosti práce, orgány činné v trestním řízení apod. Pak-li, že se stane jednání, v němž je možno spatřovat porušení povinnosti zaměstnance vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonané práci, předmětem šetření jiného orgánu, může zaměstnavatel s takovým zaměstnancem jednostranně zrušit pracovní poměr ještě do 2 měsíců ode dne, kdy se zaměstnavatel dověděl o výsledku takového šetření. 
Ovšem i v případech, kdy je posuzování, zda je možno spatřovat porušení povinnosti zaměstnance vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonané práci, předmětem šetření jiného orgánu, je potřeba dodržet objektivní jednoletou lhůtu. 

4.4 Navrhované změny právní úpravy okamžitého zrušení pracovního poměru

S ohledem na skutečnost, že institut okamžitého zrušení pracovního poměru a to obzvláště pro zaměstnavatele je upraven velmi rigorózně není zapotřebí před jeho dopady chránit zaměstnance a to ani zaměstnance vyjmenované v ustanovení § 55 odst. 2. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru se jedná o sankci, jejíž užití je v zákoníku práce velmi přísně regulováno, proto by nemělo v tomto případě být výjimek, tak jak je tomu v současné právní úpravě.
Současnou platnou právní úpravu bych nenavrhoval nějak dramaticky měnit, ani změnu názvu na mimořádnou výpověď,(tak jak jí zná např. německá právní úprava), nepovažuji za nezbytnou. Jednak z důvodů, že označení pro tuto zákonnou možnost jednostranného ukončení pracovního poměru se v české kotlině zažilo a dále nečiní ani laické veřejnosti žádné potíže. Dále bych navrhoval spíše změnu v oblasti výpovědí z pracovního poměru, neboť tam je potřeba zpružnit zákoník práce. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru se jedná o sankční prostředek (v případě důvodu dle § 55 odst. 1 ZP) a „sebezáchovný“ prostředek (v případě § 56 ZP). V obou případech funguje celkem spolehlivě, a tudíž není nutné, aby za současného stavu věcí musel doznat dramatických změn.

Pouze navrhuji vyškrtnout ustanovení § 55 odst. 2, a to právě vzhledem k sankčnímu charakteru institutu okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. 
5 Hromadné propouštění

5.1 Pojem hromadného propouštění a jeho postavení v naší právní úpravě

V rámci harmonizace právního řádu České republiky s právem Evropských společenství resp. Evropské unie se udály v českém právním řádu mnohé změny. V případě pracovního práva se toto přibližování událo konkrétně na základě zákona č. 155/2000 Sb., nazývaného též jako ,,první euronovela zákoníku práce“, který byl přijat roku 2000. Jím bylo do tehdejšího zákoníku práce (zákona č.65/1965 Sb.) vloženo ustanovení § 52, které upravovalo institut hromadného propouštění. V nyní platném a účinném znění zákoníku práce se jedná o ustanovení §§ 62 až 64.  Tato ustanovení jsou kogentní a to vzhledem k ustanovením § 4b a § 363  zákoníku práce, neboť se jimi zapracovávají předpisy Evropského společenství. Kogentnost těchto předpisů lze prolomit, pokud tento průlom (odchýlení se od ustanovení) bude ve prospěch zaměstnance.

V případě ustanovení §§ 62 až 64 zákoníku práce se jedná o implementaci této směrnice:Směrnice Rady č. 75/129/EEC, o sbližování právních úprav členských států týkajících se hromadného propouštění pro nadbytečnost, ve znění Směrnice Rady č. 92/56/EEC. V souladu s touto směrnicí je upraven institut hromadného propouštění v ustanovení § 62 následujícím způsobem. Za hromadné propouštění zákoník práce označuje skončení pracovních poměrů, které nastalo v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem z důvodů organizačních změn uvedených v ustanovení § 52 písm. a) až c) a to nejméně u:

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
Pokud je ukončen pracovní poměr v období 30 kalendářních dní na základě výpovědi dané zaměstnavatelem z organizačních důvodů alespoň 5 zaměstnancům, započítávají se do celkového počtu zaměstnanců uvedených pod písmeny a) až c) i zaměstnanci, s nimiž zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr v tomto období z týchž důvodů dohodou. Toto ustanovení je upraveno v zákoníku práce pro případ, že by se někteří zaměstnavatelé snažili vyhnout důsledkům hromadného propouštění uzavíráním dohod o skončení pracovního poměru. Jedná se tedy o ustanovení, které je určeno k ochraně zaměstnanců.
Na jiné způsoby skončení pracovního poměru, a to včetně dohod o skončení pracovního poměru z jiných než organizačních důvodů,  se ustanovení o hromadném propouštění nevztahuje.

5.2 Povinnosti zaměstnavatele při hromadném propouštění

Při hromadném propouštění vyplývají ze zákona pro zaměstnavatele povinnosti a to vůči odborové organizaci nebo radě zaměstnanců, v případě, že u zaměstnavatele ani jeden z výše zmíněných orgánů nepůsobí, potom má zaměstnavatel obdobné povinnosti vůči každému zaměstnanci. Další povinnosti jsou zákonem stanoveny pro zaměstnavatele vůči úřadu práce. 

5.2.1 Povinnosti uvnitř zaměstnavatele

Zaměstnavatel je v případě hromadného propouštění povinen, ve vztahu k odborové organizaci nebo radě zaměstnanců, nepůsobí-li u zaměstnatele ani jedna z nich, pak ke každému zaměstnanci zvlášť, nejpozději 30 dnů před dáním výpovědi z pracovního poměru tyto písemně informovat o:

a) důvodech, které zapříčinily hromadné propouštění

b) počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří mají být propuštění

c) o počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří jsou u zaměstnavatele zaměstnáni

d) době, v níž se má hromadné propouštění uskutečnit

e) hlediscích navržených pro výběr zaměstnanců, kteří mají být propuštěni

f) odstupném, popřípadě dalších právech propuštěných zaměstnanců

Zákon dále stanovuje zaměstnavateli a to v ustanovení § 62 odst. 3 povinnost projednat otázku hromadného propouštění s odborovou organizací nebo radou zaměstnanců popř. s každým zaměstnancem. Zákonodárce se tímto snaží předejít hromadnému propouštění nebo jej omezit a nebude-li to možné alespoň zmírnit dopady hromadného propouštění na jednotlivé zaměstnance. Dále pak je třeba projednat možnost zařazení hromadně propouštěných zaměstnanců na jiné vhodné místo na jiných pracovištích zaměstnavatele. Z hlediska ochranné funkce pracovního práva se jeví tato ustanovení zákoníku práce jako opodstatněná, ovšem v praxi nebude mít zaměstnavatelovo projednání hromadného propouštění s odborovou organizací, radou zaměstnanců či jednotlivými zaměstnanci žádný zásadní význam. Zaměstnavatel hromadné propouštění (pokud se tedy chová racionálně, což se povětšinou předpokládá) nerealizuje ze své samolibosti, ale snaží se tímto krokem zachránit alespoň zbytek svého živobytí, a je všeobecně známo, že mzdové náklady jsou velmi citelnou položkou v rozpočtu většiny zaměstnavatelů. Tudíž nelze ve většině případů hromadného propouštění předpokládat, že výše zmíněné projednání hromadného propouštění na konečném výsledku cokoliv změní. 
Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci sdělit den doručení závěrečné písemné zprávy zaměstnavatele příslušnému úřadu práce. Toto je povinen učinit zaměstnavatel pouze vůči zaměstnancům, kterých se hromadné propouštění týká, neboť jen u nich má tato skutečnost vliv na to, kdy skončí jejich pracovní poměr.

5.2.2 Povinnost zaměstnavatele vůči úřadu práce

Zákoník práce v ustanovení § 62 odst. 4 požaduje od zaměstnavatele v souvislosti s hromadným propouštěním, aby o krocích a opatřeních popsaných v subkapitole (5.2.1 Povinnosti uvnitř zaměstnavatele) této práce informoval příslušný úřad práce. Zaměstnavatel je povinen o svém rozhodnutí, které se týká hromadného propouštění a o výsledcích jednání s odborovou organizací nebo radou zaměstnavatelů popř. jednotlivým zaměstnancem, který má být v rámci hromadného propuštění propuštěn, doručit příslušnému úřadu práce písemnou zprávu. S výjimkou zaměstnavatele, na kterého bylo vydáno rozhodnutí o úpadku, ten má povinnost doručit písemnou správu úřadu práce pouze na žádost úřadu práce
. 

Ani v případech plnění informační povinnosti zaměstnavatele vůči úřadu práce nebo uvnitř zaměstnavatele při hromadném propouštění nepostihuje zákoník práce nedodržení písemné formy sankcí neplatnosti právního úkonu. Z důvodů právní opatrnosti a jistoty v případných právních sporech se písemná forma v praxi vyskytuje téměř ve 100 % případů. 

Porušení povinností prokazatelně doručit příslušnému úřadu práce písemnou zprávu o zaměstnavatelově rozhodnutí týkající se hromadného propouštění a výsledcích jednání s odborovou organizací či radou zaměstnanců, nemá ve vztahu k platnosti skončení pracovního poměru výpovědí u dotčených zaměstnanců žádné právní následky. Nesplnění uvedené povinnosti zaměstnavatelem má za následek, že výpovědní doba, která na základě výpovědi z pracovního poměru dané zaměstnavatelem v rámci hromadného propouštění, začala běžet prvním dnem kalendářního měsíce po doručení výpovědi zaměstnanci, skončí nejdříve po uplynutí 30 dnů od doručení písemné zprávy zaměstnavatele a jeho rozhodnutí o hromadném propouštění a výsledcích jednání s příslušným odborovým orgánem nebo s radou zaměstnanců příslušnému úřadu práce
. 

