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Úvod 

Pracovní poměr je nejen nejdůležitějším pracovněprávním vztahem, ale také 

jedním z nejdůležitějších závazkových vztahů vůbec. V určité fázi života je stranou 

pracovního poměru, až na výjimky, každý člověk. Ať již na straně zaměstnavatele nebo 

na straně zaměstnance. Pro zaměstnavatele představuje pracovní poměr především 

možnost disponovat s výsledky pracovní činnosti svých zaměstnanců a realizovat tak 

svůj podnikatelský záměr. Pro zaměstnance bývá mzda nebo plat poskytované za práci 

vykonanou v pracovním poměru zdrojem finančních prostředků potřebných pro 

živobytí. Skončení pracovního poměru tak může citlivě zasáhnout obě strany tohoto 

vztahu. Citelněji ovšem dopadne na ekonomicky slabší stranu pracovního poměru, 

kterou je zcela nepochybně zaměstnanec, pro kterého představuje pracovní poměr resp. 

odměna za vykonanou práci, často jediný zdroj příjmů. Z těchto důvodů problematika 

skončení pracovního poměru vyžaduje poměrně detailní úpravu, kterou obsahuje 

zákoník práce.  

Způsoby skončení pracovního poměru jsem si jako téma diplomové práce 

vybrala především z toho důvodu, že se jedná o stále velmi aktuální téma, neboť ke 

změně zaměstnání a s tím souvisejícím rozvázáním pracovního poměru dochází 

v dnešní době poměrně často. Ať již v důsledku současné ekonomické krize, která 

s sebou bohužel nevyhnutelně přináší i zánik pracovních míst a následné propouštění 

jednotlivých zaměstnanců nebo dokonce propouštění hromadné. Anebo v důsledku 

životního stylu lidí, kdy zaměstnanci po několika letech u jednoho zaměstnavatele cítí 

potřebu změny a kariérního růstu a odchází za perspektivnějším zaměstnáním k jinému 

zaměstnavateli a neváhají často měnit kvůli zaměstnání své bydliště.  

Dalším důvodem pro zpracování tohoto tématu byla významná novela zákoníku 

práce uskutečněná zákonem č. 365/2011 Sb., která nabyla účinnosti v lednu letošního 

roku tj. roku 2012, a která změnila i některé instituty pracovního práva související se 

skončením pracovního poměru, včetně vymezení nového výpovědního důvodu.  

Z uvedených důvodů považuji za vhodné a přínosné shrnout dosavadní platnou a 

účinnou právní úpravu skončení pracovního poměru a event. poukázat na některé její 

nedostatky a popř. navrhnout jejich řešení.  
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Cílem a těžištěm této diplomové práce je charakteristika jednotlivých způsobů 

skončení pracovního poměru, přičemž důraz je kladen na jednotlivé právní úkony, které 

vedou ke skončení pracovního poměru. U každého z jednotlivých způsobů se snažím 

zhodnotit platnou právní úpravu popř. navrhnout jiné přístupy a alternativní řešení dané 

problematiky. V oblasti skončení pracovního poměru existuje rozsáhlá soudní 

judikatura, která reflektuje a snaží se řešit problémy, které skončení pracovního poměru 

v praxi přináší, proto v této diplomové práci odkazuji u jednotlivých způsobů skončení 

pracovního poměru na relevantní rozsudky Nejvyššího soudu popř. Vrchních soudů.  

Svou práci jsem rozdělila do úvodu, tří kapitol a závěru.  

V první kapitole vymezuji základní pojmy, které bezprostředně souvisí 

s tématem této diplomové práce. Těmito pojmy jsou například pracovněprávní vztah, 

pracovní poměr a jeho jednotlivé prvky, vznik pracovního poměru a skončení 

pracovního poměru. 

Ve druhé kapitole, která je nejobsáhlejší a stěžejní, popisuji jednotlivé způsoby 

skončení pracovního poměru na základě právních úkonů učiněných subjekty pracovního 

poměru. Pracovní poměr může skončit na základě právního úkonu dohodou, výpovědí, 

okamžitým zrušením anebo zrušením pracovního poměru ve zkušební době. Největší 

prostor je věnován skončení pracovního výpovědí. V této kapitole se rovněž zabývám 

instituty souvisejícími se skončením pracovního poměru. Těmito instituty jsou např. 

zkušební doba, výpovědní doba, odstupné, hromadné propouštění atd. 

Třetí kapitola této práce je věnována skončení pracovního poměru na základě 

právní události. Právními událostmi, které mohou vést ke skončení pracovního poměru 

jsou: smrt některého ze subjektů pracovního poměru, uplynutí doby nebo rozhodnutí 

státního orgánu. 

V závěru diplomové práce hodnotím současnou právní úpravu skončení 

pracovního poměru a zdůrazňuji nejvýznamnější změny, které přinesla poslední novela 

zákoníku práce. 

  



3 

1 Vymezení základních pojmů 

1.1 Pracovněprávní vztah  

Pracovněprávní vztahy jsou vymezeny v úvodu zákoníku práce, konkrétně v § 1 

zákoníku práce, kde je vymezen předmět úpravy. Ustanovení § 1 zákoníku práce 

konkrétně uvádí, že zákoník práce:  

a) upravuje právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi 

zaměstnanci a zaměstnavateli, tyto vztahy jsou vztahy 

pracovněprávními,  

b) upravuje rovněž právní vztahy kolektivní povahy (právní vztahy kolektivní 

povahy, které souvisejí s výkonem závislé práce, jsou vztahy 

pracovněprávními),  

c) zapracovává příslušné předpisy Evropských společenství,  

d) upravuje též některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů 

podle písmene a). 

e) upravuje některá práva a povinnosti zaměstnavatelů a zaměstnanců při 

dodržování režimu dočasně práce neschopného pojištěnce podle zákona o 

nemocenském pojištění a některé sankce za jeho porušení. 

Zjednodušeně lze říci, že pracovněprávní vztahy jsou vztahy mezi účastníky 

pracovněprávních vztahů, které podléhají režimu pracovního práva. Tyto vztahy se 

tradičně člení, jak vyplývá i z výše uvedeného ustanovení § 1 zákoníku práce, na právní 

vztahy individuální povahy a právní vztahy povahy kolektivní. Toto rozlišení je dáno 

povahou subjektů, mezi nimiž vznikají práva a povinnosti. Jsou-li subjekty 

pracovněprávního vztahu zaměstnanec a zaměstnavatel, jedná se o individuální 

pracovněprávní vztah. O kolektivní pracovněprávní vztah se jedná v případě, že 

subjekty vztahu jsou odborová organizace jako zástupce zaměstnanců a zaměstnavatel 

(popř. spolek zaměstnavatelů) jako její sociální partner. Pokud budou dále v této 

diplomové práci zmiňovány pracovněprávní vztahy, budou tím myšleny individuální 

pracovněprávní vztahy.  

Individuální pracovněprávní vztahy se dále člení na základní a vedlejší. 

Kritériem pro toto rozdělení je právní důvod vzniku pracovněprávního vztahu. O 
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základní individuální pracovněprávní vztah půjde v případě, že právním důvodem jeho 

vzniku je pracovní smlouva nebo popř. dohoda o výkonu práce mimo pracovní poměr. 

Ve všech ostatních případech půjde o vedlejší pracovněprávní vztahy. Právním 

důvodem vzniku těchto vedlejších nebo též odvozených či souvisejících 

pracovněprávních vztahů může být např. protiprávní čin, který založí povinnost jedné 

strany k náhradě škody. Mezi odvozené pracovněprávní vztahy se tradičně řadí i ty 

vztahy, kde vystupují i jiné subjekty než zaměstnanec a zaměstnavatel. Např. v případě 

smrti zaměstnance může vzniknout závazek mezi bývalým zaměstnavatelem a 

pozůstalým manželem a tento závazek je vedlejším pracovněprávním vztahem. 

V ustanovení § 1 písm. d) zákoníku práce je stanoveno, že zákoník práce 

upravuje také některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů. Není sice 

výslovně řečeno, tak jako v případě individuálních a kolektivních pracovněprávních 

vztahů, že tyto vztahy jsou pracovněprávními, nicméně je nutné s ohledem na jejich 

povahu, je také považovat za vztahy pracovněprávní. Do této skupiny pracovněprávních 

vztahů patří především některé předsmluvní povinnosti zaměstnavatele, např. zákaz 

požadování některých druhů informací před uzavřením pracovní smlouvy. V této fázi 

sice ještě nedošlo mezi zaměstnavatelem a uchazečem o zaměstnání ke vzniku právního 

vztahu, přesto se musí uplatnit některé zásady předsmluvní odpovědnosti.  

1.2 Pracovní poměr 

Mezi nejdůležitější a v praxi nejčastěji se vyskytující pracovněprávní vztah patří 

zcela určitě pracovní poměr.  

Pracovní poměr je nejvýznamnější individuální pracovněprávní vztah. Zákoník 

práce ani jiný právní předpis sice neobsahuje výslovnou definici pracovního poměru, 

přesto má pracovní poměr celkem detailní úpravu jeho vzniku, trvání i skončení. 

Konkrétně je právní úprava pracovního poměru obsažena v části druhé zákoníku práce v 

§ 30 a násl. Tato část zákoníku práce je rozdělena do čtyř hlav, v nichž je obsažena 

úprava postupu před vznikem pracovního poměru, trvání pracovního poměru, pracovní 

smlouva, vznik pracovního poměru, změny pracovního poměru a konečně skončení 

pracovního poměru. 

„V pracovním poměru vykonává zaměstnanec práci v podřízenosti vůči 

zaměstnavateli (podle jeho pokynů) s tím, že s výsledkem této práce je oprávněn 
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disponovat přímo zaměstnavatel, nikoliv zaměstnanec, který výsledky svou pracovní 

činností vytvořil. Zaměstnanec pracuje v pracovním poměru za mzdu (plat).“
1
  

Zaměstnavatel má v pracovním poměru zejména povinnost přidělovat 

zaměstnanci práci a za vykonanou práci mu poskytnout úplatu (podle zákoníku práce je 

touto úplatou myšlena mzda, plat nebo odměna). Povinností zaměstnance je především 

konat pro zaměstnavatele práci osobně podle jeho pokynů a instrukcí. „Obsahy 

jednotlivých pracovních poměrů se různí i v závislosti na různorodosti zaměstnavatelů, 

kterými mohou být vedle fyzických osob též nejrůznější právnické osoby (obchodní 

společnosti, družstva, nadace, občanská sdružení, stát prostřednictvím svých 

organizačních složek apod.)“
2
 Objektem pracovního poměru je závislá práce resp. její 

osobní výkon zaměstnancem pro zaměstnavatele.  

1.2.1 Subjekty pracovního poměru 

Subjekty individuálních pracovněprávních vztahů včetně pracovního poměru 

jsou zaměstnanec a zaměstnavatel. Zákoník práce tyto subjekty vymezuje v hlavě II a 

označuje je jako smluvní strany základních pracovněprávních vztahů. Za 

Zaměstnavatele je v § 7 zákoníku práce označena právnická nebo fyzická osoba, která 

zaměstnává fyzickou osobu v pracovněprávním vztahu. Zaměstnavatelem může být, na 

rozdíl od zaměstnance, jak osoba fyzická tak právnická osoba. Zaměstnavatelem může 

být rovněž stát prostřednictvím své organizační složky. „Častěji se vyskytujícím 

zaměstnavatelem, v porovnání s fyzickými osobami, jsou osoby právnické.“
3
 

Ustanovení § 10 zákoníku práce upravuje právní subjektivitu zaměstnavatele – fyzické 

osoby v pracovněprávních vztazích. Tato subjektivita vzniká, dle uvedeného 

ustanovení, narozením. Naproti tomu způsobilost zaměstnavatele – fyzické osoby 

k právním úkonům v pracovněprávních vztazích vzniká dosažením věku 18 let. Právní 

                                                 

 

1
HENDRYCH, D. a kolektiv. Právnický slovník, dostupné na: < http://www.beck-online.cz/>. 

2
 BĚLINA, M. a kolektiv. Pracovní právo., 4. doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, 

s. 160 

3
 BĚLINA, M. a kolektiv. Pracovní právo., 4. doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, 

s. 75 
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subjektivita zaměstnavatelů – právnických osob je obsažena v obecné úpravě 

občanského zákoníku.
4
  

Výslovnou definici zaměstnance zákoník práce neobsahuje. Zaměstnancem 

může být pouze fyzická osoba. V ustanovení § 6 zákoníku práce je upravena 

pracovněprávní způsobilost zaměstnance. Způsobilost být zaměstnancem nabývá 

fyzická osoba dnem, kdy dosáhne 15 let věku, zaměstnavatel však s ní nesmí sjednat 

jako den nástupu do práce den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí 

povinnou školní docházku. 

1.2.2 Závislá práce 

Pracovněprávní vztah úzce souvisí s pojmem závislá práce. Dalším jeho prvkem 

je objekt neboli předmět, kterým je závislá práce. V ustanovení § 1 zákoníku práce jsou 

za pracovněprávní vztahy výslovně označeny vztahy vznikající při výkonu závislé 

práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli tzn. individuální pracovněprávní vztahy. A 

dále jsou podle zmíněného ustanovení pracovněprávními vztahy, vztahy kolektivní 

povahy, které souvisejí s výkonem závislé práce. 

Ustanovení § 3 zákoníku práce jasně stanoví, že závislou práci lze vykonávat 

pouze v základním pracovněprávním vztahu tzn. pracovním poměru nebo ve vztazích 

založených dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr.  

Zákonná definice závislé je práce je obsažena v § 2 zákoníku práce, kde zákon 

označuje závislou práci jako práci, vykonávanou ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele 

a podřízenosti zaměstnance, jménem zaměstnavatele, podle pokynů a zaměstnanec ji 

pro zaměstnavatele vykonává osobě. Závislá práce musí být vykonávána za mzdu, plat 

nebo odměnu za práci, na náklady a odpovědnost zaměstnavatele, v pracovní době na 

pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě.  

Tato definice obsahuje všechny znaky závislé práce. K těm nejdůležitějším patří 

skutečnost, že zaměstnanec je povinen dbát pokynů zaměstnavatele. Tento tzv. vztah 

nadřízenosti a podřízenosti znamená, že uzavřením pracovní smlouvy a vstupem 

                                                 

 

4
 srov. § 18 odst. 2 občanského zákoníku 
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zaměstnance do pracovního poměru vzniká určitá jeho podřízenost vůči zaměstnavateli. 

Podřízenost spočívá v tom, že zaměstnanec se zavazuje k výkonu závislé práce a 

zavazuje se vykonávat jí způsobem, který určí zaměstnavatel. Dalším ze znaků závislé 

práce je skutečnost, že závislá práce je vykonávána na náklady, odpovědnost a jménem 

zaměstnavatele. Nákladem jsou myšleny zejména suroviny, pracovní nástroje, energie 

potřebné pro výkon práce atp. Práce je vykonávána zaměstnancem jménem 

zaměstnavatele a na jeho odpovědnost. To znamená, že v případě, že zaměstnanec 

způsobí škodu třetí osobě, tak za ní odpovídá zaměstnavatel a naopak: v případě, že třetí 

osoba způsobí škodu zaměstnanci, odpovídá za ní zaměstnavatel zaměstnanci dle 

pracovněprávní odpovědnosti.  

Vzhledem k výše uvedeným znakům závislé práce je zřejmé, že zaměstnance je 

slabší stranou pracovněprávního vztahu a to je důvodem pro zvýšenou ochranu jeho 

práv stanovenou zákoníkem práce a dalšími pracovněprávními předpisy. Tato ochrana 

se projevuje především ve vztahu k možnostem skončení pracovního poměru, jak bude 

podrobně rozvedeno dále. 

1.2.3 Obsah pracovního poměru 

Závislá práce je, jak je popsáno výše, předmětem individuálních 

pracovněprávních vztahů. Obsahem těchto vztahů jsou práva a jim odpovídající 

povinnosti jejich subjektů. „Hlavní povinností zaměstnance je konat sjednanou práci dle 

pokynů zaměstnavatele. Této povinnosti odpovídá právo zaměstnavatele takový výkon 

práce vyžadovat a udělovat zaměstnanci potřebné pokyny.“
5
 Neméně významnými 

povinnostmi zaměstnance jsou např. povinnost mlčenlivosti, diskrétnosti a poctivosti. 

Zaměstnavatel je povinen poskytnou zaměstnanci za vykonanou práci mzdu, plat nebo 

odměnu a zaměstnance je oprávněn mzdu, plat nebo odměnu vyžadovat. Mezi další 

povinnosti zaměstnavatele patří např. povinnost rovného zacházení a zákaz 

diskriminace. Zaměstnavatel rovněž nesmí bez vážného důvodu narušovat soukromí 

zaměstnance na pracovišti nebo vyžadovat od zaměstnance informace, které 

bezprostředně nesouvisí s výkonem práce. 

                                                 

 

5
HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011 s. 70 
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1.2.4 Postup před vznikem pracovního poměru 

Zákoník práce upravuje v § 30 – 32 některé právní vztahy mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem vznikající ještě před samotným vznikem pracovního poměru. 

Zaměstnavatel a zaměstnanec mají totiž určitá vzájemná práva a povinnosti ještě 

předtím než dojde k samotnému uzavření pracovní smlouvy. 

1.2.4.1 Výběr zaměstnance 

V § 30 odst. 1 zákoníku práce je zakotveno právo zaměstnavatele vybrat si podle 

vlastního uvážení z fyzických osob, které se u něj uchází o zaměstnání tu, která se mu 

z hlediska kvalifikace, požadavků nebo schopností jeví jako nejvhodnější a té nabídnout 

pracovní místo. Zákoník práce blíže neupravuje postup, jakým má být výběr 

zaměstnanců proveden, tento postup je tedy zcela v kompetenci zaměstnavatele. 

„Zaměstnanec má naproti tomu právo zcela svobodně si zvolit, s kým uzavře pracovní 

poměr, toto jeho právo vyplývá z čl. 26 Listiny základních práv a svobod.“
6
  

Právo na zaměstnání a zákaz diskriminace ve věcech práva na zaměstnání je 

obsaženo v Listině základních práv a svobod a v § 1 zákona č. 198/2009 Sb. o rovném 

zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých 

zákonů (antidiskriminační zákon). Při přístupu k zaměstnání je proto zakázána jakákoliv 

forma diskriminace (z důvodu pohlaví, rasy, barvy pleti, sexuální orientace, jazyka, víry 

nebo náboženství, politického smýšlení, národnosti, sociálního původu, majetku, 

zdravotního stavu atp.). Výjimkou jsou případy, kdy zvláštní právní předpis stanoví 

požadavky na postup při výběru zaměstnance nebo kdy zaměstnanec musí splňovat 

určité stanovené předpoklady nezbytné pro výkon zaměstnání. Takovýmto zvláštním 

předpisem je např. zákon č. 451/1991 Sb., kterým se stanoví některé další předpoklady 

pro výkon některých funkcí ve státních orgánech a organizacích České a Slovenské 

Federativní republiky, České republiky a Slovenské republiky, ve znění pozdějších 

předpisů (tzv. lustrační zákon).  

                                                 

 

6
 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011 s. 118 
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1.2.4.2 Poskytování údajů před vznikem pracovního poměru 

V zájmu ochrany osobnostních práv zaměstnance stanoví § 30 odst. 2 zákoníku 

práce, že zaměstnavatel smí vyžadovat v souvislosti s jednáním před vznikem 

pracovního poměru od fyzické osoby, která se u něj uchází o práci, nebo od jiných osob 

jen údaje, které bezprostředně souvisejí s uzavřením pracovní smlouvy. Toto ustanovení 

zákoníku práce má zřejmě zamezit nadbytečnému shromažďování informací o fyzické 

osobě, uchazeči o zaměstnání, které by mohlo vést k případnému zneužití těchto 

informací a následné diskriminaci této osoby. 

V § 316 odst. 4 zákoníku práce je pak uveden demonstrativní výčet informací, 

které mají osobní charakter a které proto zaměstnavatel nesmí od zaměstnance za 

trvání pracovního poměru požadovat. „Z výše uvedeného lze dovodit, že jestliže 

zákon nepřipouští, aby zaměstnavatel vyžadoval určité údaje za trvání pracovního 

poměru, nesmí je vyžadovat ani v souvislosti s jednáním o uzavření pracovní 

smlouvy.“
7
 Těmito informacemi jsou např. informace o těhotenství, rodinných a 

majetkových poměrech, sexuální orientaci, původu, příslušnosti k církvi nebo 

náboženské společnosti atd. Některé z těchto informací však zaměstnavatel, v souladu 

s ustanovením § 316 odst. 4 zákoníku práce, požadovat může (např. o těhotenství nebo 

zdravotním stavu), jestliže je pro to dán věcný důvod spočívající v povaze práce, a je-li 

tento požadavek přiměřený, nebo v případech, kdy to stanoví zákoník práce nebo 

zvláštní právní předpis. Takovýmto věcným důvodem je např. skutečnost, že těhotná 

žena nesmí podle ustanovení § 238 zákoníku práce vykonávat práci, která ohrožuje její 

mateřství nebo práci, pro kterou není podle lékařského posudku způsobilá. 

„V rozporu se zákonem jsou tzv. diskriminační dotazníky, které mnozí 

zaměstnavatelé dávají zaměstnancům k vyplnění při přijímacích rozhovorech. Výjimka 

platí pouze pro případy, kdy vyžadování těchto údajů je odůvodněno podstatným 

a rozhodujícím požadavkem pro výkon zaměstnání, které má občan vykonávat a 

který je pro výkon tohoto zaměstnání nezbytný. Např. pro výkon zaměstnání, které je 

spojeno s hmotnou zainteresovaností a vyžadují se k němu určité bezúhonnostní 

                                                 

 

7
 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011 s. 120 
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předpoklady, je zřejmě správný požadavek zaměstnavatele na výpis z rejstříku trestů 

zaměstnance.“
8
 

1.2.5 Vznik pracovního poměru 

Vznik pracovněprávních vztahů a tedy i pracovního poměru je podmíněn 

souhlasem fyzické osoby (zaměstnance) a zaměstnavatele. Pracovní poměr vzniká na 

základě svobodného projevu vůle zaměstnance a zaměstnavatele uzavřít pracovní 

poměr. Do doby než fyzická osoba (budoucí zaměstnanec) a zaměstnavatel uzavřou 

pracovněprávní vztah, je mezi nimi rovné postavení. Po vzniku pracovního poměru je 

zde již zmíněný vztah nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance. 

Pracovní poměr se dle ustanovení § 33 odst. 1 zákoníku práce zakládá pracovní 

smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, není-li v zákoníku práce dále 

stanoveno jinak. Zákoník práce tedy předpokládá, že pracovní poměr bude zakládán 

především pracovní smlouvou, jak tomu skutečně v naprosté většině případů je. 

Pracovní smlouva je dvoustranný právní úkon spočívající v souhlasném projevu vůle 

fyzické osoby – budoucího zaměstnance a zaměstnavatele. Pracovní poměr vzniká 

dnem, který je uveden v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce. 

Druhým možným způsobem vzniku pracovního poměru je jmenování na vedoucí 

pracovní místo. Jmenováním se pracovní poměr zakládá pouze v případech taxativně 

vyjmenovaných v § 33 odst. 3 zákoníku práce. Jedná se o pracovní místa ve státní 

správě, veřejných službách a státních podnicích. Na rozdíl od pracovní smlouvy je 

jmenování jednostranný právní úkon. Aby však byl jmenováním založen pracovní 

poměr, je nutný souhlas jmenovaného zaměstnance s tímto právním úkonem.  

1.2.6 Skončení pracovního poměru 

„Skončení pracovního poměru je jeden z nejdůležitějších institutů pracovního 

práva, protože se velmi úzce dotýká obou stran tohoto právního vztahu.“
9
 

                                                 

 

8
 JOUZA, L. Ochrana osobních práv zaměstnance. Bulletin advokacie 6/2008, s. 34 

9
 GREGOROVÁ, Z. Skončení pracovního poměru v mezinárodních dokumentech a česká právní úprava. 

Právník roč. 146, č. 2 (2007), s. 173 
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Prostřednictvím tohoto právního institutu dochází ke skončení základního 

pracovněprávního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. V oblasti právní 

úpravy skončení pracovního poměru se tradičně střetávají požadavky na pružnost a 

snadnost rozvázání pracovního poměru (flexibilita) na straně jedné, s požadavky na 

určitou stabilitu pracovního poměru a ochranu zaměstnance (flexicurita) na straně 

druhé. „Na jedné straně je třeba vytvořit podmínky pro mobilitu pracovní síly, tedy pro 

snadné uzavírání a rozvazování pracovního poměru, na druhé straně je třeba existující 

pracovní poměr ve vhodné míře stabilizovat, a konečně, pro zajištění rovnováhy je třeba 

subsidiárně zajistit nástroje ochrany při skončení zaměstnání, jimiž je zajištěna 

kompenzace zaměstnance za skončení zaměstnání.“
10

  

Pracovní poměr je i přes všechna svá specifika, závazkový vztah, a pokud jeho 

strany již nemají zájem dál tento vztah udržovat je úkolem právní úpravy umožnit jeho 

skončení při splnění podmínek, které budou pro obě strany přijatelné. Zároveň je nutné, 

vzhledem k okolnosti, že zaměstnanec je ekonomicky slabší stranou tohoto vztahu, 

zajistit jeho ochranu (v souladu s požadavkem flexicurity). „Z hlediska ochrany 

zaměstnance by se v právní úpravě měla odrážet: 

a) ochrana před okamžitým rozvázáním pracovního poměru, 

b) ochrana před rozvázáním pracovního poměru zaměstnanců, kteří se 

dočasně nacházejí v obtížné sociální situaci 

c) adekvátní peněžní kompenzace při rozvázání pracovního poměru bez 

důvodu spočívajícího v osobě zaměstnance, 

d) vytvoření podmínek pro nastartování podpory z jiného systému.“
11

 

V současné právní úpravě je ochrana zaměstnance před jednostranným 

rozvázáním pracovního poměru ze strany zaměstnavatele reflektována především tím, 

že zaměstnavatel může jednostranně rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem 

výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního poměru pouze z důvodů taxativně 

                                                 

 

10
 HŮRKA, P. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání v českém pracovním právu,  

Praha: Auditorium, 2009. s. 80 

11
HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 173  
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uvedených v § 52 zákoníku práce resp. § 55 zákoníku práce. Pokud by zaměstnavatel 

jednostranně pracovní poměr rozvázal z jiného důvodu, bylo by toto rozvázání neplatné. 

A navíc zaměstnavatel nesmí, až na výjimky stanovené zákonem, rozvázat pracovní 

poměr se zaměstnancem, který je v tzv. ochranné době (to je zejména období, kdy se 

zaměstnance nachází v obtížně sociální situaci jako je např. dočasná pracovní 

neschopnost). 

Na druhou stranu je třeba dodat, že výše uvedená ochrana zaměstnance před 

jednostranným rozvázáním pracovního poměru (výpovědí nebo okamžitým zrušením) 

ze strany zaměstnavatele a před skončením pracovního poměru vůbec, nebude nikdy 

v plné míře dostatečná a neměla by být jediným způsobem obecné ochrany 

zaměstnanců v případě ztráty zaměstnání. „Požadovanou jistotu jim musí dát jiné 

oblasti práva – právo sociálního zabezpečení, právo na úseku zaměstnanosti, ale také 

např. zcela neprávem v této souvislosti opomíjené právo procesní, resp. zlepšení včasné 

vymahatelnosti práva, jak ze strany zaměstnanců, jejichž práva byla poškozena, tak ze 

strany správních orgánů, které by měly mít pestřejší a účinnější nástroje postihu 

zaměstnavatelů porušujících právo.“
12

 

Ke skončení pracovního poměru mohou vést různé právní skutečnosti: 

a) právní úkony subjektů pracovního poměru neboli tzv. subjektivní právní 

skutečnosti 

b) právní události nezávislé na vůli subjektů pracovního poměru neboli tzv. 

objektivní právní skutečnosti 

c) úřední rozhodnutí  

V souvislosti s právní úpravou skončení pracovního poměru je používáno 

několik pojmů a to konkrétně skončení, zánik a rozvázání pracovního poměru. Pokud 

dochází ke skončení pracovního poměru na základě subjektivní právní skutečnosti 

(právního úkonu účastníka pracovního poměru) je takové skončení pracovního poměru 

                                                 

 

12
 PICHRT, J. Meze liberalizace v pracovním právu – parametr proměnný v čase. Právní rozhledy 9/2011, 

s. 327 
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zpravidla označováno jako rozvázání pracovního poměru.
13

 Termín zánik pracovního 

poměru je možné chápat, pro účely této diplomové práce, jako obecné označení 

skončení pracovního poměru.  

2 Skončení pracovního poměru na základě právního úkonu 

Zákoník práce v § 48 vyjmenovává způsoby, kterými může účastník pracovního 

poměru skončit resp. rozvázat pracovní poměr. 

Pracovní poměr v praxi nejčastěji skončí právě na základě právního úkonu 

některého z účastníků pracovního poměru. Těmto právním úkonům je také v právní 

úpravě věnována největší pozornost a relativně podrobně jsou upraveny požadavky na 

náležitosti těchto právních úkonů stejně jako důsledky z těchto úkonů vyplývající. 

Právní úkony směřující ke skončení pracovního poměru jsou projevem svobodné vůle 

jeho účastníků dále již v tomto poměru nesetrvávat. 