Z výše zmíněného je patrno, že pracovní poměr nemůže skončit výpovědí ze strany zaměstnavatele v rámci hromadného propouštění dříve než uplynutím 30 dní ode dne, kdy byla prokazatelně doručena písemná zpráva zaměstnavatele o jeho rozhodnutích a výsledcích jednání příslušnému úřadu práce. Jde o výjimku z pravidla uvedeného v § 51 odst. 1 ZP, dle něhož činí délka výpovědní doby nejméně 2 měsíce.

Sankci za porušení informační povinnosti zaměstnavatele vůči úřadu práce při hromadném propouštění zákoník práce neobsahuje. Jistý druh sankce za takovéto porušení obsahuje zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, na jehož základě je možno uložit za spáchání přestupku (u zaměstnavatele fyzické osoby) anebo správního deliktu (u zaměstnavatele právnické osoby) sankci až do výše tří set tisíc korun 
.

Konkrétně ustanovení § 10 odst. 1 zákona o inspekci práce vymezuje mimo jiného jako přestupek i porušení povinností, které jsou stanoveny v ustanovení § 62 zákoníku práce, tedy porušení povinností zaměstnavatele při hromadném propouštění jednak vůči odborové organizaci, radě zaměstnavatelů či jednotlivému zaměstnanci, tak  i vůči úřadu práce. Na základě § 10 odst. 2 zákona o inspekci práce může být za takové jednání udělena zaměstnavateli, je-li fyzickou osobou pokuta až do výše 200 000,- Kč. Z dikce zákona „až do“ lze usuzovat, že je zde dána úřadu inspekce práce resp. jednotlivým inspektorátům tzv. diskreční pravomoc, tj. správní uvážení, jakou výši pokuty zvolí, tato ovšem musí být přiměřená a to vzhledem k závažnosti přestupku i s ohledem na obdobné případy, které byly úřadem pro inspekci práce řešeny dříve. 
Obdobně je dle ustanovení § 23 zákona o inspekci práce sankcionováno jednání právnické osoby, jež naplňuje výše uvedenou skutkovou podstatu. Jediným rozdílem je v tomto případě terminologie zákona, jež je v ustanovení § 23 zákona o inspekci práce užita. Pojem přestupek byl nahrazen pojmem správní delikt, neboť jak plyne z ustanovení § 5 a § 6 zákona č. 200/1990 Sb. o přestupcích, může být subjektem přestupku pouze fyzická osoba. 

5.2.3 Krátce k otázce příslušného úřadu práce

Který z úřadů práce je vlastně tím příslušným úřadem práce ve smyslu § 62 odst. 4 a 5 v ZP, ani v zákoně o zaměstnanosti nenalezneme. Lze tedy říci, že za příslušný úřad práce pro účely podávání písemných zpráv o hromadném propouštění je kterýkoliv úřad práce. Toto také potvrdil rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 2985/2005 kde je stanoveno: Příslušným úřadem práce, který je zaměstnavatel povinen informovat podle ustanovení § 52 odst. 3 ZP a jemuž je podle ustanovení § 52 odst. 4 ZP povinen prokazatelně doručit písemnou zprávu o svém rozhodnutí o hromadném propouštění a výsledcích jednání s příslušným odborovým orgánem nebo s radou zaměstnanců, se rozumí kterýkoliv úřad práce.

Nyní se dle nového zákoníku práce jedná o následující ustanovení § 62 odst. 4 ZP a ustanovení § 62 odst. 5 ZP.
5.3 Případné změny v právní úpravě hromadného propouštění
V případě právní úpravy hromadného prodloužení se jedná o implementaci komunitárního práva, konkrétně o směrnici Rady Evropské unie č. 75/129/EEC ve znění směrnice č. 92/56/EEC o sbližování právních úprav členských států týkajících se hromadného propouštění pro nadbytečnost. 
Do minulého zákoníku práce (zákona 65/1965 Sb.,) byla tato směrnice implementována zákonem č. 155/2000 Sb. Tímto zákonem bylo mimo jiného opětovně doplněno ustanovení § 52 týkající se hromadného propouštění, v něm byly přesně naplněny požadavky uložené výše zmíněnou směrnicí. Např. ustanovení § 52 odst. 1 zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce (původní) přesně odpovídá čl. 1 písm. a) směrnice 75/129/EEC.  

V současném zákoníku práce nalezneme problematiku hromadného propouštění upravenu v ustanoveních §§ 62 až 64, o kterých je pojednáno v předcházejících subkapitolách, tudíž i tyto jsou v souladu se směrnicí Rady Evropské unie č. 75/129/EEC.

Je tedy zřejmé, že pokud bude Česká republika vázána komunitárním právem, nebude možné odchýlit se od znění výše uvedených směrnic
. 

6 Zrušení pracovního poměru ve zkušební době

6.1 Krátce k pojmu zkušební doby

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době, jehož právní úpravu nalezneme v § 66 ZP, lze zařadit mezi zvláštní způsoby rozvázání pracovního poměru. V § 66 odst. 1 ZP poskytuje možnost jednostranně ukončit pracovní poměr jak zaměstnavateli, tak zaměstnanci ve zkušební době. Právní úpravu zkušební doby nalezneme v § 35 ZP, zde je upraveno  kdy lze zkušební dobu sjednat, na jaký časový usek a její náležitosti. Zákonodárce se zde nepouštěl přímo do definice zkušební doby, což hodnotím pozitivně, neboť toto počínání (pokud zákonná definice není nezbytně nutná) má být přenecháno rozhodovací praxi soudů nebo doktrinální interpretaci práva. Takovým příkladem zdařilé doktrinální interpretace je výklad pojmu zkušební doby od Doc. Hůrky P., který definoval zkušební dobu jako „časový úsek následující bezprostředně po vzniku pracovního poměru, jehož smyslem je možnost obou smluvních stran pracovního poměru vyzkoušet vzájemné fungování právního vztahu, příp. jej ukončit (zrušit), a to i bez právního důvodu
“. 
Je zřejmé, že právní institut zkušební doby je výhodný jak pro zaměstnavatele, kterému poskytuje možnost ověřit si, zda zaměstnanec splňuje zaměstnavatelovo očekávání, stačí pracovnímu tempu, dosahuje očekávaných výsledků, tak i pro zaměstnance, kterému umožňuje vyzkoušet si, zda mu daná práce vyhovuje, zda se v kolektivu svých nových kolegů cítí dobře, popř. zda se mu jeho ohodnocení jeví adekvátním atd. 

Zkušební doba nesmí být dle ustanovení § 35 odst. 1 písm. a) delší než 3 po sobě jdoucí měsíce ode dne vzniku pracovního poměru. A contrario dovodíme, že kratší být pochopitelně může. Pokud by zkušební doba byla sjednána na dobu delší než 3 měsíce, stane se ujednání prodlužující maximální zákonem stanovenou zkušební dobu neplatné, zkušební doba bude tedy 3 měsíční
.
Od 1.1.2012 je možné sjednat s vedoucím zaměstnancem
 zkušební dobu v maximální délce 6 měsíců, pochopitelně za dodržení ostatních zákonných náležitostí, zejména pak § 35 odst. 4 ZP. Touto změnou reagoval zákonodárce na prohlášení Vlády ze dne 4.8.2010. 
Zkušební dobu lze platně sjednat v pracovním poměru, který vznikl na základě pracovní smlouvy, rovněž může být sjednána i v pracovním poměru, který vznikl jmenováním. Zkušební doba musí být sjednána nejpozději v den, který byl sjednán jako den nástupu do práce popř. jmenování na vedoucího pracovníka, její pozdější sjednání zákoník práce neumožňuje. Zákoník práce dále neumožňuje, resp. zakazuje dodatečné prodlužování této doby. Zákoník práce ve svém ustanovení § 36 odst. 6 vyžaduje obligatorně písemnou formu pro sjednání zkušební doby a to pod sankcí neplatnosti. 

Zkušební doba nemusí být sjednána pouze v pracovní smlouvě či jmenovacím dekretu, lze ji sjednat i v samostatné smlouvě. I pro zkušební dobu sjednanou samostatně platí vše výše zmíněné.
V současně platném zákoníku práce je v ustanovení § 35 odst. 4 věta druhá stanoveno, že ,, o dobu celodenních překážek v práci, pro které zaměstnanec nekoná práci v průběhu zkušební doby, a o dobu celodenní dovolené se však zkušební doba prodlužuje“. Do zkušební doby se tedy nezapočítává žádný celý den překážek v práci na straně zaměstnance. Právní úpravu překážek v práci nalezneme v části osmé hlavě I a II zákoníku práce, jedná se např. o dočasnou pracovní neschopnost, ošetřování člena rodiny, výkon veřejné funkce, promoce, dárcovství krve či jiných biologických materiálů, a pod
.  V předchozí právní úpravě rozumějme zák. č. 65/1965 Sb., se prvních 10 dní překážek v práci na straně zaměstnance do zkušební doby započítalo.  