Právní úkony vedoucí ke skončení pracovního poměru můžeme členit na 

jednostranné a dvoustranné. Jediným dvoustranným úkonem směřujícím ke skončení 

pracovního poměru je dohoda o rozvázání pracovního poměru, zatímco všechny ostatní 

právní úkony jsou jednostranné povahy. 

Zákoník práce zná tyto právní úkony, které mají za následek skončení 

pracovního poměru: 

a) dohoda o rozvázání pracovního poměru, 

b) výpověď, 

c) okamžité zrušení, 

d) zrušení pracovního poměru ve zkušební době. 

Tento výčet uvedený v § 48 odst. 1 zákoníku práce je výčtem taxativním. Na 

základě žádného jiného právního úkonu nemůže být tudíž pracovní poměr skončen. 

„Smlouva (dohoda), podle které by bylo možné rozvázat pracovní poměr jinými 

                                                 

 

13
 srov. § 48 odst. 1 zákoníku práce: „Pracovní poměr může být rozvázán jen: a) dohodou, b) výpovědí, 

c) okamžitým zrušením, d) zrušením ve zkušební době.“ 
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(nepojmenovanými) pracovněprávními úkony, by byla pro rozpor se zákonem 

neplatná.“
14

 Od 1.1.2012 se zavádí neplatnost absolutní. Strany však mohou 

souhlasným projevem vůle tento nedostatek zhojit a dodatečně provést v písemné formě 

právní úkon s účinky ex tunc. 

2.1 Dohoda o rozvázání pracovního poměru 

Jak vyplývá i z výše uvedeného, dohoda o rozvázání pracovního poměru je 

jediným dvoustranným pracovněprávním úkonem, který má za následek skončení 

pracovního poměru. Dohodu o rozvázání pracovního poměru je možno považovat za 

ideální způsob skončení pracovněprávního vztahu neboť se na něm zaměstnanec i 

zaměstnavatel shodnou a pracovní poměr je skončen na základě oboustranné vůle 

smluvních stran. K platnému skončení pracovního poměru dohodou je nutný písemný a 

souhlasný projev vůle obou stran – zaměstnance i zaměstnavatele. 

Ukončení pracovního poměru dohodou může navrhnout jak zaměstnavatel, tak i 

zaměstnanec. 

2.1.1 Náležitosti dohody o rozvázání pracovního poměru 

Podstatnou náležitostí dohody je uvedení dne, kdy má pracovní poměr skončit. 

Den skončení pracovního poměru nemusí být určen konkrétním kalendářním dnem. 

Může být stanoven i pomocí nějaké události, která má v budoucnu nastat. Např. 

pracovní poměr může skončit provedením určitých prací nebo skončením dočasné 

pracovní neschopnosti zaměstnance atp.  

„Den skončení pracovního poměru musí být samozřejmě sjednán tak, aby 

nezávisel jen na vůli jednoho z účastníků pracovního poměru a aby nevznikly žádné 

pochybnosti o tom, kdy pracovní poměr opravdu skončí.“ 
15

 Pracovní poměr pak skončí 

takto sjednaným dnem. S neuvedením dne, kdy má pracovní poměr skončit není spojena 

sankce neplatnosti. Pokud není v dohodě uveden den skončení pracovního poměru nebo 
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 BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 187 

15
BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 192 
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jiná skutečnost, kterou se pracovní poměr končí, pak platí, že pracovní poměr skončil 

dnem, kdy byla dohoda uzavřena.  

„Dnem skončení pracovního poměru nikdy nemůže být den předcházející dni, 

v němž je dohoda uzavírána, leda by její účastníci postupovali podle ustanovení § 20 

odst. 1 zákoníku práce a dodatečně uzavírali písemnou dohodu o rozvázání pracovního 

poměru, aby napravili své pochybení, když ji původně sjednali nikoliv písemně.“ 
16

 

Formální náležitosti dohody stanoví § 49 odst. 2 zákoníku práce. Podle tohoto 

ustanovení musí mít dohoda o rozvázání pracovního poměru písemnou formu. Na rozdíl 

od právní úpravy platné do 31.12.2011 již zde není dovětek „jinak je neplatná“. „To 

však vůbec neznamená, že by s nedodržením písemné formy dohody už nebyla spojena 

její neplatnost, tedy že by snad bylo přípustné znovu (jak tomu bylo v době do 31. 12. 

2006) uzavírat dohodu o rozvázání pracovního poměru jinak, než písemně, tedy i ústně 

nebo mlčky, tzv. konkludentně. V souvislosti s novou koncepcí a úpravou neplatnosti 

pracovněprávních úkonů (viz. ust. § 18, 19, 20, 21 ZPr., ve znění od 1.1.2012) se i 

v jiných ustanoveních zákoníku práce, která dosud uváděla, že určitý právní úkon musí 

být písemný, jinak je neplatný, stala tato slova nadbytečná, a proto byla zrušena.“
17

 

Dohoda o rozvázání pracovního poměru, která nemá písemnou formu, je tedy i dál 

neplatným pracovněprávním úkonem. Účastníci však mohou tuto případnou vadu zhojit 

podle ustanovení § 20 odst. 1 zákoníku práce a pak bude dohoda považována za platnou 

od samého počátku. 

Požadavek uvedení dne, kdy pracovní poměr skončí a požadavek písemné formy 

je pochopitelný a správný a to s ohledem na právní jistotu účastníků. Zároveň však jsou 

tyto dva požadavky v podstatě jedinými, které zákoník práce v ustanoveních týkajících 

                                                 

 

16
FETTER, R.W. Dohoda o rozvázání pracovního poměru změny od 1. ledna 2012, dostupné na WWW: 

<http://www.epravo.cz/top/clanky/dohoda-o-rozvazani-pracovniho-pomeru-zmeny-od-1-ledna-2012-

78517.html> 

17
FETTER, R.W. Dohoda o rozvázání pracovního poměru změny od 1. ledna 2012, dostupné na WWW: 

<http://www.epravo.cz/top/clanky/dohoda-o-rozvazani-pracovniho-pomeru-zmeny-od-1-ledna-2012-

78517.html> 
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se dohody o skončení pracovního poměru uvádí. Tím je umožněno poměrně jednoduché 

rozvázání pracovního poměru, což je zcela jistě v souladu s principem flexibility, který 

musí být při skončení pracovního poměru dohodou stěžejním principem.  

Ohledně důvodu, pro který byl pracovní poměr skončen dohodou, platí, že tento 

důvod má být v dohodě uveden pouze v případě, že se na tom oba účastníci pracovního 

poměru shodli, nebo v případě, že uvedení tohoto důvodu požaduje zaměstnanec. Pokud 

jsou např. důvodem skončení pracovního poměru tzv. organizační důvody podle § 52 

písm. a) až c) zákoníku práce nebo zdravotní důvody podle § 52 písm. d) zákoníku 

práce, je v zájmu zaměstnance, aby byly tyto důvody v dohodě uvedeny, neboť s nimi je 

spojeno zaměstnancovo právo na odstupné. V případném soudním sporu pak bude 

snazší prokázat, že pracovní poměr skončil z výše uvedených důvodů.  

Dle mého názoru je úprava dohody o rozvázání pracovního poměru obsažená 

v zákoníku práce relativně komplexní. Splňuje požadavky na ochranu zaměstnance, 

např. v požadavku shodného projevu vůle obou stran a požadavku písemné formy 

dohody a zároveň umožňuje poměrně jednoduše ukončit pracovní poměr v případě, že 

se na tom obě strany shodnou. Z hlediska flexicurity i flexibility tak nelze právní úpravě 

tohoto způsobu skončení pracovního poměru v podstatě nic vytknout.  

2.2 Výpověď 

„Výpověď je jednostranný pracovněprávní úkon, na základě něhož dochází 

k rozvázání pracovního poměru po uplynutí výpovědní doby.
“18

 Právní úprava výpovědi 

je obsažena v § 50 až 52 zákoníku práce. Pro tento způsob skončení pracovního poměru 

je typické, že záleží jen na vůli jedné strany pracovního poměru, zda výpověď podá a 

pracovní poměr tak ukončí. Výpověď může podat jak zaměstnanec, tak zaměstnavatel. 

Nevyžaduje se souhlas druhé strany s výpovědí. 

                                                 

 

18
 HŮRKA, P. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání princip flexijistoty v českém pracovním 

právu. 1. vydání. Praha : Auditorium, 2009, s. 88 
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2.2.1 Náležitost výpovědi 

Výpověď z pracovního poměru musí být písemná a musí být doručena druhému 

účastníku, jinak je neplatná. Co se týká požadavku písemnosti lze shrnout, že „písemná 

forma pracovněprávního úkonu předpokládá existenci dvou náležitostí – písemnosti a 

podpisu.“
19

  

Druhým požadavkem je doručení výpovědi. Právní úpravu doručování 

pracovněprávních úkonů obsahuje zákoník práce v § 334 - § 337 kde je mj. stanoveno, 

že výpověď z pracovního poměru musí být zaměstnanci doručena do vlastních rukou. 

Doručena může být na pracovišti, v místě bydliště, e-mailem za podmínek stanovených 

v § 335 zákoníku práce, nebo kdekoliv kde bude druhý účastník zastižen, nebude-li 

takovéto doručení možné, je výpověď zpravidla doručována prostřednictvím 

provozovatele poštovních služeb.  

Na tomto místě bych se ráda podrobněji zmínila o relativně nedávném rozsudku 

Nejvyššího soudu České republiky sp. zn. 21 Cdo 3278/2010 ze dne 24. listopadu 2011. 

V tomto rozsudku se Nejvyšší soud, dle mého názoru, trochu kuriózně vypořádal 

s otázkou, zda byla či nebyla platně doručena výpověď z pracovního poměru. 

Žalobkyně se v tomto případě dovolávala neplatnosti výpovědi z pracovního poměru.  

Skutkový stav byl následující: žalovaný zaměstnavatel se zaměstnankyní 

(žalobkyní) ukončil pracovní poměr z důvodu obsaženém v § 52 písm. g) zákoníku 

práce. Vyhotovil písemnou listinu obsahující výpověď, tuto listinu nechal 

zaměstnankyni podepsat a osobně jí na pracovišti zaměstnankyni předal. 

Zaměstnankyně na listině písemně potvrdila její převzetí a vyjádřila na téže listině své 

stanovisko v tom smyslu, že s postupem zaměstnavatele nesouhlasí. Následně 

zaměstnavatel pořídil z listiny fotokopii, kterou předal zpět zaměstnankyni a originál si 

ponechal pro sebe.  

Zaměstnankyně s výpovědí nesouhlasila, a proto se obrátila na soud. U 

okresního soudu neuspěla, neboť okresní soud rozsudkem žalobu zamítl. Vycházel 

                                                 

 

19
 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 21Cdo 3278/2010 ze dne 24. listopadu 2011 
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z toho, že výpověď z pracovního poměru byla učiněna písemnou formou a že žalobkyni 

byla tato listina doručena, přezkoumal rovněž důvody výpovědi a dovodil, že výpověď 

z pracovního poměru je důvodná.  

Žalobkyně podala proti rozsudku odvolání. Následně Krajský soud konstatoval, 

že zmíněná výpověď nebyla platně doručena. Tento svůj výrok opřel o argument, že při 

osobním doručování listiny o výpovědi z pracovního poměru musí být zaměstnanci 

předána (odevzdána) do vlastních rukou listina s vlastnoručním podpisem jednající 

osoby; nepostačuje, jestliže zaměstnavatel umožní zaměstnanci seznámit se s obsahem 

listiny. Fotokopie listiny neobsahuje vlastnoruční podpis jednající osoby a je jen pouhou 

grafickou napodobeninou tohoto podpisu.  

Jinými slovy soud v tomto případě nedal jednoznačnou odpověď na otázku, zda 

v tomto případě nebylo možné výpověď považovat za platně doručenou již v okamžiku, 

kdy její originál zaměstnankyně převzala a vyznačila na ní své nesouhlasné stanovisko. 

Soud toliko uvedl, že postupem zaměstnavatele byl originál výpovědi zaměstnanci 

pouze předložen k nahlédnutí a zaměstnankyně byla s obsahem výpovědi pouze 

seznámena. 

Z výše uvedených důvodů posoudil Krajský soud zmíněnou výpověď jako 

neplatný právní úkon.  

Žalovaný podal proto rozsudku krajského soudu odvolání a Nejvyšší soud České 

republiky dospěl k překvapivému závěru, že odvolání není v tomto případě 

opodstatněné.  

Rozhodnutí je o to víc diskutabilní, uvědomíme-li si, že zákon v některých 

případech považuje za platně doručenou i výpověď, kterou zaměstnanec odmítne 

převzít a ani se neseznámí s jejím obsahem. 

Dle mého názoru Nejvyšší soud uvedeným rozhodnutím jen potvrdil pravdivost 

výtek, které na adresu českých soudů tak často směřují a to přílišný formalismus a lpění 

na detailech právních úkonů namísto toho aby se, např. jako v uvedeném případě, 

zabývaly porušením pracovních povinností zaměstnance a následnou vůlí 

zaměstnavatele pracovní poměr ukončit.  
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Do budoucna lze zaměstnavatelům, ve světle zmíněného rozhodnutí Nejvyššího 

soudu, doporučit, aby svým zaměstnancům výpověď z pracovního poměru vždy 

prokazatelně předali. A jak je vidět, nestačí, aby zaměstnanec stvrdil její převzetí, ale 

zaměstnavatelé by měli zaměstnance přimět také k tomu, aby stvrdil převzetí stejnopisu 

této listiny.  

Doručení výpovědi má zásadní význam z hlediska její účinnosti. „Právní účinky 

výpovědi nastávají až jejím doručením druhému účastníku. Okamžik doručení výpovědi 

má důležitý význam i z hlediska počátku běhu výpovědní lhůty, a tím též z hlediska 

skončení pracovního poměru.“
20

 

Pracovní poměr totiž nekončí okamžikem doručení písemné výpovědi druhému 

účastníku. Splnění těchto podmínek je pouze předpokladem platnosti výpovědi. 

Pracovní poměr skončí až uplynutím výpovědí doby.  

2.2.2 Výpovědní doba 

„Výpovědní doba je časový úsek mezi doručením výpovědi, resp. započtením 

jejího běhu, a dnem skončení pracovního poměru jejím uplynutím.“ 
21

 Výpovědní doba 

plní především ochrannou funkci. Slouží k ochraně zaměstnance v případě, že s ním 

zaměstnavatel ukončí pracovní poměr výpovědí. Podstatou institutu výpovědní doby je 

zachovat ještě nějaký čas po obdržení výpovědi pracovní poměr a tím umožnit 

zaměstnanci, aby se vypořádal se ztrátou svého zaměstnání. Zaměstnanec si může v této 

době hledat nové zaměstnání a nebýt přitom postižen výpadkem příjmu. Zaměstnavatel 

na druhé straně může tuto dobu využít k vyřešení případných komplikací, které bývají 

spojené s odchodem zaměstnance například k výběru nového vhodného zaměstnance a 

jeho zaškolení.  

Délka výpovědní doby je stanovena zákonem a činí nejméně dva měsíce (s 

výjimkou vyplývající z § 51a zákoníku práce, kdy může být kratší). Její délka je stejná 

pro výpověď danou zaměstnancem i zaměstnavatelem. 

                                                 

 

20
 BĚLINA, M. a kolektiv. Pracovní právo. 4. doplněné a přepracované vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, 

s. 230 

21
 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 179 
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Účastníci pracovního poměru si mohou sjednat i delší výpovědní dobu nikoliv 

však kratší než je zákonná dvouměsíční doba. Delší výpovědní dobu si lze sjednat 

přímo v pracovní smlouvě, nebo ve zvláštní dohodě. „Výpovědní doba v tomto případě 

může být diferencována s ohledem na věk zaměstnance, dobu trvání pracovního 

poměru, povahu práce, odbornost apod. Její délka však nemůže být různá u 

zaměstnavatele a jiná u zaměstnance.“
22

 

Výpovědní doba počíná běžet první den kalendářního měsíce, následujícím po 

měsíci, v němž byla výpověď doručena a končí uplynutím posledního dne příslušného 

měsíce bez ohledu na to, zda tento den připadne na den pracovního klidu. Například 

pokud zaměstnanec příp. zaměstnavatel dá výpověď 20. března, začne výpovědní doba 

běžet 1. dubna a pracovní poměr skončí k 31. květnu. Uvedené neplatí zcela bez 

výjimek. Výpovědní doma nemusí vždy končit poslední den v kalendářním měsíci. 

Zejména se jedná o případy, kdy uplyne poslední den kalendářního měsíce v tzv. 

ochranné době (např. v pracovní neschopnosti zaměstnance) podle § 53 odst. 2 

zákoníku práce. „Uplyne-li poslední den výpovědní doby v ochranné době, dochází ke 

stavení běhu výpovědní doby. Většinou se jedná o případy, kdy ještě tento den trvá 

pracovní neschopnost zaměstnance.“
23

 Pak se do běhu výpovědní doby nezapočítává 

trvaní ochranné doby, běh výpovědní doby se přeruší a zbývající část výpovědní doby 

doběhne až po skončení trvání ochranné doby. To neplatí v případě, že zaměstnanec 

v ochranné době prohlásí, že na prodloužení výpovědní doby netrvá.  

Institut výpovědní doby má zcela nepochybně, jak vyplývá z výše uvedeného, 

zejména ochrannou funkci, na druhé straně je však třeba vzít v úvahu zda v některých 

případech není spíše institutem uměle prodlužujícím pracovní poměr. V mnohých 

případech známých z praxe totiž klade běh výpovědní doby překážky a to jak na straně 

zaměstnance, který mnohdy již krátce po dání resp. obdržení výpovědi, získá nové 

pracovní místo, na které však z důvodu běhu výpovědní lhůty nemůže nastoupit, a také 

                                                 

 

22
 JOUZA, L. Skončení pracovního poměru – náležitosti projevu vůle zaměstnavatele. Bulletin advokacie 

6/2009, s. 42 

23
 JOUZA, L. Skončení pracovního poměru – náležitosti projevu vůle zaměstnavatele. Bulletin advokacie 

6/2009, s. 42 
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na straně zaměstnavatele, který by již rád obsadil pracovní pozici novým 

zaměstnancem. Řešením by mohlo být zkrácení délky výpovědní doby nebo např. tzv. 

vykoupení se ze zaměstnání, které bylo několikrát diskutováno i v odborných 

článcích
24

. Zaměstnanci a zaměstnavateli by byla dána možnost dohodnout se ve 

výpovědi, že jako kompenzaci v případě nedodržení resp. zkrácení zákonné délky 

výpovědní doby by bylo jednou ze stran pracovního poměru poskytnuto určité finanční 

vyrovnání ve výši např. průměrného měsíčního výdělku eventuelně poměrné snížené 

s ohledem na fázi výpovědní doby. 

Poměrně specifickým je i počátek běhu výpovědní doby, zde je namístě úvaha, 

zda by nebylo vhodnější, aby výpovědní doba začala běžet již od okamžiku doručení 

výpovědi. „V současné době se fixace běhu výpovědní doby na následující kalendářní 

měsíc jeví jako neopodstatněná. Vytváří velké rozdíly v době trvání zbývající části 

pracovního poměru mezi zaměstnanci v závislosti na kalendářním datu doručení 

výpovědi.“
25

Pracovní poměr totiž skončí ve stejný den zaměstnanci, který dal výpověď 

první týden v měsíci a zaměstnanci, který dal výpověď poslední týden v měsíci. 

2.2.3 Výpověď daná zaměstnancem 

Zákoník práce v § 50 odst. 3 stanoví, že zaměstnance může dát zaměstnavateli 

výpověď z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu. Uvedení nebo neuvedení 

důvodu nemá vliv na platnost výpovědi. Zaměstnanci je tak umožněno poměrně 

jednoduše rozvázat pracovní poměr výpovědí bez udání důvodu. Právní úprava zde opět 

reaguje na postavení zaměstnance jako slabší strany pracovního poměru a proto mu 

dává možnost jednoduše pracovní poměr skončit.  

V souvislosti s výpovědí ze strany zaměstnance je třeba upozornit na nové 

ustanovení § 51a zákoníku práce. Toto ustanovení je reakcí na judikaturu Evropského 

soudního dvora, která se vztahuje ke směrnici 2001/23/ES o sbližování právních 

                                                 

 

24
 srov. např. BEZOUŠKA P., HŮRKA, P. Náměty ke koncepční novele zákoníku práce, Právní rozhledy 

10/2009, s. 352 

25
 BEZOUŠKA, P., HŮRKA, P. Náměty ke koncepční novele zákoníku práce, Právní rozhledy 10/2009, s. 

352 
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předpisů členských států týkajících se práv zaměstnanců v případě převodu podniků, 

závodů, nebo části podniku nebo závodu. Zaměstnanci je umožněno na základě § 51a 

zákoníku práce dát výpověď v případě, že nechce přejít k zaměstnavateli, na kterého 

přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů nebo výkon práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů k jiné organizační složce České republiky, a který proto 

jednostranně končí svůj pracovní poměr ještě před tímto přechodem, aby výpovědní 

doba v tomto případě skončila nejpozději dnem předcházejícím dni převodu.
26

 V tomto 

případě skončí pracovní poměr dnem, který předchází dni nabytí účinnosti přechodu 

práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo dni nabytí účinnosti přechodu 

výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů.
27

 

Účelem tohoto ustanovení je dát zaměstnanci možnost rozhodnout se, zda setrvá 

v pracovním poměru v případě, že se zaměstnavatelem v důsledku přechodu práv a 

povinností stane osoba, s níž zaměstnanec původně pracovního poměru nevstoupil resp. 

s níž neuzavřel pracovní smlouvu. 

2.2.4 Výpověď daná zaměstnavatelem  

Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů taxativně 

vymezených v § 52 zákoníku práce. Toto ustanovení je kogentní a není proto možné se 

od něj odchýlit. Nelze si například smluvně sjednat jiné výpovědní důvody. Výpověď 

daná z takového smluvně ujednaného výpovědního důvodu by byla neplatná. 

Skutečnost, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů 

stanovených zákoníkem práce slouží k ochraně zaměstnance před neodůvodněným 

jednostranným ukončením pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, které by 

mohlo mít pro zaměstnance značně nepříznivé následky. Zaměstnavatel v důsledku toho 

nemůže se zaměstnancem rozvázat pracovní poměr svévolně, ale danou výpověď musí 

opřít o konkrétní důvod stanovený zákonem. Obsah jednotlivých výpovědních důvodů 

vymezila poměrně jednotně judikatura, v důsledku čehož by nemělo být zásadnějším 

problémem podřadit konkrétní zaměstnancovo jednání pod některý z výpovědních 

                                                 

 

26
 Důvodová zpráva k zákonu č. 365/2011 Sb., změna zákoníku práce 

27
 srov. ust. § 51a zákoníku práce 
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důvodů. Realita je ovšem taková, že navzdory poměrně jednoznačné dikci zákona i 

rozsáhlé soudní judikatuře bývá výpověď ze strany zaměstnavatele předmětem relativně 

častých soudních sporů. Důvodem je skutečnost, že ani sebedetailnější právní úprava 

této oblasti nemůže postihnout každou konkrétní situaci, kdy je pracovní poměr skončen 

výpovědí ze strany zaměstnavatele. V souvislosti s tím vyvstává další problém, kterým 

je relativně značná délka trvání soudních sporů, což s sebou nevyhnutelně přináší právní 

nejistotu zaměstnance a zaměstnavatele. 

Výpovědní důvod musí být pod sankcí neplatnosti ve výpovědi dané 

zaměstnavatelem uveden. Rovněž musí být výpovědní důvod dostatečně konkretizován 

a skutkově vymezen. „To znamená, že musí být definován tak, aby bylo zřejmé, jaké 

jsou skutečné důvody, které vedou zaměstnavatele k tomu, že rozvazuje pracovní 

poměr, aby nevznikaly pochybnosti o tom, co chtěl zaměstnavatel projevit (tj. který 

zákonný výpovědní důvod uplatňuje), a aby bylo zajištěno, že uplatněný výpovědní 

důvod nebude moci být dodatečně měněn.“
28

 Není dostačující, pokud zaměstnavatel ve 

výpovědi pouze odkáže na příslušné ustanovení zákoníku práce obsahující výpovědní 

důvod nebo pokud pouze odcituje některé z písmen § 52 zákoníku práce. Povinnost 

dostatečně konkretizovat výpovědní důvod stanovil ve své judikatuře i Nejvyšší soud 

České republiky. Například ve svém rozhodnutí sp. zn. 6 Cz 193/67 ze dne 30. 

listopadu 1967, kde je uvedeno, že ke splnění hmotněprávní podmínky platné výpovědi 

uvedené v § 44 odst. 2 (nyní § 50 odst. 4) zákoníku práce je třeba, aby výpovědní důvod 

byl určitým způsobem konkretizován uvedením skutečností, v nichž účastník spatřuje 

naplnění zákonného důvodu výpovědi, tak, aby nemohly vzniknout pochybnosti, ze 

kterého důvodu se výpověď dává.
29

 

Od zaměstnavatele se neočekává přesná právní kvalifikace výpovědního důvodu. 

Podle Nejvyššího soudu není rozhodující, jak zaměstnavatel důvod výpovědi 

                                                 

 

28
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, 2012, s. 85 

29
 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 6 Cz 193/67 ze dne 30.listopadu 1967 
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z pracovního poměru právně kvalifikoval, nýbrž je věcí soudu, aby posoudil, který 

v zákoně uvedený výpovědní důvod je ve výpovědi vymezeným skutkem naplněn.
30

  

Ustanovení § 50 odst. 4 zákoníku práce věta druhá navíc stanoví, že výpovědní 

důvod nesmí být dodatečně měněn. 

2.2.5  Výpovědní důvody  

Výpověďními důvody pro výpověď ze strany zaměstnavatele mohou být pouze 3 

skupiny důvodů:  

 „důvody organizační povahy,  

 důvody spočívající ve způsobilosti zaměstnance k plnění 

povinností vyplývajících z jeho pracovního závazku, které 

převzal v pracovní smlouvě,  

 důvody týkající se chování zaměstnance.“ 
31

 

2.2.5.1 Důvody organizační povahy resp. organizační důvody 

Organizační důvody, pro které lze se zaměstnancem ukončit pracovní poměr 

výpovědí jsou vymezeny v § 52 písm. a), b) a c) zákoníku práce. Jedná se o buď 

případy, kdy se se zaměstnavatelem děje něco navenek, dochází ke zrušení 

zaměstnavatele nebo jeho části, nebo přemístění zaměstnavatele nebo jeho části nebo 

jde o případy, kdy se zaměstnanec stane nadbytečným. „Za část zaměstnavatele se 

v tomto případě považuje organizační jednotka nebo jiná jeho organizační složka, která 

v rámci zaměstnavatele vyvíjí relativně samostatnou činnost a je vertikálně řízena 

zaměstnavatelem.“ 
32

  

V případě výpovědi z důvodu zrušení zaměstnavatele je nutné odlišit případy, 

kdy dochází ke zrušení zaměstnavatele fyzické osoby a případy, kdy se ruší 

                                                 

 

30
 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 1768/2000 ze dne 20. srpna 2001; rozhodnutí 

Nejvyššího soudu ČR sp.zn. 21 Cdo 730/2006 ze dne 8. února 2007 

31
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, 2012, s. 90 

32
HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 181 
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zaměstnavatel, který je právnickou osobou. „Fyzická nebo právnická osoba se ruší 

jako zaměstnavatel vždy, jestliže přestane podnikat (provozovat svůj podnik) nebo 

vykonávat jiné činnosti, pro které dosud zaměstnávala fyzické osoby v pracovním 

poměru nebo jiném základním pracovněprávním vztahu, aniž by práva a povinnosti 

z pracovněprávních vztahů přešla na přejímajícího zaměstnavatele.“
33

 Důvody, pro 

které byl zaměstnavatel zrušen, nejsou pro účely výpovědi podstatné. 

Zrušením zaměstnavatele – fyzické osoby nezaniká sám zaměstnavatel. 

„Dochází pouze ke zrušení jejího postavení zaměstnavatele.“
34

 Typicky se bude jednat 

např. o případy, kdy fyzická osoba ukončí provozování své živnosti z důvodu zániku 

živnostenského oprávnění; nebo pokud fyzická osoba ukončí např. výkon lékařského 

povolání z důvodu skončení svého povinného členství v lékařské komoře atp. V této 

souvislosti je také nutné zodpovědět otázku, jak je to s pracovním poměrem v případě 

smrti zaměstnavatele – fyzické osoby. Zemře-li fyzická osoba, která zaměstnává jiné 

osoby v pracovním poměru, není smrt této osoby obecně zrušením zaměstnavatele a 

tedy důvodem ke skončení pracovního poměru. Práva a povinnosti z pracovněprávních 

vztahů přechází totiž na jeho dědice a úmrtí zaměstnavatele nemůže být proto důvodem 

k výpovědi podle § 52 písm. a) zákoníku práce.
35

 Pokud ovšem k přechodu práv a 

povinností na dědice nedojde, pak pracovní poměr zaniká.
36

 Více je problematice 

přechodu práv a povinností z pracovního poměru věnováno dále v kapitole zabývající se 

skončením pracovního poměru v případě smrti zaměstnavatele. 