Tuto změnu oproti předcházející právní úpravě lze hodnotit pozitivně, neboť umožňuje lépe naplnit účel zkušební doby, protože toto období má primárně sloužit jako zkouška budoucí spolupráce zaměstnavatele a zaměstnance. Je zřejmé, že toto vzájemné „testování“ nemůže úspěšně probíhat, když se ho jedna ze stran neúčastní.
6.2 Zrušení pracovního poměru ve zkušební době

V případě zrušení pracovního poměru ve zkušební době, jde o způsob rozvázání pracovního poměru, při němž pracovní poměr končí na základě projevu vůle některého ze subjektů pracovněprávního vztahu. Je tedy lhostejno, zda projev vůle směřující ke zrušení pracovněprávního vztahu učiní zaměstnanec či zaměstnavatel. Pro nabytí právních účinků takového projevu vůle je nerozhodné, zda s ním druhá strana vztahu souhlasí či nikoliv. 

Z výše zmíněného je zcela zřejmé, že se jedná o jednostranný právní úkon, který směřuje ke zrušení pracovního poměru. Jde o způsob, kterým je možno pracovní poměr ukončit velmi jednoduše, bez přísných formálních náležitostí, toto se ovšem odráží ve snížení stability pracovního poměru (rozumějme pouze po dobu trvání zkušební doby). 
Ostatně jak je uvedeno v subkapitole výše, účelem tohoto institutu je umožnit zaměstnavateli i zaměstnanci jakýsi ,,test“ jejich vzájemné spolupráce a jak už to tak v životě bývá, ne každý pokus končí očekávaným výsledkem. Ovšem i při zrušení pracovního poměru ve zkušební době musejí být zachovány určité náležitosti.

6.2.1 Formální náležitosti zrušení pracovního poměru ve zkušební době

Zákoník práce v ustanovení § 66 odst. 2 pro zrušení pracovního poměru předepisuje písemnou formu, lze tedy označit tento institut pracovního práva za formální. Zákoník práce sankcionuje nedodržení písemné formy neplatností právního úkonu. Toto písemné zrušení pracovního poměru musí být druhé straně řádně doručeno a to do uplynutí zkušební doby, jinak je zrušení pracovního poměru neplatné. Vice k problematice doručování druhé straně je uvedeno v subkapitole 3.1.1.2 Doručení druhému účastníkovi do vlastních rukou.

  Před účinností zák. č. 365/2011 ZP požadoval u zrušení pracovního poměru ve zkušební době písemnou formu, ale nikde neuváděl sankci za nedodržení písemné formy (např. sankci neplatnosti). S použitím logického argumentu a contrario bylo možno dovodit, že platným bylo i ústní zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Ústním zrušením pracovního poměru ve zkušební době se strana, která tento úkon činila, vystavovala nebezpečí možné důkazní nouze, pokud jeden ze subjektů právního vztahu začal tvrdit, že k okamžitému zrušení pracovního poměru ve zkušební době nedošlo.

Změny, které přinesla novela ZP účinná od 1.1.2012 v případě zrušení pracovního poměru ve zkušební době hodnotím pozitivně. 

6.2.2 Hmotněprávní podmínky zrušení pracovního poměru ve zkušební době

Z ustanovení § 66 ZP, který se týká zrušení pracovního poměru ve zkušební době, je možno vypozorovat následující podmínky, jež platné rozvázání pracovního poměru musí obsahovat. Jedná se o:

· Projev vůle subjektu rozvázat pracovní poměr ve zkušební době. Důvod, proč došlo k rozvázání pracovního poměru není obligatorní náležitostí resp. je možno rozvázat pracovní poměr bez uvedení důvodu. Tento projev vůle lze učinit nejdříve den následující po dni, jenž byl sjednán jako den nástupu do práce, a nejpozději v poslední den trvání zkušební doby.

· Další hmotněprávní podmínkou je doručení projevu vůle druhému účastníkovi pracovního poměru. Písemné oznámení o zrušení pracovního poměru musí být v souladu s ustanoveními zákoníku práce doručeno do vlastních rukou. Zrušení pracovního poměru ve zkušební době je právním úkonem jednostranným a adresným, což znamená, že právní úkon je perfektní teprve okamžikem, kdy je doručen druhé straně právního vztahu, a tímto okamžikem je subjekt rovněž svým právním úkonem vázán
.  V ustanovení § 66 odst. 2 ZP účinném do 31.12.2011 se pravilo: Písemné oznámení o zrušení pracovního poměru podle odstavce 1 má být doručeno druhému účastníku zpravidla alespoň 3 dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit. Vzhledem k formulaci této lhůty bylo nutno vyvodit, že lhůta měla pouze charakter pořádkový a nedodržení této lhůty nemělo za následek neplatnost právního úkonu
. Tuto lhůtu tedy nebylo možno považovat za hmotněprávní podmínku platnosti zrušení pracovního poměru ve zkušební době. S účinností od 1.1.2012 byla formulace o doručení zpravidla 3 dny předem z § 66 odst. 2 ZP vypuštěna.

· Lze jej učinit pouze v rámci sjednané zkušební doby.

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době může být během zkušební doby realizováno kdykoliv i během překážek v práci s výjimkou, kdy zaměstnavatel nesmí se zaměstnancem ve zkušební době zrušit pracovní poměr během prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance. Tento stav platí od 1.1.2009, kdy nabyl účinnosti zákon č. 187/2006 Sb. o nemocenském pojištění. A v období od 1.1.2012 do 31.12.2013 nesmí zaměstnavatel zrušit pracovní poměr se zaměstnancem v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti či karantény zaměstnance.    

6.3. Návrh na některé změny v právní úpravě zrušení pracovního poměru ve zkušební době
Současná právní úprava zrušení pracovního poměru ve zkušební době jak je obsažena v § 66 ZP se jeví vyhovující pro současnou dobu. Již ve své rigorózní práci odevzdané v březnu 2011 jsem navrhoval, aby ustanovení § 35 zákoníku o zkušební době doznalo změn. Zkušební doba v maximální možné délce 3 měsíců se mi jevila dostačující v případech „běžných“ tedy nikoliv vedoucích zaměstnanců. U běžného zaměstnance většinou zaměstnavatel nebo osoba oprávněná jménem zaměstnavatele přijímat i propouštět zaměstnance rozpozná, zda konkrétní zaměstnanec vyhovuje požadavkům na něj kladeným.

Odlišná situace je u vedoucích zaměstnanců, neboť některá jejich opatření, která mají dlouhodobější či alespoň střednědobý charakter se projeví až po určité době. Čili teprve v tomto období může rozpoznat zaměstnavatel, zda se mu takovýto zaměstnanec vyplatí či nikoliv. 

Současně vedoucí zaměstnanci mají povětšinou vyšší vzdělání, jsou lépe finančně zajištěni, tím pádem jejich vyjednávací pozice s potencionálním novým zaměstnavatelem je výrazně lepší než u řadových zaměstnanců. I z tohoto důvodu není nutné, aby požívali stejné množství ochrany, jaké poskytuje zákoník práce běžným zaměstnancům.

Bylo by tedy vhodné v případě vedoucích zaměstnanců prodloužit zkušební dobu ze současných 3 měsíců na dvojnásobek, čili 6 měsíců. Tento závěr nalezneme v současné době i v důvodové zprávě k zák. č. 365/2011 Sb. Zde bylo zákonodárcem vyslyšeno doporučení valné části odborné veřejnosti, jejichž díla jsem při sepisování této práce použil a citoval.    
Rovněž jsem určitou dobu strávil přemýšlením nad otázkou, zda by bylo možné použít nařízení vlády 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí jako vodítko, které by bylo nápomocno při stanovení délky zkušební doby u jednotlivých skupin zaměstnanců. Dělení podle skupin a postupné prodlužování nejdelší doby, na níž lze sjednat zkušební dobu, by se postupně prodlužovalo. Jednalo by se o následující: 3 měsíce u první a druhé skupiny, 4 měsíce u třetí a čtvrté skupiny, 5 měsíců u páté a šesté skupiny a 6 měsíců u sedmé a osmé skupiny. Je to možné řešení a nemuselo by to být ani příliš administrativně náročné.

Jedná se o dvě možná řešení, která se dala aplikovat na stav před 1.1.2012, přičemž se osobně kloním k prvnímu návrhu. Zdá se mi jednodušší a administrativně méně náročný.  
7 Ukončení pracovního poměru založeného jmenováním

7.1 Pojmy – jmenování a sjednání odvolatelnosti, funkce vedoucího zaměstnance

7.1.1 Jmenování

Zákoník práce upravuje dva způsoby vzniku pracovního poměru. Prvním je pracovní poměr založený na základě pracovní smlouvy. Takto je založena valná většina pracovních poměrů. Tím druhým a málo obvyklým způsobem je založení pracovního poměru jmenováním na vedoucího pracovníka. Ostatně tímto způsobem může vzniknout pracovní poměr pouze, když to stanoví zvláštní právní předpis a dále pak u vedoucích míst vyjmenovaných v § 33 odst. 3 ZP. Jde kupříkladu o vedoucího organizační složky státu, vedoucího útvaru organizační složky státu, vedoucího příspěvkové organizace. Podle ustanovení § 33 odst. 4 ZP jmenování provádí ten, kdo je k tomu příslušný podle zvláštního právního předpisu, nevyplývá-li příslušnost k jmenování ze zvláštního právního předpisu, zákoník práce uvádí, kdo jej může učinit. Např. jmenovat vedoucího organizační složky státu je oprávněn jmenovat vedoucí nadřízené organizační složky, u příspěvkové organizace jmenuje vedoucího zaměstnance její zřizovatel. Na základě jmenování nemůže být založen pracovní poměr v jiných případech, než těch uvedených ve zvláštních právních předpisech a v ustanovení § 33 odst. 3 ZP.