V případech zrušení zaměstnavatele – právnické osoby bývá obvykle dotčena 

její vlastní existence. Zaměstnavatel je rušen zpravidla v souvislosti se zánikem 

samotné právnické osoby (např. výmazem společnosti s ručením omezeným 

z obchodního rejstříku). Neplatí to ovšem bezvýjimečně. Stejně jako v případě fyzické 

                                                 

 

33
BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 208 

34
 ŠTEFKO, M. Zrušení zaměstnavatele či jeho části – důvod k výpovědi?? Právo a zaměstnaní 2004 č. 2, 

s. 2 

35
 ŠTEFKO, M. Zrušení zaměstnavatele či jeho části – důvod k výpovědi?? Právo a zaměstnaní 2004 č. 2, 

s. 5 

36
 srov. § 342 odst. 1 zákoníku práce 
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osoby, kdy nemusí být při zániku jejího postavení zaměstnavatele dotčena její samotná 

existence, může být zaměstnavatel – právnická osoba zrušen, avšak existence samotné 

právnické zůstává nedotčena. Tak je tomu například v případě družstva. 

V situacích, kdy se zaměstnavatel nebo jeho část přemísťuje, je nutné zdůraznit, 

že výpověď z tohoto důvodu nelze dát, pokud se „zaměstnavatel nebo jeho část 

přemísťují v rámci místa nebo míst, které byly se zaměstnancem sjednány jako místo 

výkonu práce.“
37

 Výpověď v souvislosti s přemístěním zaměstnavatele lze dát pouze 

tehdy, pokud důsledkem tohoto přemístění je skutečnost, že zaměstnavatel již nemůže 

zaměstnanci přidělovat práci v místě, které bylo v pracovní smlouvě sjednáno jako 

místo výkonu práce.  

Dalším výpovědním důvodem v rámci organizačních důvodů je výpověď pro 

nadbytečnost zaměstnance. Zaměstnanci lze dát výpověď pro nadbytečnost, stane-li se 

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.
38

 Zaměstnanec bude 

nadbytečným především proto, bude-li u zaměstnavatele snižován celkový počet 

zaměstnanců. Rozvázání pracovního poměru pro nadbytečnost není však nezbytně 

podmíněno absolutním snížením celkového počtu zaměstnanců. Může k němu dojít i při 

zvyšování jejich počtu. Zaměstnavateli totiž nezáleží jen na počtu zaměstnanců, ale i na 

jejich skladbě z hlediska profesí a kvalifikace. „Není tedy vyloučeno, aby při nedostatku 

zaměstnanců určité profese nebo kvalifikace zaměstnavatel přijímal další pracovní síly 

při organizačních změnách a zvyšoval jejich počet a zároveň aby měl nadbytek 

zaměstnanců jiného povolání nebo na jiném úseku pracovní činnosti.“
39

 Často se právě 

v této souvislosti objevují v praxi případy, kdy zaměstnanci propuštění pro 

nadbytečnost žalují zaměstnavatele pro neplatnost výpovědi a argumentují přitom tím, 
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VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, 2012, s. 91 
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 srov. § 52 písm. c) zákoníku práce  

39
 JOUZA, L. Skončení pracovního poměru pro nadbytečnost zaměstnance. Právo pro podnikání a 

zaměstnání, roč. 17, č. 11 (2008), s. 17 
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že se v jejich případě nemůže jednat o nadbytečnost, když zaměstnavatel současně 

nabírá nové pracovníky a navíc zaměstnavatel zaměstnanci stále přiděluje práci. 

V této souvislosti odkazuji na nedávné rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. 

zn. 21 Cdo 4574/2010 ze dne 28. února 2012, kde soud mj. konstatoval, že pro 

výpověď z pracovního poměru podle ustanovení § 52 písm. c) zákoníku práce je 

charakteristické, že zaměstnavatel i nadále může (objektivně vzato) zaměstnanci 

přidělovat práci podle pracovní smlouvy (v důsledku rozhodnutí o změně úkolů 

zaměstnavatele, jeho technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem 

zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách zaměstnavatel neztrácí 

možnost přidělovat zaměstnanci práci, kterou pro něj dosud konal), avšak jeho práce 

není (vůbec nebo v původním rozsahu) pro zaměstnavatele v dalším období potřebná, 

neboť se stal nadbytečným vzhledem k rozhodnutí o změně úkolů zaměstnavatele, 

technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti 

práce nebo o jiných organizačních změnách. Dále ve zmíněném rozhodnutí Nejvyšší 

soud, stejně jako mnohá judikatura před ním
40

, připomněl předpoklady, které musí být 

splněny pro použití tohoto výpovědního důvodu.  

Výpověď z důvodu nadbytečnosti lze zaměstnanci dát pouze za splnění těchto 

předpokladů: 

a) uskutečnění určité organizační změny, o které zaměstnavatel 

rozhodl již před dáním výpovědi;  

b) nadbytečnost zaměstnance 

c) existence příčinné souvislosti mezi organizační změnou a 

nadbytečností zaměstnance 

V době, kdy je dána výpověď pro nadbytečnost nemusí být organizační změny 

ještě realizovány musí však již o nich být stanoveným způsobem rozhodnuto. Pracovní 

poměr podle podané výpovědi však nesmí skončit dříve, než nastala účinnost 

rozhodnutých organizačních změn.
41
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 srov. např. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 3762/2010 ze dne 12. ledna 2012 

41
 Srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 2 Cdo 1797/97 ze dne 29. června 1998 
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„Nadbytečnost může být početní nebo i profesní.“ 
42

 Odpověď na otázku, kdo je 

nadbytečným zaměstnancem do určité míry dává judikatura. „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.“
43

 Zákoník práce nedává odpověď na otázku, který 

konkrétní zaměstnanec se v případě organizačních změn stane nadbytečným. O výběru 

konkrétního zaměstnance, který je nadbytečným, rozhoduje výlučně zaměstnavatel; 

soud není oprávněn v tomto směru rozhodnutí zaměstnavatele přezkoumávat.
44

„Závěr o 

nadbytečnosti konkrétního zaměstnance musí vycházet z druhu práce, který má 

zaměstnanec vykonávat pro zaměstnavatele podle pracovní smlouvy, a z posouzení, zda 

přijatá organizační změna činí výkon této práce zcela nebo v dosavadním rozsahu 

(náplni) pro zaměstnavatele nepotřebným.“
45

  

Na druhou stranu musí skutečně dojít ke zrušení zaměstnancova pracovního 

místa. Smysl nemá ani přejmenovávání pracovních míst, neboť „nadbytečnost je 

posuzována podle obsahu pracovního místa (pracovní náplně) vzhledem ke druhu práce 

sjednaného v pracovní smlouvě, nikoliv k názvu pracovního místa.“
46

 Jako obcházení 

zákona lze chápat situaci, kdy zaměstnavatel zruší určité pracovní místo a současně 

vytvoří nové s jiným označením avšak stejným obsahem pracovní činnosti. 

Nadbytečnost zaměstnance musí být v příčinné souvislosti s rozhodnutím o 

organizačních změnách. To znamená, že zaměstnanec se stal nadbytečným v důsledku 

těchto organizačních změn. 

V případě výpovědi dané podle § 52 písm. a), b) a c) zákoníku práce (z 

organizačních důvodů) se neuplatní zákaz výpovědi v ochranné době a zaměstnanci 
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 FETTER, R. W. Rozvázání pracovního poměru pro nadbytečnost. Právní rádce, 6/2010, s. 18 
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 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 182 



29 

náleží při výpovědi z organizačních důvodů odstupné, více je těmto dvěma institutům 

věnováno v dalších kapitolách této práce.  

Obecně lze uzavřít, že výpověď daná zaměstnanci z organizačních důvodů bývá 

v praxi poměrně často napadána u soudů pro neplatnost. Je to tím, že nadbytečnost není 

v zákoně definována a zaměstnavateli je dán větší prostor pro úvahu, který konkrétní 

zaměstnanec je v důsledku přijatých organizačních změn nadbytečný. V této oblasti 

však existuje poměrně rozsáhlá soudní judikatura, která se snaží odpovědět na otázky, 

které přináší uplatňování tohoto výpovědního důvodu v praxi a právě ve světle této 

judikatury je nutné jednotlivé výpovědi z pracovního poměru posuzovat. 

2.2.5.2 Důvody spočívající ve způsobilosti zaměstnance k plnění povinností (resp. 

zdravotní důvody) 

Výpovědní důvody uvedené v § 52 písm. d) a e) zákoníku práce souvisí se 

zdravotním stavem zaměstnance. Jedná se o situace, kdy zaměstnanec v důsledku svého 

nepříznivého zdravotního stavu nemůže vykonávat dosavadní práci a pro 

zaměstnavatele nemá tudíž smysl ho dále zaměstnávat. 

Pracovní nezpůsobilost spočívající ve zdravotních důvodech lze rozdělit na dva 

případy: 

a)  v prvním případě nemůže zaměstnance vykonávat dosavadní práci 

z důvodu pracovního úrazu, nemoci z povolání nebo ohrožení touto 

nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti nejvyšší přípustné expozice. 
47

 

b) ve druhém případě pozbyl zaměstnanec dlouhodobě způsobilost konat 

dále dosavadní práci.
48

 

ad a) Definice pracovního úrazu je obsažena v § 380 zákoníku práce. Toto 

ustanovení současně odkazuje na zvláštní právní předpis, ve kterém jsou vymezeny 

nemoci z povolání.  

                                                 

 

47
 srov. § 52 písm. d) zákoníku práce 

48
 srov. § 52 písm. e) zákoníku práce 
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Pracovním úrazem se pro účely zákoníku práce 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. Pracovním úrazem se rovněž rozumí úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění 

pracovních úkolů. Naopak o pracovní se úraz se nejedná v případě, že zaměstnanec úraz 

utrpěl na cestě do zaměstnání a zpět. 
49

  

Nemoci z povolání stanoví na základě § 380 odst. 4 zákoníku práce zvláštní 

právní předpis. Tímto předpisem je nařízení vlády č. 290/1995 v jehož příloze jsou 

jednotlivé nemoci z povolání uvedeny.  

Pracovní úraz, nemoc z povolání nebo ohrožení nemocí z povolání na straně 

zaměstnance jsou důvodem pro rozvázání pracovního poměru výpovědí. „Pro účely 

výpovědi je třeba vydat lékařský posudek zařízením závodní preventivní péče, bez 

něhož je výpověď neplatná.“ 
50

 „Protože závodní preventivní péči pro své zaměstnance 

zajišťuje resp. je povinen zajistit zaměstnavatel, neumožňuje se při ní svobodná volba 

lékaře pacientem.“
51

 Zaměstnavatel má zpravidla smlouvu se zdravotnickým zařízením, 

které pro něj zajišťuje závodní preventivní péči, tzn., že především posuzuje, zda 

zaměstnanec je schopen vykonávat danou práci. V případě, že lékař závodní preventivní 

péče zjistí, že zaměstnanec danou práci v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci 

z povolání konat nemůže, je možné dát zaměstnanci z tohoto důvodu výpověď. Dalším 

řešením je převedení zaměstnance na jinou vhodnou práci.  

Na tomto místě je nutné zdůraznit, že „důvodem výpovědi není nezpůsobilost 

zaměstnance konat dosavadní práci sama o sobě, ale pouze tento stav zjištěný 

lékařským posudkem.“
52

 

                                                 

 

49
 srov. § 380 odst. 1) až 3) zákoníku práce  

50
 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 182-183 

51
 DRÁPAL, L. Lékařské posudky v pracovněprávních vztazích. Právní rozhledy 7/2009, s. 252 

52
 BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 214 
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ad b) V tomto případě se jedná o dlouhodobou obecnou zdravotní 

nezpůsobilost zaměstnance konat dosavadní práci z důvodu zdravotního postižení, jehož 

příčinou není pracovní úraz ani nemoc z povolání.  

Stejně jako ve výše uvedeném případě, lze dát zaměstnanci výpověď z tohoto 

důvodu pouze na základě lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní 

péče, v němž je obsažen závěr, že zaměstnanec, vzhledem ke svému zdravotnímu stavu, 

dlouhodobě pozbyl schopnost dále konat dosavadní práci. Lékařský posudek nemůže 

v tomto případě nahradit ani skutečnost, že zaměstnanci byl přiznán, v důsledku jeho 

dlouhodobě nepříznivého zdravotního stavu, nárok na invalidní důchod.  

Zdravotní nezpůsobilost zaměstnance musí být dlouhodobá tzn., že musí trvat 

déle než jeden rok. Tento závěr vyslovil ve svém rozhodnutí Nejvyšší soud České 

republiky, když konstatoval, že „nesmí-li zaměstnanec konat pro svůj nepříznivý 

zdravotní stav dále dosavadní práci, je naplněn výpovědní důvod podle § 52 písm. e) 

zákoníku práce, jen jestliže nejde o následek pracovního úrazu nebo nemoci z povolání, 

popř. ohrožení nemocí z povolání, a jestliže se u zaměstnance jedná o dlouhodobý stav. 

Zákoník práce výslovně neuvádí, kdy zaměstnanec pozbyl způsobilost konat práci 

dlouhodobě; s přihlédnutím k tomu, jak je vymezen pojem "dlouhodobě nepříznivý 

zdravotní stav" zaměstnance pro účely zákona o zaměstnanosti (srov. § 67 odst. 4 

zákona č. 435/2004 Sb. ve znění pozdějších předpisů) nebo zákona o důchodovém 

pojištění (srov. § 26 zákona č. 155/1995 Sb. ve znění pozdějších předpisů), lze podle 

názoru dovolacího soudu považovat nezpůsobilost zaměstnance konat dále 

dosavadní práci za dlouhodobou zpravidla tehdy, má-li trvat podle poznatků 

lékařské vědy déle než rok.“ 
53

 

2.2.5.3 Důvody spočívající v osobě zaměstnance 

Tyto výpovědní důvody lze rozdělit na dvě skupiny: 

a) důvody související se schopnostmi a pracovními výsledky zaměstnance,  

b) důvody spočívající v chování zaměstnance. 

                                                 

 

53
 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 21 Cdo 2785/2010 ze dne 4. října 2011 
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ad a) V případě, že zaměstnanec nesplňuje předpoklady nebo požadavky pro 

výkon sjednané práce může mu zaměstnavatel dát z tohoto důvodu výpověď.
54

 Pokud 

totiž zaměstnanec tyto předpoklady nebo požadavky nesplňuje, nemůže řádně plnit své 

povinnosti vyplývající z pracovního poměru a pro zaměstnavatele nemá tudíž význam 

takovou osobu zaměstnávat.  

Je důležité rozlišovat mezi uvedenými dvěma pojmy. Předpoklady pro výkon 

sjednané práce a požadavky na výkon sjednané práce. 

Předpoklady pro výkon sjednané práce stanoví právní předpisy. Těmi se v prvé 

řadě rozumí obecně závazné předpisy, dále se jedná o vnitřní předpisy, kterými jsou 

např. vnitřní pracovní řády. Samotnými předpoklady pro výkon sjednané práce se 

rozumí především kvalifikační předpoklady jako např. dosažení určitého vzdělání, 

znalostí a dovedností zaměstnance; patří sem také např. duševní a tělesná způsobilost, 

dosažení minimální věkové hranice, státní občanství České republiky atd. „Předpoklady 

stanovené právními předpisy mají obligatorní povahu, tj. musí být splněny, jinak 

nemůže pracovní poměr trvat. Jestliže jde o předpoklady stanovené právními předpisy 

pouze fakultativně a zaměstnavatel je zaměstnanci prominul, může s ním z tohoto 

důvodu rozvázat pracovní poměr jen tehdy, jestliže zaměstnanec neplní podmínky, za 

nichž mu byly předpoklady prominuty (např. podmínky zvyšování kvalifikace).“
55

 

Zaměstnanec by měl předpoklady splňovat již před vznikem pracovního poměru. 

Je však možné, že právní předpisy stanoví předpoklady pro výkon práce až dodatečně 

již během trvání pracovního poměru. Je nutné zdůraznit, že úspěšně lze dát výpověď i 

zaměstnanci, který nesplňuje předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon 

sjednané práce, i když tyto předpoklady byly právním předpisem stanoveny teprve 

v době trvání pracovního poměru zaměstnance a při vzniku tohoto pracovního poměru 

nebyly ještě právním předpisem vyžadovány.
56

 

                                                 

 

54
 srov. § 52 písm. f) zákoníku práce 

55
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, 2012, s. 92 

56
 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 2 Cdon 1683/97 ze dne 25. února 1998 
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Podle § 52 písm. f) zákoníku práce může zaměstnavatel dát zaměstnanci 

výpověď také tehdy, jestliže zaměstnanec nesplňuje bez zavinění zaměstnavatele 

požadavky na řádný výkon sjednané práce. Požadavky na řádný výkon práce stanovuje 

zaměstnavatel sám. Prostřednictvím nich určuje podmínky, které musí zaměstnanec 

splňovat, aby řádně vykonával danou práci. Bývají zpravidla uvedeny ve vnitřním 

předpise, etickém kodexu nebo v pracovní smlouvě. Při stanovování požadavků však 

zaměstnavatel nemůže postupovat zcela libovolně. Požadavky kladené na zaměstnance 

musí být oprávněné a ospravedlnitelné to znamená, že pokud by je zaměstnanec 

nesplnil, jím vykonaná práce by neodpovídala potřebám zaměstnavatele. Mohou se 

týkat odborných znalostí zaměstnance, jeho morálních kvalit nebo organizačních 

schopností. Jako příklad takových požadavků na výkon sjednané práce lze uvést např. 

požadavek náležité autority vedoucího zaměstnance, příjemné vystupovaní u recepčních 

atp.  

K nesplňování požadavků se nevyžaduje zavinění zaměstnance, stačí, pokud 

takový stav objektivně existuje. Podmínkou pro platnost výpovědi z tohoto důvodu 

ovšem je, že nesplnění požadavků zaměstnancem nebylo zaviněno zaměstnavatelem  

Nesplněním požadavků jsou myšleny i tzv. neuspokojivé pracovní výsledky. V 

případě, že zaměstnanec vykazuje v pracovním poměru neuspokojivé pracovní 

výsledky, lze mu z tohoto důvodu dát výpověď teprve tehdy, jestliže ho zaměstnavatel 

v posledních 12 měsících písemně vyzval k jejich odstranění a zaměstnanec je 

v přiměřené době neodstranil. 

Z toho vyplývá, že ačkoliv výpovědní důvod již existuje, není možné dát 

výpověď okamžitě, ale hmotněprávním předpokladem platnosti výpovědi je písemná 

výzva zaměstnavatele adresovaná zaměstnanci. V této písemné výzvě by měl 

zaměstnavatel specifikovat, co konkrétně považuje za neuspokojivé pracovní výsledky, 

určit přiměřenou lhůtu, ve které má zaměstnanec své pracovní výsledky zlepšit a navíc 

by výzva měla obsahovat upozornění na možnost rozvázání pracovního poměru 

výpovědí podle § 52 písm f) zákoníku práce. Délka lhůty musí být přiměřená s ohledem 

na vytýkané nedostatky a náplň práce. Pokud by přiměřená nebyla nebo pokud by 

nebyla stanovena vůbec, pak by byla výpověď neplatná.  
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Co se rozumí neuspokojivými pracovními výsledky stanovil ve své judikatuře 

Nejvyšší soud. Konkrétně například v rozhodnutí ze dne 22. září 2009, sp. zn. 21 Cdo 

4066/2008 Nejvyšší soud ČR řekl, že neuspokojivé pracovní výsledky jsou – obecně 

vzato – důsledkem neschopnosti zaměstnance řádně vykonávat přidělovanou práci bez 

ohledu na to, zda tato neschopnost vyplývá ze subjektivního povahového založení 

zaměstnance, z jeho intelektuálního vybavení, nedostatku organizačních schopností 

apod. V uvedeném rozhodnutí Nejvyšší soud dále zdůraznil, že důvodem výpovědi 

mohou být pouze takové neuspokojivé pracovní výsledky, které nejsou ojedinělé, ale 

vyskytují se opakovaně. Z toho vyplývá, že neuspokojivé pracovní výsledky mohou mít 

příčinu v různých okolnostech a je proto nutné ke každému konkrétnímu případu 

přistupovat individuálně. 

Toto rozhodnutí ale primárně vyřešilo jinou otázku. Soud v něm konstatoval, že 

„v případě, kdy zaměstnanec po písemné výzvě zaměstnavatele odstranil neuspokojivé 

pracovní výsledky, ale v době posledních 12 měsíců od této výzvy se stejné 

neuspokojivé pracovní výsledky projeví opětovně, pak již není třeba nové výzvy 

k odstranění těchto opakujících se neuspokojivých pracovních výsledků jako 

předpokladu pro platné rozvázání pracovního poměru výpovědí.“
57

 

ad b) Výpovědní důvody, které spočívají v chování zaměstnance jsou 

vymezeny v § 52 písm. g) a h) zákoníku práce. Jedná se o tři situace, kdy může 

zaměstnavatel rozvázat se zaměstnancem pracovní poměr výpovědí:  

1) pokud se na straně zaměstnance vyskytnou důvody, pro které by s ním 

zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, 

2) pokud zaměstnanec závažně poruší povinnosti vyplývající z právních 

předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, 

3) pokud zaměstnanec soustavně méně závažně porušuje povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci. 

ad 1) Důvody pro které je možné se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní 

poměr jsou vymezeny v ustanovení § 55 zákoníku práce a jsou jimi pravomocné 

                                                 

 

57
 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 21 Cdo 4066/2008 ze dne 22. září 2009 
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odsouzení zaměstnance pro úmyslný trestný čin a porušení pracovních povinností zvlášť 

hrubým způsobem. 

Zaměstnavatel má možnost z těchto důvodů se zaměstnancem zrušit pracovní 

poměr okamžitě, ale zároveň je zaměstnavateli dána možnost dát zaměstnanci ze 

stejných důvodů pouze výpověď. Zaměstnavatel ukončí pracovní poměr se 

zaměstnancem z těchto důvodů výpovědí především v případech, kdy se bude jednat o 

zaměstnance, s nímž není možné okamžitě zrušit pracovní poměr, např. s těhotnou 

zaměstnankyní. V dalších případech je na uvážení zaměstnavatele, zda se rozhodne pro 

okamžité zrušení či výpověď. 

ad 2) Další výpovědními důvody, spočívající v osobě zaměstnance se váží 

k porušování povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci. „Za porušení povinností lze považovat porušení 

zákoníku práce, dalších zákonů, prováděcích předpisů, vnitřních předpisů 

zaměstnavatele a pokynů zaměstnavatele“
58

. Porušení pracovních povinností 

zaměstnancem musí být zaviněné a to alespoň z nedbalosti. 

Zákoník práce rozlišuje tři intenzity, kterých může porušení povinnosti 

zaměstnancem dosáhnout: 

 zvlášť hrubé porušení povinností 

 závažné porušení povinností 

 méně závažné porušení povinností 

Zákoník práce ani jiný pracovněprávní předpis nestanoví definice výše 

uvedených porušení povinností. Jedná se abstraktní hypotézy a je proto vždy nutné 

posoudit individuálně jednotlivé okolnosti konkrétního případu. V této oblasti existuje 

rozsáhlá soudní judikatura, kterou lze pro určení míry porušení povinností použít. 

Pokud dojde k případnému soudnímu sporu o neplatnost výpovědi, pak pro rozhodnutí 

soudu není relevantní, pokud zaměstnavatel určí, např. ve vnitřním předpise, které 

chování zaměstnance bude považováno za závažné porušení povinnosti a které za méně 
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 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 185 
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závažné.
59

 Zákon nestanoví, z jakých hledisek má soud vycházet při posuzování toho, 

jakou intenzitou zaměstnanec pracovní povinnosti porušil. Soud obvykle posuzuje tuto 

intenzitu s ohledem na osobu zaměstnance, na funkci, kterou zastává, k míře jeho 

zavinění, k důsledkům porušení pracovní povinnosti atp. 
60

 

V praxi je nejčastěji se vyskytujícím závažným porušením povinností 

zaměstnance déletrvající neomluvená absence zaměstnance v zaměstnání, úmyslné 

jednání zaměstnance proti majetku zaměstnavatele, požití alkoholu nebo omamných 

látek a následná nezpůsobilost zaměstnance konat práci atd. 

„Každé porušení pracovní povinnosti, které nedosahuje intenzity porušení zvlášť 

hrubým způsobem nebo závažného porušení pracovní povinnosti, je vždy méně 

závažným porušením pracovní povinnosti“
61

 V případě, že zaměstnanec poruší 

povinnost méně závažným způsobem, je možné dát mu výpověď z tohoto důvodu jen 

v případě, že k tomuto porušení povinností docházelo soustavně. Pojem „soustavně“ 

rovněž definovala pro dané případy judikatura. „ O soustavné porušování pracovní 

kázně se jedná tehdy, dopustil-li se zaměstnanec nejméně tří porušení pracovní 

kázně,
62

 která nedosahují intenzity zvlášť hrubého nebo závažného porušení pracovních 

povinností, mezi nimiž je přiměřená časová souvislost.“
63

 Zákon stanoví, že v tomto 

případě musí zaměstnavatel zaměstnance v době posledních šesti měsíců písemně 

upozornit na možnost výpovědi v souvislosti s porušením povinnosti.  

Výpověď z důvodů uvedených v § 52 písm. g) zákoníku práce lze dát 

zaměstnanci pouze do dvou měsíců ode dne, kdy se zaměstnavatel o tomto důvodu 

dozvěděl (subjektivní lhůta), nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy výpovědní 

důvod nastal (objektivní lhůta). Obě dvě tyto lhůty jsou prekluzivní a jejich marné 
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 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 1228/99 ze dne 19. ledna 2000 

60
 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 379/2000 ze dne 6. února 2001 
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 rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 2334/2009 ze dne 6. května 2010 
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 nyní porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 

práci 
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 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 3019/2000, ze dne 12. dubna 2001 
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uplynutí má tudíž za následek, že zaměstnavatel již nemůže zaměstnanci výpověď 

z tohoto důvodu dát, popř. neplatnost takto dané výpovědi.  

Jak plyne z uvedených skutečností, výpovědní důvody spočívající v sobě 

zaměstnance jsou vymezeny jen velmi abstraktně a vždy je nutné individuální 

posouzení každého konkrétního případu a situace.  

2.2.6 Nový výpovědní důvod 

Ustanovení § 52 písm. h) zákoníku práce upravuje další výpovědní důvod 

spočívající v chování zaměstnance. Novelou, která nabyla účinnosti 1.ledna 2012 se do 

zákoníku práce dostal nový výpovědní důvod, který je možno nazvat porušení 

léčebného režimu dočasně práce neschopného zaměstnance zvlášť hrubým způsobem. 

Samotný zákon tento výpovědní důvod označuje jako zvlášť hrubé porušení jiné 

povinnosti zaměstnance stanovené v § 301a zákoníku práce. Přičemž v ust. § 301a 

zákoníku práce je stanovena povinnost zaměstnance „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 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“
64

. Tato povinnost zaměstnance se skládá v podstatě 

ze dvou povinností. A to z povinnosti „zdržovat se v době dočasné pracovní 

neschopnosti v místě pobytu“ a povinnosti „dodržovat dobu a rozsah stanovených 

vycházek“. „Místem pobytu zaměstnance je místo, které sdělil ošetřujícímu lékaři při 

vzniku pracovní neschopnosti, nebo místo, na které změnil pobyt v pracovní 

neschopnosti.“
65

  

Zaměstnavatel, který vyplácí zaměstnanci v prvních 14, resp. 21 kalendářních 

dnech jeho pracovní neschopnosti náhradu mzdy, je oprávněn dodržování této 

povinnosti (resp. povinností) v uvedené době kontrolovat. A v případě, že zaměstnanec 

povinnost poruší, může mu zaměstnavatel dát mu z tohoto důvodu výpověď. Ovšem 

                                                 

 

64
 srov. § 301a zákoníku práce  

65
 JOUZA, L. Skončení pracovního poměru po novele zákoníku práce. Bulletin advokacie 3/2012, s. 33 
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pouze za předpokladu, že je povinnost porušena zvlášť hrubým způsobem. Protože 

judikatura v této oblasti prozatím neexistuje, lze se pouze domnívat, že takovým 

porušením povinnosti zvlášť hrubým způsobem bude např. situace, kdy zaměstnanec 

v době dočasné pracovní neschopnosti pracuje tzv. na černo apod. 

Pro tento výpovědní důvod je stanovena v ustanovení § 57 zákoníku práce 

odlišná subjektivní lhůta než pro výše uvedené případy. Zaměstnavatel může dát 

zaměstnanci výpověď pouze do 1 měsíce ode dne, kdy se o tomto výpovědnímu důvodu 

dozvěděl. Objektivní lhůta zůstává shodná s výše uvedenými výpovědními důvody a to 

1 rok.  

Cílem této nové úpravy je bezpochyby boj proti předstírané nemoci a možnost 

ukončit se zaměstnancem, který předstírá dočasnou pracovní neschopnost pracovní 

poměr. Je ovšem otázkou, zda se to prostřednictvím nového výpovědního důvodů, 

s ohledem na to, jak je v zákoně vymezen, podaří. Zaměstnanec totiž nemůže být 

postižen, pokud se během pracovní neschopnosti zdržuje v místě pobytu (popř. dodržuje 

předepsané vycházky), zda je skutečně práce neschopným, zda se poctivě léčí či zda 

koná ve skutečnosti jinou činnost, již zaměstnavatel kontrolovat nemůže. Pokud 

zaměstnavatel dá zaměstnanci výpověď podle § 52 písm. h) zákoníku práce, nesmí mu 

současně zkrátit či odejmou náhradu mzdy nebo platu.  