Pracovní poměr může vzniknout jmenováním pouze v případech, na které dopadá § 33 ZP. Výjimky se nepřipouští. Znamená to, že ve všech ostatních případech, (např. u obchodních společností), nemůže platně vzniknout pracovní poměr jmenováním, i když by si to obchodní společnost sama stanovila (např. v pracovním řádu nebo jiném právním předpisu)
. 

Výše uvedené je pouhým esenciálním úvodem k problematice pracovního poměru založeného jmenováním, jelikož předmětem této práce není pojednávat o vzniku pracovního poměru, nýbrž o jeho ukončení na základě jednostranného právního úkonu zaměstnavatele. Lze považovat tento stručný úvod pro potřeby práce za postačující.

7.1.2 Sjednání odvolatelnosti, funkce vedoucího zaměstnance

V zákoníku práce je umožněno sjednávat „odvolatelnost vedoucích zaměstnanců“. Jedná se o následující: zaměstnanec bude mít pracovní smlouvu, v níž bude sjednána jeho odvolatelnost. Současně však musí být dohodnuta možnost zaměstnance, vzdát se tohoto pracovního místa. Odvolatelnost a vzdání se pracovního místa lze sjednat i samostatně, tedy nejen v pracovní smlouvě. Rovněž je jí možno sjednat před vznikem pracovního poměru i kdykoliv v jeho průběhu, pokud se subjekty pracovněprávního vztahu dohodnou. Výše zmíněná odvolatelnost ovšem nelze sjednat s každým zaměstnancem, tímto zaměstnancem může být pouze vedoucí zaměstnanec. Jejich okruh uvádí zákoník práce v ustanovení § 73 odst. 3.

Pro vymezení vedoucích pracovních míst, uvedených v § 73 odst. 3, je charakteristické, že jde o vedoucí zaměstnance, kteří jsou přímo podřízeni statutárnímu orgánu právnické osoby, nebo vedoucímu zaměstnanci přímo podřízenému statutárnímu orgánu právnické osoby, popřípadě, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba, přímo podřízeni zaměstnavateli nebo vedoucímu zaměstnanci přímo podřízenému zaměstnavateli, ve všech případech za podmínky, že jim je podřízen další vedoucí zaměstnanec
. 

7.2 Odvolání a vzdání se vedoucího pracovního místa

Zaměstnanec, jehož pracovní poměr se zakládá jmenováním (tj. zaměstnanci jmenovaní v § 33 odst. 3 ZP nebo zvláštních zákonech) může být ze svého pracovního místa odvolán nebo se takového místa vzdát. Stejně tak může být odvolán z pracovního místa i zaměstnanec, který má se zaměstnavatelem pracovní poměr založený pracovní smlouvou a jenž uzavřel se zaměstnavatelem dohodu o možnosti odvolání či vzdání se vedoucího místa (vedoucí zaměstnanec). 

Zaměstnance, jehož pracovní poměr byl založen jmenováním, může z pracovního místa odvolat ten, kdo je k tomu podle zákoníku práce nebo zvláštních právních předpisů příslušný. 

Zaměstnanec, který má uzavřenou se zaměstnavatelem dohodu o možnosti odvolání nebo vzdání se funkce vedoucího zaměstnance, může být odvolán pouze statutárním orgánem právnické osoby popřípadě zaměstnavatelem, je-li zaměstnavatel osoba fyzická. 

Kdykoliv během pracovního poměru může dojít k odvolání zaměstnance, jemuž pracovní poměr vznikl jmenováním a to z kteréhokoliv zákonného důvodu nebo bez uvedení důvodu, stanoví-li tak zákon. 

Zaměstnanec, jenž se zaměstnavatelem uzavřel dohodu o možnosti odvolání a vzdání se vedoucího pracovního místa, může být z vedoucího místa odvolán pouze na základě vzájemně sjednaných důvodů. Pokud se zaměstnavatel a vedoucí zaměstnanec na důvodech v dohodě o odvolání a vzdání se vedoucího pracovního místa nedohodli, může být zaměstnanec odvolán bez uvedení důvodu popř. z jakéhokoliv důvodu. 

Dle § 73a odst. 1 zákoníku práce stanovuje, že odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího zaměstnance musí mít písemnou formu a musí být doručeno druhé straně. 
Pokud není písemná forma odvolání z pracovního místa či vzdání se pracovního místa dodržena, potom tento úkon je absolutně neplatný. Toto dovodíme za aplikace ustanovení z § 20 odst. 1 a odst. 3, jelikož odvolání se nebo vzdání se pracovního místa je jednostranným právním úkonem.
Dále je v ustanovení § 73a odst. 1 větě druhé ZP vyžadováno, aby tato písemnost byla doručena druhé straně pracovněprávního vztahu
, dále je ve větě druhé upraveno, kdy končí výkon práce na pracovním místě vedoucího zaměstnance, jedná se o den, který následuje po doručení odvolání nebo vzdání se vedoucího místa, pokud nebyl v odvolání nebo vzdání se místa uveden pozdější den. 

7.3 Jaké je postavení zaměstnance po odvolání nebo vzdání se pracovního místa

Tuto problematiku upravuje ustanovení § 73a odst. 2 ZP. Zde se praví, že odvoláním nebo vzdáním se pracovního místa vedoucího zaměstnance nekončí pracovní poměr zaměstnance k zaměstnavateli. Výjimku zde představuje pracovní poměr, který byl založen jmenováním na dobu určitou. 

Kromě výše uvedené výjimky je zaměstnavatel povinen, vůči odvolanému zaměstnanci učinit návrh na změnu jeho dalšího pracovního zařazení u zaměstnavatele na jinou práci odpovídající jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci
. 

Pokud jde o otázku  zda, popř. v jaké míře se obnovují pracovněprávní vztahy v případech, kdy zaměstnanec byl jmenován na vedoucí místo u zaměstnavatele, u kterého již měl pracovní smlouvu a poté se tohoto vedoucího místa vzdal nebo byl odvolán, jsou popsány v odborné literatuře rozdílné pohledy na tuto problematiku. 

Jouza L. se ve svém článku domnívá, že zaměstnancům, kteří byli jmenováni do řídící funkce z pracovní pozice, na níž měli sjednánu pracovní smlouvu, pak po skončení jejich řídící pozice, je zaměstnavatel povinen těmto zaměstnancům poskytnout práci odpovídající jejich pracovní smlouvě
.   

Naproti tomu se Drápal L. domnívá, že u zaměstnance, který pracoval již před svým jmenováním na vedoucí místo u zaměstnavatele se jeho původní pracovní místo neobnovuje
. Svůj závěr odůvodňuje tím, že jmenování na vedoucí místo, je změnou pracovního poměru podle § 40 odst. 1 ZP. 

Autor práce se přiklání k právnímu názoru JUDr. Drápala, neboť gramatickým výkladem ustanovení § 40 odst. 1 ověříme správnost jeho závěrů. Tento právní názor je zastáván i Nejvyšším soudem v rozsudku sp. zn. 2 Cdon 1535/97. 

Pokud by zde ovšem ustanovení § 40 odst. 1 nebylo, byl by správný závěr JUDr. Jouzy, protože na základě teologického výkladu zákoníku práce, by převážila tzv. ochranná funkce pracovního práva a z pohledu zaměstnance, by se ve většině případů jevil návrat na pracovní místo odpovídající jeho původní pracovní smlouvě výhodnější.

Zaměstnavatel má povinnost podle věty prvé za středníkem § 73 odst. 1 ZP podat zaměstnanci návrh na změnu jeho dalšího pracovního zařazení na jinou práci, která odpovídá jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci. Pokud zaměstnanec takto nabízené pracovní místo odmítne nebo pokud pro něj zaměstnavatel požadované místo nemá, nastane jednak překážka v práci na straně zaměstnavatele a rovněž fikce výpovědního důvodu
 podle ustanovení § 52 písm. c) ZP. Zaměstnavatel je povinen vyplácet zaměstnanci po dobu výpovědní lhůty, tedy dvou měsíců, náhradu mzdy a to z důvodu překážek v práci na straně zaměstnavatele. Náhrada mzdy se vyplácí ve výši průměrného měsíčního výdělku zaměstnance. 

Odstupné poskytované zaměstnanci při organizačních změnách náleží jen v případě rozvázání pracovního poměru po odvolání z místa vedoucího zaměstnance v souvislosti s jeho zrušením v důsledku organizační změny.  

7.4 Návrh na případné změny právní úpravy

Evidentní skutečností je, že vedoucí zaměstnanec má
 větší míru právního povědomí než běžný řadový zaměstnanec. Rovněž je zřejmé, že i vyjednávací pozice uchazeče o místo vedoucího zaměstnance bude jiná než u zaměstnance řadového, toto je dáno především tím, že vedoucí zaměstnanec je hůře nahraditelný.
S ohledem na výše uvedené není nezbytně nutné, aby takový zaměstnanec požíval ochrany jaká je poskytována zákoníkem práce zaměstnancům řadovým. Toto si zákonodárce uvědomuje, a proto lze takové zaměstnance z jejich pracovních pozic odvolat, tím ovšem zákoník práce nerezignuje na jejich ochranu
.

Autor práce souhlasí a připojuje se k návrhům
 na změnu právní úpravy, konkrétně ustanovení § 73 odst. 3 ZP, které definuje pojem vedoucích míst (vedoucí zaměstnance). Vedoucí zaměstnanec by byl lépe definován za použití obecného vymezení, které by za vedoucího zaměstnance označovalo zaměstnance, který je relativně samostatný a do jisté míry nezávislý článek v organizační struktuře zaměstnavatele, přičemž může současně ovlivňovat chod zaměstnavatele nebo jeho organizační složky. Současné vymezení, že je zapotřebí, aby vedoucí zaměstnanec měl podřízeného jiného vedoucího zaměstnance, je nedostačující, ad absurdum lze v rámci nadnárodních společností zaměstnávat mnoho vedoucích zaměstnanců, kteří fakticky nemohou samostatně téměř nic rozhodnout.
S ohledem na lepší vyjednávací pozici vedoucích zaměstnanců, a dále pak i s ohledem na delší časový úsek, v němž je zaměstnavatel schopen rozpoznat, zda vedoucí zaměstnanec pracuje podle zaměstnavatelových představ, by bylo vhodné umožnit v zákoníku práce sjednat s vedoucími zaměstnanci delší zkušební dobu. Adekvátním časovým úsekem se jeví 6 měsíců, pochopitelně vždy bude možné sjednat zkušební dobu kratší. Delší časový úsek umožní zaměstnavateli lépe zanalyzovat zaměstnancův přínos. I sám zaměstnanec má možnost po delší dobu testovat, zda mu vyhovují zaměstnavatelem poskytované podmínky. Tuto změnu, jejíž jsem stoupencem, zakomponoval zákonodárce do ZP zák. č. 365/2011 Sb.
8 Závěr

Tato rigorózní práce si klade za cíl pojednat srozumitelným a podrobným způsobem o problematice, která se týká jednostranných právních úkonů, na jejichž základě může zaměstnavatel ukončit pracovní poměr se zaměstnancem. Rigorózní práce začíná stručným historickým výkladem, který se zabývá skončením pracovního poměru v Českých zemích. Dále se práce zabývá jednotlivými způsoby skončení pracovního poměru, jako jsou výpověď z pracovního poměru, okamžité zrušení pracovního poměru, skončení pracovního poměru ve zkušební době, hromadným propouštěním, skončení pracovního poměru založeného jmenováním apod., tyto pracovněprávní instituty jsou zde obšírně rozvedeny a doplněny o soudní judikaturu a rovněž o názory předních odborníků na pracovní právo, které byly publikovány v odborných časopisech. Práce se také dotkne problematiky pracovního posudku i potvrzení o zaměstnání. V rigorózní práci je taktéž pojednáno o následcích neplatného rozvázání pracovního poměru i o problematice odstupného. Opominuty nezůstaly ani návrhy na změny stávající právní úpravy, které jsou povětšinou uvedeny na konci jednotlivých kapitol této práce. Do jednotlivých kapitol je rovněž promítnuta i inspirace zahraniční právní úpravou, převážně německou.
Současnou českou právní úpravu skončení pracovního poměru lze hodnotit jako vyváženou a to v tom smyslu, že dostatečným způsobem chrání zaměstnance a zaměstnavateli v rámci zákonných možností umožňuje jakýmsi způsobem reagovat na jeho momentální potřeby, které se týkají personálních otázek. Domnívám se, že současné podobě zákoníku práce by byly ku prospěchu některé změny vedoucí k jeho liberalizaci. Tyto jsou podrobně rozebrány na konci jednotlivých kapitol.
 K větší pružnosti pracovního trhu by zajisté přispěla možnost zaměstnavatele dát zaměstnanci výpověď bez uvedení důvodu, tím by se zabránilo uměle vymýšleným i fakticky neexistujícím výpovědním důvodům, které mohou vést k případným soudním sporům. Tato možnost zaměstnavatele rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem na základě výpovědi bez uvedení důvodu, by ovšem měla být kompenzována vyšším odstupným, které by zaměstnanec od zaměstnavatele obdržel jako satisfakci za takto skončený pracovní poměr, jednalo by se např. minimálně o dvojnásobek minimální zákonné výše odstupného.
Co se týká výše odstupného, tak v současné právní úpravě postrádám rozvedení institutu odstupňování výše odstupného podle počtu odpracovaných let u téhož zaměstnavatele, tak jak jej můžeme nalézt kupříkladu v německé právní úpravě. Skutečnost, že zaměstnanec, který bude ze svého pracovního místa propuštěn po dvou letech má právo na stejnou výši minimálního zákonem garantovaného odstupného jako zaměstnanec, který bude propuštěn např. po 25 letech, se mi jeví nespravedlivou. Pravdou je, že současná právní úprava umožňuje výši odstupného smluvně zvýšit, ale zakotvení tohoto institutu do zákoníku práce by jistě bylo zaměstnancům ku prospěchu.
Považuji rovněž za vhodné, aby výpovědní doba resp. její délky byla odstupňována v závislosti na čase, jenž zaměstnanec u zaměstnavatele odpracoval. Délka výpovědní doby by se pohybovala v rozmezí 1 až 3 měsíců.

Navrhuji v současné právní úpravě, změnit začátek od kdy, má být výpovědní doba počítána. Současné pojetí, jak jej známe z § 51 odst. 2 ZP, nevyhovuje požadavkům moderního pracovněprávního kodexu. Toto ustanovení v některých případech stanovuje příliš dlouhou dobu, která následuje od doručení výpovědi druhému účastníku pracovněprávního vztahu. Z hlediska flexibility by bylo výhodnější pro obě strany pracovněprávního vztahu stanovit začátek běhu výpovědní doby na následující týden po doručení. Podrobněji v kapitole č. 3 této práce.

Velmi kladně hodnotím skutečnost, že v novém zákoníku práce byla vypuštěna povinnost zaměstnavatele hledat náhradní pracovní místo pro propouštěného zaměstnance.

Jako citelný zásah do zákoníku práce jsem naopak vnímal zrušení absolutní neplatnosti právního úkonu v ustanovení § 20 zákoníku práce, část věty za středníkem na základě Nálezu Ústavního soudu č. 116/2008 Sb., po jeho vyhlášení se v pracovněprávních úkonech uplatnila pouze neplatnost relativní, a to tedy i u právních úkonů směřujících ke skončení pracovního poměru. V občanském zákoníku je sankcionováno porušení kogentních ustanovení absolutní neplatností. Vezmeme-li v úvahu, že zákoník práce je především předpisem kogentním, tj. obsahuje převážně zákazy a příkazy a minimum dispozitivních ustanovení, zdálo se poměrně nelogické, aby kogentní ustanovení zákoníku práce byla stižena pouze neplatností relativní. Tato situace byla vyřešena novelou ZP zák. č. 365/2011 Sb., kterým byla opětovně zavedena do ZP neplatnost absolutní, což hodnotím velmi kladně.
V celkovém pohledu považuji současnou právní úpravu skončení pracovního poměru v zákoníku práce za zdařilou. Zákoník práce České republiky zůstává sice nadále kogentním právním předpisem, který by mohl být více liberální. Nutno ovšem podotknout, že kogentní ustanovení jsou zcela v souladu s mezinárodními smlouvami, kterými je Česká republika vázána. 

Ostatně „problém“ kogentnosti či dispozitivnosti zákoníku práce velmi záleží na úhlu pohledu, kterým je na zákoník práce nazíráno. Z pohledu zaměstnavatelů se jeví kogentní normy v zákoníku práce jako „zbytečná šikana ze strany státu brzdící hospodářský pokrok“ a z pohledu zaměstnance se budou jevit ochranná opatření v zákoníku práce nedostatečnými.

Jsem toho názoru, že je nutné zachovat ochrannou funkci pracovního práva v oblasti skončení pracovního poměru. Na druhou stranu je zřejmé, a to s ohledem na hospodářský a společenský rozvoj, že větší liberalizace pracovního práva bude nevyhnutelná. Obě tyto myšlenky jsou zahrnuty v pojmu flexicurity, o němž je blíže pojednáno na konci kapitoly 3. 
9 Resumé v německém jazyce

Zusammenfassung

Diese Rigorosum befasst sich mit der Problematik, eine deutlich detailierte Form der Beendigung des Arbeitsverhältnisses zusammenzufassen. Die Rigorosum fängt mit einem kurzen historischen Exkurs an, der sich mit der Beendigung des Arbeitsverhältnisses in den Böhmischen Ländern beschäftigt. Weiter befasst sich diese Arbeit mit der Art und Weise der Beendigung des Arbeitsverhältnisses, als eine Vereinbarung zur Beendigung der Beschäftigung, der Entlassung aus der Beschäftigung, der sofortigen Löschung der Beschäftigung, der Beendigung des Arbeitsverhältnisses auf der Grundlage der rechtlichen Regelung, der Beendigung des Arbeitsverhältnisses basierend auf den Termin der Beendigung, als Institutionen.  Die Arbeit von diesen Institutionen sind um eine Gerichtsjudikatur sehr entwickelt und werden von Meinungen führender Arbeitsrechtsexperten ergänzt, die in Fachzeitschriften veröffentlicht wurden. Die Arbeit tangiert auch die Problematik der Arbeitsreferenz sowie die Bestätigung der Beschäftigung. In das Rigorosum wurde auch die ungültige Beendigung von Arbeitsverhältnissen sowie die Frage der Abfindungen abgehandelt. Auch die Frage der Beeinflussung des europäischen Rechts auf das tschechische Recht ist nicht zu vergessen und soll als Inspiration für die fremdenrechtlichen Regelungen dienen und stellt für das ausgewählte Kapitel einen kleinen Exkurs in das deutsche Recht dar. 