Nakolik efektivním se tento výpovědní důvod ukáže být v praxi, uvidíme 

v budoucnu, doufejme, že nezůstane pouze „bezzubým“ustanovením, které má v praxi 

nulovou využitelnost. 

2.2.7 Ochrana před výpovědí 

Ochrana před výpovědí je důležitým institutem pracovního práva chránícím 

zaměstnance, který se dočasně ocitl v obtížné zdravotní nebo osobní situaci, před 

ztrátou zaměstnání. Obtížnou zdravotní nebo osobní situací se rozumí případy, kdy jsou 

na straně zaměstnance dány nepříznivé zdravotní důvody nebo kdy zaměstnanec 

vykonává činnost, jenž je v zájmu společnosti.  

Ochrana před výpovědí je upravena v § 53 zákoníku práce a spočívá ve 

stanovení zákazu zaměstnavateli dát výpověď zaměstnanci, pokud ten se nachází v tzv. 

ochranné době. Ochranou dobou je období, během něhož se zaměstnanec ocitl 
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v situaci, kdy důsledky výpovědi by na něj měly tíživý dopad, a proto se zaměstnavateli 

výslovně zakazuje dát mu během trvání této ochranné doby výpověď. Uvedený zákaz 

platí pouze pro zaměstnavatele, zaměstnanec může dát výpověď i v okamžiku, kdy se 

nachází v ochranné době. Pokud by zaměstnavatel rozvázal se zaměstnancem 

v ochranné době pracovní poměr výpovědí, byla by tato výpověď neplatná.  

Funkce ochranné doby se v českém pracovním právu projevuje dvojím 

způsobem. „V prvé řadě se jedná o zákaz výpovědi určitým kategoriím zaměstnanců, 

kteří se nacházejí v ochranné době v okamžiku doručení výpovědi. Druhou rovinou je 

prodloužení pracovního poměru, pokud se zaměstnanec dostane do ochranné doby 

v průběhu trvání doby výpovědní.“
66

 

Případy, kdy není možné dát zaměstnanci výpověď (resp. kdy se zaměstnanec 

nachází v ochranné době) jsou pracovní neschopnost, včetně ústavního ošetřování a 

lázeňského léčení; vojenské cvičení; dlouhodobé uvolnění pro výkon veřejné funkce; 

těhotenství; mateřská dovolená nebo rodičovská dovolená; uznání dočasné 

nezpůsobilosti pro noční práci u zaměstnance pracujícího v noci.
67

 Pokud se 

zaměstnanec v některé z uvedených situací nachází, nemůže mu zaměstnavatel platně 

dát výpověď. 

Další případem jsou situace, kdy zaměstnavatel dal zaměstnanci výpověď ještě 

před počátkem ochranné doby a ochranná doba nastane až po doručení výpovědi (ve 

výpovědní době). V tomto případě bude výpověď platná. „Jestliže by však výpovědní 

doba měla uplynout v ochranné době, ochranná doba se do výpovědní doby 

nezapočítává, běh výpovědní doby se přerušuje a zbývající část doběhne až po skončení 

ochranné doby, pokud zaměstnanec sám neprohlásí, že na takovém prodloužení 

pracovního poměru netrvá.“
68

 
69

Ochrana zaměstnance spočívá v tom, že se trvání 
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 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011, s. 186 

67
 srov. § 53 zákoníku práce. 

68
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, a.s., 2012, s. 110  

69
 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR, sp. zn. 21 Cdo 1440/2003 ze dne 5. února 2004: „Jestliže 

v době, která následuje po doručení výpovědi, dojde k naplnění některé ze skutkových podstat 
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pracovního poměru prodlužuje o dobu trvání ochranné doby. Běh výpovědní doby se 

však nepřerušuje v případě, že ochranná doba začne běžet po podání výpovědi a skončí 

ještě před uplynutím výpovědní doby. 

Zákaz výpovědi v ochranné době naplatí bezvýjimečně. Výjimky, na které se 

nevztahuje zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem, jsou uvedeny v § 54 zákoníku práce. 

Existence těchto výjimek je odůvodněna skutečností, že při naplnění některých 

výpovědních důvodů, nelze po zaměstnavateli požadovat, aby zaměstnance dále 

zaměstnával, v takovém případě může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr výpovědí 

i se zaměstnancem, který se nachází v ochranné době. V těchto případech je ochrana 

před výpovědí prolomena. Jedná se např. o situaci, kdy se zaměstnavatel nebo jeho část 

ruší či přemísťuje. Nově ovšem nelze, v případě, že se zaměstnavatel nebo jeho část 

přemísťuje, dát výpověď těhotné zaměstnankyni, zaměstnankyni, která čerpá 

mateřskou dovolenou nebo zaměstnanci na rodičovské dovolené. Cílem této nové 

právní úpravy bylo odstranit rozpory českého právního řádu s Evropskou sociální 

chartou, v té je totiž zakotven závazek států absolutně chránit těhotné ženy před 

výpovědí až do skončení mateřské dovolené. 
70

 

Zákaz výpovědi neplatí také v situaci, kdy nastane důvod, pro který může 

zaměstnavatel v souladu s ustanovením § 55 zákoníku práce zrušit se zaměstnancem 

pracovní poměr okamžitě. V tomto případě se, podobně jako výše, uvedená výjimka 

nevztahuje na zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo zaměstnance, který čerpá 

rodičovskou dovolenou. Zákaz výpovědi neplatí také v případech závažného nebo 

soustavného méně závažného porušování pracovních povinností. I tady ovšem uvedená 

výjimka neplatí pro těhotné zaměstnankyně; zaměstnankyně čerpající mateřskou 

dovolenou nebo zaměstnance na rodičovské dovolené. Těmto osobám, jak lze dovodit z 

                                                                                                                                               

 

upravených v § 48 odst. 1 ZPr. (nyní § 53 odst. 1 ZPr.), 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.“ 

 

70
 srov. čl. 8 bod 2 Evropské sociální charty 
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výše uvedeného, lze dát výpověď pouze, ruší-li se zaměstnavatel. „Tato skutečnost totiž 

představuje jedinou „absolutní“ výjimku ze zákazu výpovědi.“
71

 

2.2.8 Zpětvzetí výpovědi 

Je možné, že zaměstnanec nebo zaměstnavatel, který podal výpověď, později 

změní názor a chce vzít výpověď zpět. Tento postup je možný, ale musí s ním druhý 

účastník souhlasit. Stejně jako dání výpovědi musí být i její zpětvzetí učiněno písemně a 

souhlas druhé strany s tímto úkonem musí být rovněž písemně potvrzen.
72

 Zpětvzetí 

výpovědi představuje jakousi poslední možnost, která je dána stranám pracovního 

poměru, znovu přehodnotit a popřípadě zrušit již učiněný krok směřující ke skončení 

pracovního poměru. 

2.3 Zrušení pracovního poměru ve zkušební době 

Zrušení pracovního poměru ve zkušební době je možné definovat jako 

jednostranný pracovněprávní úkon, na základě něhož dochází ke zrušení pracovního 

poměru za poměrně jednoduchých podmínek. Tímto způsobem může pracovní poměr 

ukončit zaměstnanec i zaměstnavatel a to v průběhu trvání zkušební doby.  

Zkušební doba je institutem pracovního práva, jehož účelem je dát 

zaměstnavateli i zaměstnanci možnost vyzkoušet si, zda trvání pracovního poměru je 

oboustranně přínosné a v případě, že některé ze stran tento vzájemný vztah 

z jakéhokoliv důvodu nevyhovuje, může ho prakticky okamžitě, z jakéhokoliv důvodu 

(resp. bez udání důvodu) a bez souhlasu druhé strany ukončit. „Právní úprava zrušení 

pracovního poměru ve zkušební době se tak snaží co nejvíce usnadnit jednostranné 

rozvázání pracovního poměru tak, jak to odpovídá účelu zkušební doby.“
73

 Délka 

zkušební doby je stanovena zákonem a činí maximálně 3 měsíce resp. 6 měsíců u 

vedoucích zaměstnanců. Možnost sjednat si zkušební dobu až na šest měsíců pro 
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vedoucí zaměstnance je zákonem nově umožněna od 1.1.2012, tato nová úprava je 

reakcí na skutečnost, že mnozí zaměstnavatelé považovali 3 měsíční zkušební dobu za 

příliš krátkou s ohledem na zvyšující se náročnost a složitost výkonu závislé práce u 

některých vedoucích zaměstnanců a argumentovali tím, že během takto krátké doby si 

nestihnou dostatečně prověřit, zda zaměstnanec svoji práci zvládne. Šestiměsíční 

zkušební doba tak nepochybně umožní zaměstnavateli lépe poznat kvality a schopnosti 

zaměstnance a také zaměstnanci umožní lépe poznat, zda mu nový pracovní poměr 

vyhovuje. 

Na druhou stranu je třeba si uvědomit, že každé prodloužení zkušební doby 

oslabuje právní jistotu zaměstnance o stabilitě pracovního poměru. A navíc 

„prodloužení zkušební doby může motivovat zaměstnavatele k tomu, aby plnění svých 

úkolů - po dobu delší než dosud - zajišťovali, zejména v případě méně kvalifikovaných 

prací, převážně nahodile získanými zaměstnanci ve zkušební době, s nimiž mohou 

kdykoliv snadno rozvázat pracovní poměr.“
74

 

Zaměstnavatel nemůže zrušit takto pracovní poměr se zaměstnancem v době 

prvních 14 kalendářních dnů a v období od 1. ledna 2012 do 31. prosince 2013 v době 

prvních 21 kalendářních dnů trvání jeho dočasné pracovní neschopnosti. „Tato úprava 

navazuje na povinnost zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci v době prvních 14 (21) 

kalendářních dnů pracovní neschopnosti náhradu mzdy (platu) místo nemocenského. 

Důvodem omezení možnosti zrušit v této době pracovní poměr je snaha zabránit 

zaměstnavateli, aby se tímto způsobem povinnosti vyhnul.“
75

 

Na tento způsob skončení pracovního poměru se nevztahují ustanovení zákoníku 

práce o ochranné době. Pracovní poměr lze ve zkušební době skončit i se 

zaměstnancem, který je v dočasné pracovní neschopnosti, protože je logické, že 

zkušební doba by v tomto případě nesplnila svůj účel. 
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Od 1. ledna 2012 zákoník práce výslovně stanoví, že zrušení pracovního poměru 

ve zkušební době musí být provedeno písemně. Nedodržení písemné formy má za 

následek neplatnost úkonu. Pracovní poměr pak skončí dnem doručení zrušení, není-li 

v něm uveden den pozdější.
76

 Nejpozději však pracovní poměr skončí posledním dnem 

zkušební doby. 

2.4 Okamžité zrušení pracovního poměru 

Okamžité zrušení pracovního poměru je další ze způsobů, kterým je možné 

skončit pracovní poměr. Je to způsob mimořádný a je možné pomocí něho skončit 

pracovní poměr jen ve výjimečných případech, pokud již není další trvání pracovního 

poměru možné, resp. na straně jednoho z účastníků pracovního poměru nastaly takové 

skutečnosti, že již není možné na druhém účastníku spravedlivě požadovat další trvání 

pracovního poměru (až do uplynutí výpovědní doby). 
77

 

„Zákoník práce nebrání tomu, aby okamžitým zrušením byl skončen i pracovní 

poměr, k jehož skončení byl již učiněn jiný rozvazovací úkon (dohoda, výpověď z 

pracovního poměru), jestliže pracovní poměr dosud trvá (běží výpovědní doba, nenastal 

termín skončení pracovního poměru dohodou). Naproti tomu, jestliže již pracovní 

poměr skončil v důsledku jiného rozvazovacího úkonu, nelze jej okamžitým zrušením 

skončit, i kdyby se ukázalo, že jsou pro takové skončení pracovního poměru splněny 

předpoklady zákonem stanovené a tento způsob skončení pracovního poměru by byl pro 

zaměstnavatele výhodnější.“
78

 

Pracovní poměr skončí dnem, kdy byl tento jednostranný právní úkon doručen 

druhé straně. Pokud by byl v tomto úkonu uveden nějaký jiný den, kterým by měl 

pracovní poměr skončit, nemá tento údaj na skončení pracovního poměru vliv, protože 

ten vždy skončí ze zákona doručením. Na rozdíl od výpovědi zde neexistuje ochranný 

institut výpovědní doby. 
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Pracovní poměr může okamžitě zrušit zaměstnavatel i zaměstnanec. 

2.4.1 Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem 

V ustanovení § 55 zákoníku práce jsou uvedeny důvody, pro které může 

zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. „Při tomto způsobu 

rozvázání pracovního poměru je nezbytná písemná forma, přesné skutkové vymezení 

důvodu okamžitého zrušení a včasné doručení druhé straně.“
79

 

Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovním poměr podle § 55 odst. 1 

zákoníku práce pouze ze dvou taxativně vymezených důvodů 

a) pokud byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný 

trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu 

delší než jeden rok, nebo by-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 šesti měsíců, 

b) pokud zaměstnanec porušil zvlášť hrubým způsobem povinnost 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané 

práci. 

ad a) Pro okamžité zrušení pracovního poměru z tohoto důvodu musí být 

splněny následující předpoklady: 

 úmyslný trestný čin spáchaný zaměstnancem 

 pravomocné rozhodnutí soudu o odsouzení zaměstnance 

 uložení nepodmíněného trestu odnětí svobody 

 vyměřený trest v délce minimálně jednoho roku (resp. šesti 

měsíců) 

Uvedené podmínky musí být splněny kumulativně. Důležitou podmínkou je, že 

rozhodnutí soudu musí být pravomocné. Zaměstnavatel nemůže dát zaměstnanci 

výpověď dříve, než rozhodnutí soudu nabude právní moci. Pro účely okamžitého 
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 PAŠTA, M. Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem. Právní rádce 10/2011 
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zrušení pracovního poměru nemůže být zaměstnanci uložen jiný trest než nepodmíněné 

odnětí svobody v minimální délce trvání jednoho roku (resp. šesti měsíců) 

ad b) Pro okamžité zrušení pracovního poměru podle § 55 odst. 1 písm. b) 

zákoníku práce jsou stanoveny následující předpoklady: 

 porušení pracovních povinností zaměstnancem vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci 

 toto porušení musí dosáhnout určité intenzity – zvlášť hrubým 

způsobem 

Jak je uvedeno již v předchozí části této práce (viz. kapitola Výpověď, 

podkapitola: Důvody spočívající v osobě zaměstnance) porušení povinnosti „zvlášť 

hrubým způsobem“ představuje nejvyšší stupeň porušení, tento pojem však není 

v zákoně definován. Zaměstnavatel musí každý konkrétní případ posuzovat 

individuálně. Přihlédne při tom k osobě zaměstnance; k pracovní pozici, kterou zastává; 

k důsledkům porušení povinnosti atp.  