Tschechische Rechtsvorschriften für die Beendigung des Arbeitsverhältnisses kann man als ausgewogen schätzen, weil sie einen angemessenen Schutz für Arbeitnehmer und Arbeitgeber in ihren rechtlichen Möglichekeiten geben, um ihre aktuellen Bedürfnisse im Bereich der Personalpolitik zu klären. Ich glaube, dass die derzeitige Form des Arbeitsgesetzbuches von einigen Änderungen, die zu seiner Liberalisierung beitragen, profitieren würden.

Zu einer größeren Flexibilität des Arbeitsmarktes würde sicherlich die Möglichkeit des Arbeitgebers beitragen, den Arbeitnehmer ohne Angabe von Gründen zu kündigen. Dies würde vermeiden, dass man Kündigungsgründe künstlich erfinden müsste, die praktisch nicht existent sind und somit auch zu keinen Rechtsstreitigkeiten führen kann. Diese Möglichkeit des Arbeitgebers zur Auflösung der Arbeitsbeziehung auf der Grundlage von Zeugenaussagen oder der Kündigung ohne Angabe von Gründen, würde aber durch eine höhere Abfindung verrechnet werden. Diese Abfindung erhalten die Arbeitnehmer zu ihrer Zufriedenheit nach Beendigung des Arbeitsverhältnisses vom Arbeitgeber und sollte mindestens das fünf oder mehrfache des durchschnittlichen Verdienstes betragen, was von der Dauer der Betriebszugehörigkeit bei einem Arbeitgeber abhängig ist (die genaue Höhe und die Berechnung des Betrages würde an dieser Stelle zu weit führen).

Eine nächste nützliche Veränderung könnte die Möglichkeit des Arbeitsnehmers sein, sich aus dem Arbeitsverhältnis auszahlen zu lassen. Der Arbeitnehmer würde als Ersatz, dass er weg geht, auf einen Teil seines Lohnes verzichten. Damit entbindet er den Arbeitgeber von der Pflicht der Kündigungsfrist. 

Zur Höhe der Abfindung vermisse ich derzeit Rechtsvorschriften vom Institut für die Abstufung der Abfindung abhängig vom Dienstalter bei demselben Arbeitgeber, wie sie beispielsweise in der deutschen Regelung gefunden werden können. Die Tatsache, dass ein Arbeitnehmer, der seinen Job nur ein halbes Jahr hat, das gleiche Recht auf einen gesetzlich garantierten Mindestbetrag der Abfindung hat, wie ein Arbeitnehmer, der nach beispielsweise 25 Jahren entlassen wird, scheint mir unfair. Aber tatsächlich gibt es nach derzeitigen Rechtsvorschriften auch schon die Möglichkeit, die Abfindungen zu erhöhen. Eine Verankerung als Rechtsvorschrift durch das Institut für Arbeitsmarkt würde  aber sicherlich zum Vorteil der Arbeitnehmer sein.

Für sehr gut halte ich die Tatsache, dass im neuen Arbeitsgesetzbuch die Pflicht des Arbeitgebers aufgehoben wurde, alternative Arbeitsplätze für Arbeitnehmer zu finden.

Als merklichen Eingriff in das Arbeitsgesetzbuch empfinde ich dagegen, die Abschaffung der absoluten Nichtigkeit von Rechtsakten in den Bestimmungen des § 20 des Arbeitsgesetzes, nachdem das Semikolon als Entscheidung des Verfassungsgerichts Nr. 116/2008 Koll. gilt. Nach ihrer Veröffentlichung in arbeitsrechtlichen Handlungen gelten nur die relativen Nichtigkeiten, und das auch bei den führenden arbeitsrechtlichen Handlungen zur Beendigung des Arbeitsverhältnisses. Im Zivilgesetzbuch ist die Verletzung der zwingenden Bestimmungen der absolutischen Nichtigkeit sanktioniert. Man betrachte, dass das Arbeitsgesetzbuch für die Verordnung in erster Linie obligatorisch ist. Das heißt, es enthält meistens Verbote und Befehle und nur ein Minimum von Kann-Bestimmungen. So scheint es unlogisch, dass für die verbindlichen Bestimmungen des Arbeitsgesetzes nur eine relative Leere behaftet war. Wie diese Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofes in der Praxis angewendet wird, wird erst die Zeit zeigen.

In ganzheitlicher Sicht halte ich die gleichzeitige rechtliche Ausgestaltung der Beendigung des Arbeitsverhältnisses im Arbeitsgesetzbuch als erfolgreich. Das Arbeitsgesetzbuch der Tschechischen Republik bleibt zwar obligatorisch und könnte mehr liberal sein. Es ist aber notwendig zu sagen, dass obligatorische Regeln voll und ganz im Einklang mit internationalen Verträgen stehen, die die Bindung zur Tschechischen Republik sind.

Im Übrigen ist “das Problem” mit dem obligatorischen und dispositiven Arbeitsgesetzbuch abhängig, von welchem Blickwinkel man auf das Arbeitsgesetzbuch schaut. Aus  Sicht des Arbertgebers erscheinen zwingende Normen im Arbeitsgesetzbuch als "unnötige Schikanen durch den Staat und behindern den wirtschaftlichen Fortschritt". Aus Sicht der Mitarbeiter werden die Schutzmaßnahmen auf dem Arbeitsmarkt nicht ausreichend genug sein.

Meiner Meinung nach ist es notwendig die Schutzfunktion des Arbeitsrechts bei Beendigung des Arbeitsverhältnisses zu erhalten. Auf der anderen Seite ist es klar, dass eine stärkere Liberalisierung des Arbeitsrechts, in Bezug auf die wirtschaftliche und soziale Entwicklung, unvermeidlich sein wird. Aber zumindest sollte es eine technische Änderung des Arbeitsgesetzes geben, die auf das Verfassungsgericht reagieren wird und dann begrifflich eine Novelle ist.  
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11 Abstrakt práce, seznam klíčových slov v českém a anglickém jazyce
Abstrakt

Rigorózní práce s názvem Jednostranné právní úkony zaměstnavatele směřující k ukončení pracovního poměru se podrobně zabývá výpovědí z pracovního poměru, okamžitým zrušením pracovního poměru, hromadným propouštěním, zrušením pracovního poměru ve zkušební době, jakož i ukončením pracovního poměru založeného jmenováním. Práce si klade za cíl podrobně shrnout a popsat výše uvedené pracovněprávní instituty, dále je doplnit o aktuální soudní judikaturu. Práce rovněž poukazuje na dílčí nedostatky současné právní úpravy a dále navrhuje konkrétní řešení, která by dle mínění autora byla ku prospěchu současnému zákoníku práce.

Autor se při vypracovávání práce inspiroval praktickými poznatky, aktuální literaturou i odbornými periodiky, jakož i zahraniční, převážně Německou právní úpravou.
Precis

This thesis entitled "Unilateral legal acts of the employer aiming to termination of the employment" is focused on dismissal from employment, immediate termination of the employment, collective dismissal, cancelling of the employment during probationary period and termination of employment which was estabilished by designation.

The aim of this thesis is to summarize and describe the institutes mentioned above and to amend them with up-to-date judicature.

Thesis also adverts to partial absence of today´s  legal regulation and suggests concrete solutions which would be according to the author to the benefit of the Labour Code.

Author inspired himself with practical knowledge, up-to-date literature, scientific periodicals and foreign, mainly German, legal regulation.
Seznam klíčových slov

Klíčová slova – Key words

Skončení pracovního poměru - Termination of Employment Relationship,

Výpověď z pracovního poměru - Notice of Termination of an Employment Relationship

Okamžité zrušení pracovního poměru - Immediate Termination of Employment

Zaměstnanec - employee

Zaměstnavatel – employer

Pracovní právo - labour law
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�Jakubka, J. Hloušková, P. Hofmannová, E. Zákoník práce prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1.1.2007. 1. vydání. Olomouc: ANAG, 2007, s 111 


� Drápal,L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s 183


� více Bezouška, P., Skončení pracovního poměru výpovědí v České Republice. Úvahy de lege merenda, Právní fórum, roč. 3, č. 7 (2006), s. 252 - 257


� Fetter. R., Rozvázání pracovního poměru pro nadbytečnost, Právní rádce, roč. 18, č. 6 (2010), s. 19  


� Dohodu o narovnání upravují ustanovení §§ 585 až 587 ObčZ.


� toto může spočívat v hledání nového zaměstnání, pořízení živnostenského oprávnění, sňatku se zabezpečeným protějškem etc.


� Srov. § 19 písm. e) ZP.


� Podrobnější pojednání o §51a ZP s ohledem na zaměření této práce považuji za nadbytečné


�srov. Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 2209/2000 


� o problematice spojené s doručováním výpovědi pojednává podkapitola této práce s názvem: Doručení druhému účastníkovi do vlastních rukou


� Více subkapitola této práce 3.1.3.1 Právní povaha výpovědní doby a její délka


� Jouza. L, Skončení pracovního poměru – náležitosti projevu vůle zaměstnavatele, Bulletin advokacie, roč. 2009, č. 6 (2009), s. 44


� Galvas, M., Gregorová, Z., Hrabcová, D.,. a kol. Pracovní právo.  Brno: Doplněk, 2002, s. 225


� Drápal,L. in Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 3. doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H. Beck, 2007, s. 194


� Pojem právnická osoba je vymezen v ustanoveních § 18–20a a § 20f–20j občanského zákoníku. Podrobnější rozepisování těchto ustanovení dle autora přesahuje rámec této práce.


� Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 2 Cdon 727/96


� Drápal, J. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 195


� Srov. § 54 písm. a) ZP: Zákaz výpovědi podle § 53 se nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci


a) pro organizační změny uvedené v § 52 písm. a) a b); to neplatí v případě organizačních změn uvedených v § 52 písm. b), jestliže se zaměstnavatel přemísťuje v mezích místa (míst) výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána,


� ač určitě nikoliv natolik pružně, jak by si zaměstnavatelé přáli


� Mzdové náklady, ve službách jak se obecně známo tvoří velmi významnou část nákladů zaměstnavatele, v současnosti pracuje v ČR ve službách přibližně 60% všech zaměstnanců, v zemích západní Evropy se jedná o 70% všech zaměstnanců. Podrobněji:  Bezouška. P., Pracovní právo ve společnosti 21. století, Právní rozhledy, roč. 16, č. 1 (2008), s 19 - 22


� Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 194


� Srov. § 20 odst. 2 ObčZ


� Jouza, L., Skončení pracovního poměru pro nadbytečnost zaměstnance, Právo pro podnikání a zaměstnání, roč. 17 č. 11 (2008), s. 17 


� Srov. Rozsudek Krajského soud v Brně 7 Co 612/66


�Zákon č. 198/2009 Sb.o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon)


� Jouza, L. Nový zákoník práce – změny ve skončení pracovního poměru, Bulletin Advokacie, roč. 2007, č. 7-8 (2007), s.49 


� Drápal, L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 195 


� Podrobněji zákon č. 20/1966 Sb., o péči o zdraví lidu, konkrétně §§ 77 a 77a


� Rozsudek Krajského soudu v Ostravě 16 Co 398/95


� Podrobněji: Drápal. L., Lékařské posudky v pracovněprávních vztazích, Právní rozhledy, roč. 17, č. 7 (2009), s. 252 - 265


� Jakubka, J. Hloušková, P. Hofmannová, E. Zákoník práce prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1.1.2007. 1. vydání. Olomouc: ANAG, 2007, s. 115


� Zde je stanoveno v § 1 odst. a 2


(1) Nemoci z povolání jsou nemoci vznikající nepříznivým působením chemických, fyzikálních, biologických nebo jiných škodlivých vlivů, pokud vznikly za podmínek uvedených v seznamu nemocí z povolání. Nemocí z povolání se rozumí též akutní otrava vznikající nepříznivým působením chemických látek.


(2) Nemoci z povolání jsou uvedeny v seznamu nemocí z povolání, který tvoří přílohu tohoto nařízení.


� Drápal, L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 198 


� srov. Rozsudek Krajského soudu v Ostravě 16 Co 398/95. Předpokladem platné výpovědi z pracovního poměru podle § 52 písm. d) nebo § 52 písm. e) je jen takový lékařský posudek, který nepřipouští jiný odborný závěr než ten, že zaměstnanec dlouhodobě pozbyl způsobilosti vykonávat dosavadní práci. Nestačí tedy pouhé doporučení lékaře ke změně druhu vykonávané práce odůvodněné nevhodností dosavadní práce z hlediska zdravotního stavu zaměstnance, stejně jako nemůže být podkladem pro výpověď z pracovního poměru posudek, z něhož jednoznačně nevyplývá, že pracovní nezpůsobilost zaměstnance je dlouhodobé povahy. 


� Podrobněji ust. § 37 zákona 85/1996 Sb., o advokacii


� Do 31.12.2009 byl tento trest upraven v §§ 49 a 50 zák. č. 140/1961 Sb., od 1.1.2010 se stal účinným nový zák. č. 40/2009 Sb. Trestní zákoník, zde je tento trest upraven v § 73 a jeho výkon v § 74.


� Srov. Zpráva Nejvyššího soudu Cpjf 17/77


� Galvas, M., Gregorová, Z., Hrabcová, D.,. a kol. Pracovní právo.  Brno: Doplněk, 2002, s 231


� Drápal, L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 201


� Sborník rozhodnutí Nejvyššího soudu č. III s. 126


� Rozsudek NS ze dne 22. 9. 2009, sp. zn. 21 Cdo 4066/2008: jestliže zaměstnanec k výzvě zaměstnavatele sice dočasně odstraní neuspokojivé pracovní výsledky, ale v době posledních 12 měsíců od této písemné výzvy se stejné neuspokojivé pracovní výsledky projeví opětovně, pak z hlediska splnění předpokladů platné výpovědi podle § 46 odst. 1 písm. e), části věty za středníkem, ZP 1965 není třeba nové výzvy k odstranění těchto opakujících se neuspokojivých pracovních výsledků.


� Rozsudek Nejvyššího soudu 2 Cdon 1652/97


� Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 59/2005 Jednání zaměstnance ke škodě na majetku zaměstnavatele může představovat porušení povinnosti stanovené § 301 písm. d) zákoníku práce i v případě, že se tohoto jednání dopustil zaměstnanec mimo stanovenou pracovní dobu. 


� Gerloch, A. Teorie práva. 2. vydání.. Dobrá voda u Pelhřimova: Aleš Čeněk, 2001, s 33


� Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 3019/2000


� Rozsudek Nejvyššího soudu 6 Cdo 1/92


� http://www.czso.cz/csu/dyngrafy.nsf/graf/cr_od_roku_1989_alkohol


� Kromě zákonných výjimek např. v případě sládků, sommelierů apod. 


� Zrutský. J., Zákaz alkoholu a kouření, Právní rádce, roč. 16, č. 10 (2008), s. 42


� Srov. § 16 odst. 5 zákona č. 379/2005 Sb., o opatřeních k ochraně před škodami působenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými návykovými látkami


� Více Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 5. Doplněné a podstatně přepracované vydání. Praha: C.H.Beck, 2010, s 247


� Jakubka, J. Hloušková, P. Hofmannová, E. Zákoník práce prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1.1.2007. 1. vydání. Olomouc: ANAG, 2007, s 118


� Štangová, V. Zachariáš, J. Nad pracovněprávními vztahy. Praha : ORAC. 1997, s 67


� Drápal, L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 213


� též  Drápal, L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 213


� např. byl-li zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným dne 26.9 na dobu jednoho týdne a 30.9 bude posledním dnem výpovědní doby, skončí pracovní poměr teprve 7.10


� podrobněji § 14 zákona č. 585/2004 Sb., o branné povinnosti


(1) Z výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení se propustí voják dnem


 a) jeho vykonání ve stanovené délce,


 b) ve kterém vojenský lékař zjistí nemoc nebo úraz, pro který voják není schopen vojenské cvičení nebo výjimečné vojenské cvičení vykonat,


 c) kterým byl vzat do vazby, nebo


 d) kterým byl vyzván k nastoupení výkonu trestu odnětí svobody.


(2) Z výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení může služební orgán vojáka propustit též z osobních nebo rodinných důvodů na základě jeho žádosti.


(3) Z výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení vojáka propouští služební orgán. Před propuštěním je voják povinen podrobit se lékařské prohlídce vojenským lékařem.


� srov. § 201 ZP


� Podrobněji důvodová zpráva k zák. č. 365/2011 Sb.,


� K mateřské dovelené a době jejího čerpání blíže §§ 195, 197 a 198 ZP


� Drápal, L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 219


� Jakubka, J. Hloušková, P. Hofmannová, E. Zákoník práce prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1.1.2007. 1. vydání. Olomouc: ANAG, 2007, s 128


� srov. § 18 a násl. ZP


� Srov. § 363 ZP


� Galvas, M., Gregorová, Z., Hrabcová, D.,. a kol. Pracovní právo.  2. aktualizované a doplněné vydání.  Brno: Doplněk, 2004, s. 349


� Drápal,L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 254


� Bičáková, O., Odstupné, Právní rádce, roč. 16, č. 6 (2008), s. 33


� srov. rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1667/2001


�Drápal,L, in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 259 


� Jakubka, J. Hloušková, P. Hofmannová, E. Zákoník práce prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1.1.2007. 1. vydání. Olomouc: ANAG, 2007, s. 137


�Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha: C. H. Beck, 2008. s. 262 


� Bezouška, P., Vyhlídky do budoucnosti pracovního práva. Plzeň: Aleš Čeněk. 2009. s. 19


� Srov. http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/struktura_celkove_zamestnanosti_dle_sektoru_2003


� Za všechny jeden příklad, na nějž jako jediný poukázal Pichrt. J., ve svém článku: Pichrt. J., Nad problematickými body české právní úpravy evropské rady zaměstnanců, Právní rozhledy, roč. 16, č. 17 (2010), s. 777 - 784


� Podrobněji k pojmu flexicurity a jejím hlavním zásadám např.:http://nosppp.cmkos.cz/?q=node/662


� Za všechny: Bezouška, P., Hůrka. J., Náměty ke koncepční novele zákoníku práce: Právní rozhledy, roč. 17, č. 10 (2009), s. 352 – 358, Pichrt. J., Za novelizací zákoníku práce aneb je v době recese potřebná?:Právní rozhledy, roč. 17, č. 16 (2009), s. 586 – 591.


� Srov. § 622 BGB: http://www.gesetze-im-internet.de/bgb/__622.html


� Srov. § 122 ObčZ.


� Např.: Bělina, M., Pichrt, J., Nad návrhem nového zákoníku práce, Právní rozhledy, roč. 13, č. 11 (2005), s. 381 – 389, Bezouška, P., Hůrka. J., Náměty ke koncepční novele zákoníku práce: Právní rozhledy, roč. 17, č. 10 (2009), s. 352 – 358, Pichrt. J., Za novelizací zákoníku práce aneb je v době recese potřebná?:Právní rozhledy, roč. 17, č. 16 (2009), s. 586 – 591. Bělina, M., Malé zamyšlení nad návrhem koncepčních změn zákoníku práce, Právní zpravodaj, roč. 9, č. 11 (2008), s. 1, 3-5   


� Galvas, M., Gregorová, Z., Hrabcová, D.,. a kol. Pracovní právo.  Brno: Doplněk, 2002, s 242


� Podrobnější členění výpovědí z pracovního poměru v Hromadka, W., Maschman, F., Arbeitsrecht Band 1 Individualarbeitsrecht, 3. überarbeitete und aktualisierte Aufgabe, Berlin: Springer, 2005, s. 354 a násl.


� Hromadka, W., Maschman, F., Arbeitsrecht Band 1 Individualarbeitsrecht, 3. überarbeitete und aktualisierte Aufgabe, Berlin: Springer, 2005, s. 374 a násl.


� Štangová, V. Zachariáš, J. Nad pracovněprávními vztahy. Praha: ORAC. 1997. s 68


� Rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 3016/2005Také pracovní poměr založený volbou nebo jmenováním lze ukončit výpovědí podle ustanovení § 46 odst. 1 ZPr 1965 nebo okamžitým zrušením podle ustanovení § 53 odst. 1 a § 54 odst. 1 ZPr 1995 bez toho, že by před takovým ukončením pracovního poměru musel být zaměstnanec odvolán ze své funkce nebo se jí musel předtím vzdát.


� srov. § 33 odst. 3 ZP


� Podrobněji kapitola 6. Zrušení pracovního poměru ve zkušební době


� k problematice elektronického podpisu zákon č. 227/2000 Sb. o elektronickém podpisu


�  rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 1899/99


� srov. Rozsudek Nejvyššího soudu 3 Cz 4/71. Účinky zrušovacího projevu učiněného v souladu s ustanovením § 60 ZP nastávají ze zákona tím dnem, kdy písemný projev o okamžitém zrušení pracovního poměru byl druhému účastníku doručen. Jakýkoliv jiný časový údaj uvedený ve zrušovacím projevu nemůže proto měnit tyto zákonné účinky. 


� Putna,M. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s 238


� Součková, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 4. vydání. Praha : C. H. Beck, 2004, s 189 


� Pozn. přesněji řečeno zaměstnavatelé, neboť zaměstnavatel může být i např. fyzická osoba srov. § 7 odst. 1 ZP.


� Jouza, L. Nový zákoník práce – změny ve skončení pracovního poměru, Bulletin Advokacie, roč. 2007, č. 7-8 (2007), s.52


� Podrobněji k terciální tvorbě práva Knapp, V.: Teorie práva, 1. vydání. Praha, C.H. Beck 1995, s. 157 a násl. 


� Zrušen dle § 420 zákona č. 40/2009 Sb., trestní zákoník


� toto ustanovení je třeba vykládat spolu s ustanovením § 3 odst. 4 trestního zákona.


� Novotný, O., Vanduchová, M. a kol. Trestní právo hmotné – I. Obecná část. Praha: ASPI, a. s., 2007, s 234 


� tamtéž.


� Novotný, O., Vanduchová, M. a kol. Trestní právo hmotné – I. Obecná část. Praha: ASPI, a. s., 2007, s 239


� tamtéž. 


� Tzv. materiální korektiv je v trestním zákoníku upraven v § 12 odst. 2


� Srov. Jelínek, J. a kol.: Trestní právo hmotné. 1. vydání. Praha: Leges, 2009, s 218


� Srov. Jelínek, J. a kol.: Trestní právo hmotné. 1. vydání. Praha: Leges, 2009, s 221


� Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 222


� Rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 633/2006: Zaměstnanec může porušit povinnosti vyplývající z pracovního poměru a tím případně porušit povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci i na pracovní cestě, avšak jen tehdy, stane-li se tak při činnosti, jenž má časový, místní a zejména věcný poměr s výkonem práce.


� Podrobněji např. Rozsudek Nejvyššího soudu 21 Cdo 379/2000


� K zániku práva proto, že nebylo ve stanovené době uplatněno, dochází jen v případech uvedených v § 39 odst. 5, § 58, 59, 72, § 218 odst. 4 větě  druhé, § 267 odst. 2, § 268 odst. 3 a § 315. Bylo-li právo uplatněno po uplynutí stanovené lhůty, přihlédne soud k zániku práva, i když to účastník řízení nenamítne.


� Na rozdíl od prekluzivních lhůt, k promlčecím lhůtám přihlíží soud na návrh.


� Srov. Rozsudek Nejvyššího soudu 2 Cdon 725/96. Dvouměsíční lhůta k okamžitému zrušení pracovního poměru uvedená v 58 odst. 1 ZP nezačíná běžet až ode dne, zaměstnavatel důvod okamžitého zrušení pracovního poměru zjistil, ale již ode dne, kdy získal vědomost, že se zaměstnanec dopustil takového jednání, které může zakládat důvod k okamžitému zrušení pracovního poměru.


� Podrobněji zákon č. 182/2006 Sb., o úpadku a způsobech jeho řešení (insolventní zákon)


�Putna,M. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 247 


� srov. Svěrčinová E., Hromadné propouštění v praxi úřadu práce, Právní rádce. Roč. 13, č. 10 (2005), s.38  


� srov. např. Bezouška, P., Vyhlídky do budoucnosti pracovního práva. Plzeň:Aleš Čeněk. 2009. s. 205 až 210


� Hůrka, P. Nástroje pracovního práva jako reakce na současnou ekonomikou situaci, Právní fórum, roč. 6, č. 7-8 (2009), s.200


� Srov. Rozsudek NS ze dne 27. 11. 2001, sp. zn. 21 Cdo 127/2001 Sjednají-li účastníci zkušební dobu v rozporu s ustanovením § 31 odst. 1 ZPr 1965 delší než tři měsíce nebo neurčí-li účastníci při sjednání zkušební doby, jak dlouho má trvat, činí zkušební doba tři měsíce ode dne vzniku pracovního poměru. 


� Viz. § 11 ZP


� Jedná se o § 191 až § 205 ZP, rovněž zde jsou odkazy na zvláštní právní předpisy např. zákon č. 187/2006 Sb., o nemocenské pojištění zaměstnanců, či zákon č. 111/1998 Sb., o vysokých školách a na mnoho dalších.


� Galvas, M., Gregorová, Z., Hrabcová, D.,. a kol. Pracovní právo.  2. aktualizované a doplněné vydání.  Brno: Doplněk, 2004, s. 334


� viz. tamtéž 


� Jouza, L., Jmenování a odvolání z pracovního místa, Právní zpravodaj, roč. 8, č. 9 (2007), s. 6


� Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 289


� Zákoník práce má svoji samostatnou úpravu doručování v § 334 až § 337, ostatně o doručování je stručně pojednáno v subkapitole 3.1.1.2 Doručení druhému účastníkovi do vlastních rukou.


� Jouza, L., Jmenování a odvolání z pracovního místa, Právní zpravodaj, roč. 8, č. 9 (2007), s. 7


� srov. Jouza, L., Jmenování a odvolání z pracovního místa, Právní zpravodaj, roč. 8, č. 9 (2007), s. 7


� srov. Drápal,L. in Bělina, M a kol. Zákoník práce. Komentář. 1. vydání Praha : C. H. Beck, 2008. s. 291


� Rozsudek Vrchního soudu v Praze sp. zn. 6 Cdo 85/97. Důvodem pro rozvázání pracovního poměru podle § 73 odst. 6 je fikce nadbytečnosti zaměstnance, která nastává v případě, jestliže zaměstnavatel nemá pro zaměstnance, kterému uplynulo volební období, který byl odvolán z funkce nebo který se funkce vzdal, jinou práci odpovídající jeho kvalifikaci, popřípadě pro něj vhodnou práci, nebo jestliže zaměstnavatel odmítne nabídku zaměstnavatele, aby pro něj konal takovou práci.


� Resp. je pravděpodobné, že by měl mít, jelikož již z ustanovení § 302 ZP, mají tito zaměstnanci povinnosti nad rámec běžných povinností zaměstnance. 


� Srov. subkapitolu 7.3 Jaké je postavení zaměstnance po odvolání nebo vzdání se pracovního místa


� Bezouška, P., Hůrka. J., Náměty ke koncepční novele zákoníku práce:Právní rozhledy, roč. 17, č. 10 (2009), s. 354
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