Povinnosti zaměstnance vyplývají především ze zákoníku práce. Tyto povinnosti 

jsou stanoveny v § 38 odst. 1 písm. b) zákoníku práce, dále jsou stanoveny v § 301 

zákoníku práce a v § 304 zákoníku práce. Další povinnosti zaměstnance mohou 

vyplývat z pracovní smlouvy, interních předpisů zaměstnavatele nebo z pokynů 

vedoucího zaměstnance. Toto všechno jsou předpisy, které se vztahují k zaměstnancem 

vykonávané práci a jejich porušení zvlášť hrubým způsobem může mít za následek 

okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. 

Příkladem zvlášť hrubého porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů 

vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci při plnění pracovních úkolů nebo 

v přímé souvislosti s ním je např. požívání alkoholických nápojů nebo jiných 

návykových látek v pracovní době; dlouhodobá neomluvená absence, jednání proti 

oprávněným zájmům zaměstnavatele atp. 

2.4.1.1 Zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem 

Je zřejmé, že okamžité zrušení pracovního poměru je přísným a proto i 

výjimečným způsobem skončením pracovního poměru, který má často velmi nepříznivé 

důsledky pro zaměstnance, který prakticky ze dne na den přijde o práci. Z tohoto 
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důvodu zákon zakazuje skončit pracovní poměr tímto způsobem se skupinami 

zaměstnanců uvedenými v § 55 odst. 2 zákoníku práce. Zaměstnavatel nesmí podle 

tohoto ustanovení okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, 

zaměstnankyní na mateřské dovolené a se zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří 

čerpají rodičovskou dovolenou.  

S těhotnou zaměstnankyní může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr 

výpovědí z důvodu, pro který by s ní mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, podle § 52 

písm. g) zákoníku práce.
80

 Skončení pracovního poměru výpovědí je pro těhotnou 

zaměstnankyni méně nepříznivé z důvodu existence ochranné výpovědní lhůty. 

2.4.2 Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem 

Stejně jako zaměstnavatel může i zaměstnanec zrušit pracovní poměr okamžitě, 

aniž by musel vyčkávat uplynutí výpovědní doby. A rovněž i pro zaměstnance platí, že 

takto může pracovní poměr ukončit pouze ze dvou taxativně uvedených důvodů. Těmito 

důvody jsou: 

a) skutečnost, že zaměstnanec nemůže podle lékařského posudku vydaného 

zařízením závodní preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného 

správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat práci 

bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil 

v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro 

zaměstnance vhodné práce 

b) skutečnost, že zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu nebo plat 

nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po 

uplynutí období splatnosti 

V obou uvedených případech zaměstnavatel poruší své základní povinnosti 

vyplývající z § 38 odst. 1 písm. a) zákoníku práce to znamená: přidělovat zaměstnanci 

vhodnou práci a platit mu za vykonanou práci odměnu. Zaměstnanci je proto umožněno 

pracovní poměr okamžitě zrušit. 

                                                 

 

80
 srov. ust. § 54 písm. c) zákoníku práce 
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ad a) V případě skončení pracovního poměru z tohoto důvodu musí existovat 

nepříznivý zdravotní stav zaměstnance, který je doložen kvalifikovaným lékařským 

posudkem. 

V tomto lékařském posudku musí být výslovně stanoveno, že v důsledku 

nepříznivého zdravotního stavu nemůže zaměstnanec konat dosavadní práci bez 

vážného ohrožení jeho zdraví.
81

 

Pracovní poměr z tohoto důvodu je možné ukončit teprve poté, kdy je 

kvalifikovaný lékařský posudek vydán a zaměstnavatel po uplynutí 15 dnů od 

předložení tohoto posudku neumožní zaměstnanci vykonávat jinou, pro něj vhodnější 

práci. Jinými slovy, předpoklady pro okamžité zrušení pracovního poměru jsou: 

existence lékařského posudku a jeho předložení zaměstnavateli. Teprve poté začne 

zaměstnavateli běžet patnáctidenní lhůta, ve které je povinen přidělit zaměstnanci jinou 

vhodnou práci, v důsledku které nebude zdraví zaměstnance vážně ohroženo. Pokud 

zaměstnatel v této době zaměstnanci vhodnou práci nenabídne, může zaměstnanec 

okamžitě zrušit pracovní poměr. Zaměstnavatel tak dostává určitý časový prostor pro 

nalezení a přidělení jiné vhodné práce pro zaměstnance. Pokud v této lhůtě zaměstnanci 

jinou vhodnou práci nabídne, zaměstnanec již pracovní poměr okamžitě zrušit nemůže. 

Zaměstnanec nově nabídnutou práci buď přijme, nebo odmítne přijmout. 

„Jestliže ji přijme a tato nová práce je pojmově zahrnuta ve sjednaném druhu práce, 

není třeba postupem podle § 40 odst. 1 zákoníku práce měnit pracovní smlouvu; bude-li 

se jednat o jinou práci, než jaká byla jako druh práce sjednána v pracovní smlouvě, je 

třeba v této části pracovní smlouvu písemně změnit.“
82

 Pokud zaměstnanec takovou 

                                                 

 

81
 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 966/2004 ze dne 21. září 2004: „ Pro platné 

okamžité zrušení pracovního poměru podle ustanovení § 54 odst. 1 písm. a) ZPr. (nyní § 56 odst. 1 písm. 

a) ZPr.) se vyžaduje navíc lékařským posudkem výslovně deklarovaná nemožnost konat dosavadní práci 

„bez vážného ohrožení zdraví“, která – jak z uvedeného plyne – svou povahou představuje z hlediska 

zdravotního stavu zaměstnance tak významnou kontradikci, že na rozdíl od jiných případů je odůvodněn 

požadavek, aby povinnost převést zaměstnance na jinou, pro něho vhodnou práci, byla splněna v době 15 

dnů ode dne předložení posudku, anebo, aby byl pracovní poměr okamžitě rozvázán.“ 
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 BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 246 
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nabídku přijmout odmítne, pak nemůže okamžitě zrušit pracovní poměr. Přesto ale 

nebude konat dosavadní nevhodnou práci, neboť zaměstnavatel má podle § 41 odst. 1 

písm. a) zákoníku práce povinnost převést zaměstnance na jinou vhodnou práci. 

Zároveň je dán výpovědní důvod spočívající ve zdravotní nezpůsobilosti zaměstnance 

konat dále dosavadní práci podle § 52 písm. e) zákoníku práce. 

ad b) Možnost okamžitě zrušit pracovní poměr podle ustanovení § 56 odst. 1 

písm. b) zákoníku práce představuje ochranu pro zaměstnance, jejichž zaměstnavatel 

porušil svou základní povinnost vyplatit zaměstnanci za vykonanou práci mzdu nebo 

plat. Zaměstnavatel se totiž uzavřením pracovního poměru se zaměstnancem zavazuje 

k tomu, že mu za vykonanou práci poskytne odměnu ve formě mzdy nebo platu a pokud 

tuto svou povinnost, jedno z jakého důvodu, ani v dodatečné lhůtě nesplní, nelze po 

zaměstnanci spravedlivě požadovat, aby v tomto pracovní poměru déle vykonával pro 

zaměstnavatele sjednanou práci.  

S ohledem na povahu pracovního poměru je jasné, že odměna poskytnutá 

zaměstnanci za vykonanou práci je jedním z hlavních důvodů proč zaměstnanec do 

tohoto pracovněprávního vztahu vstupuje. Mzda nebo plat slouží zaměstnanci 

k uspokojování jeho finančních potřeb, a pokud je uspokojení těchto potřeb ohroženo, 

má zaměstnanec možnost pracovní poměr okamžitě ukončit aniž by musel rozvazovat 

pracovní poměr výpovědí a čekat na uplynutí výpovědní doby.  

Podmínkou pro okamžité zrušení pracovního poměru z tohoto důvodu je 

skutečnost, že zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu nebo její část do 15 dnů ode 

dne, kdy se tato mzda nebo její část stala splatnou. Právo na mzdu za vykonanou práci 

vznikne zaměstnanci již okamžikem, kdy sjednanou práci vykoná. Nárok na výplatu 

mzdy mu však vzniká až v okamžiku, kdy se mzda stane splatnou. Splatnost mzdy je 

zde tudíž zásadním pojmem. Okamžik, kdy se mzda stává splatnou obecně stanoví § 

141 odst. 1 zákoníku práce: „Mzda nebo plat jsou splatné po vykonání práce, a to 

nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci 

právo na mzdu nebo plat nebo některou jejich složku.“To znamená nejpozději poslední 

den takového kalendářního měsíce. Pokud zaměstnavatel nevyplatí zaměstnanci mzdu, 

plat nebo jakoukoliv jejich část do 15 dnů po marném uplynutí období splatnosti, může 

zaměstnanec z tohoto důvodu okamžitě zrušit pracovní poměr. Novela zákoníku práce 
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přinesla terminologické zpřesnění § 56 odst. 1 písm. b) zákoníku práce a to tím 

způsobem, že zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr z důvodu nevyplacení 

mzdy po uplynutí 15 dnů od uplynutí „období“ splatnosti, namísto původního „termínu“ 

splatnosti. Pojem období totiž lépe vystihuje skutečnost, že zaměstnavatel nevyplatil 

zaměstnanci mzdu nebo plat po uplynutí doby splatnosti podle § 141 odst. 1 zákoníku 

práce.
83

 

Od splatnosti mzdy je nutné odlišit tzv. termín výplaty mzdy. Termín výplaty 

mzdy určuje zaměstnavatel (popř. je ujednán v kolektivní smlouvě), tento termín 

výplaty musí zaměstnavatel určit v rámci výše uvedené lhůty splatnosti. Zpravidla je 

termín výplaty určen konkrétním dnem v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, 

v němž zaměstnanci vzniklo právo na mzdu nebo plat. 

Na tomto místě bych ráda zmínila důležitý rozsudek Nejvyššího soudu České 

republiky, sp. zn. 21 Cdo 2242/2009 ze dne 12. října 2010. V tomto rozsudku soud 

určil, od jakého okamžiku počíná běžet patnáctidenní lhůta pro uplatnění důvodu 

k okamžitému zrušení pracovního poměru pro nevyplacení mzdy, platu nebo jejich 

částí. Podle nejvyššího soudu je pro určení počátku běhu této lhůty irelevantní, jaký den 

zaměstnavatel určil pro pravidelný termín výplaty mzdy (platu). Patnáctidenní lhůta 

začne běžet ode dne následujícího po uplynutí posledního dne kalendářního měsíce 

následujícího po měsíci, ve kterém vznikne zaměstnanci právo na mzdu nebo plat 

(jejich část).
84
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 Důvodová zpráva k zákonu č. 365/2011 Sb., změna zákoníku práce 

84
 viz. Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 2242/2009 ze dne 12. října 2012: „Pro uplatnění 

důvodu k okamžitému zrušení pracovního poměru pro nevyplacení mzdy (platu) nebo její části není 

rozhodné, ke kterému dni zaměstnavatel určil (nebo byl sjednán) pravidelný termín výplaty mzdy (platu), 

neboť možnost okamžitého zrušení pracovního poměru váže § 56 písm. b) zák. práce (nyní § 56 odst. 1 

písm. b) zák. práce) výlučně na uplynutí stanovené lhůty od splatnosti mzdy (platu) ve smyslu § 141 odst. 

1 zák. práce. Počátek běhu patnáctidenní lhůty uvedené v § 56 písm. b) zák. práce (nyní § 56 odst. 1 písm. 

b) zák. práce) se bude vždy odvíjet ode dne následujícího po uplynutí posledního dne kalendářního 

měsíce následujícího po měsíci, ve kterém zaměstnanci vznikne právo na mzdu nebo plat (jejich část).“ 
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Příklad: Zaměstnavatel určí pravidelný termín výplaty 15. den následujícího 

měsíce. Za práci vykonanou v dubnu 2012 nezaplatí zaměstnanci mzdu (nebo část 

mzdy) v pravidelném výplatním termínu 15. května 2012, ani do konce května 2012 

(tedy v maximální lhůtě splatnosti podle § 141 odst. 1 zákoníku práce), ani do 15. 

června 2012 (tedy 15 dní po splatnosti). V tomto případě zaměstnanec může okamžitě 

zrušit pracovní poměr nejdříve 16. června 2012.  

Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr z důvodu nezaplacení mzdy 

i v případě, že mzda (nebo její část) je po uplynutí výše uvedené patnáctidenní lhůty 

zaměstnavatelem vyplacena. Bez ohledu na to, zda již zaměstnanec doručil 

zaměstnavateli svůj projev vůle směřující k okamžitému zrušení pracovního poměru či 

nikoliv.
 85

 
86

 

Zaměstnanec, který platně ukončil pracovní poměr okamžitým zrušením, má 

nárok na odstupné.  

 

2.5 Účast zástupců zaměstnanců při rozvazování pracovního poměru 

zaměstnavatelem 

Jak již bylo několikrát uvedeno, zaměstnanec má v pracovním poměru 

ekonomicky slabší postavení než zaměstnavatel. Z tohoto důvodu je zaměstnanci 

v pracovním právu poskytována větší míra ochrany. Tato ochrana se mimo jiné 

projevuje také existencí tzv. zástupců zaměstnanců působících u některých 

zaměstnavatelů. 

Zástupcem zaměstnanců je myšlena odborová organizace, která mimo jiné 

chrání zájmy zaměstnance při skončení pracovního poměru a to především při 

jednostranném skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele.  

Jak již bylo zmiňováno, rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele 

má často velmi závažné důsledky pro zaměstnance. Zaměstnavatel proto nemůže 
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 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 2242/2009 ze dne 12. října 2010 
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 srov. rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 1151/2001 ze dne 26. dubna 2002  
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pracovní poměr se zaměstnancem, jakožto slabší stranou pracovního poměru, skončit 

svévolně. Jak je rovněž patrné z předchozích kapitol této diplomové práce, zákoník 

práce vyžaduje pro ukončení pracovního poměru výpovědí i okamžitým zrušením ze 

strany zaměstnavatele splnění poměrně přísných požadavků sloužících k ochraně 

zaměstnance. Ať už jsou to taxativně vymezené výpovědní důvody a podmínky 

okamžitého zrušení nebo zákaz výpovědi určitým skupinám zaměstnanců. Účast 

odborové organizace při skončení pracovního poměru je dalším z projevů ochranné 

funkce pracovního práva.  

Účast odborové organizace může mít formu: 

a) předchozího projednání 

b) předchozího souhlasu 

c) seznámení 

ad a) Pokud zaměstnavatel zamýšlí skončit se zaměstnancem pracovní poměr 

výpovědí či okamžitým zrušením je povinen předem projednat tento svůj úmysl 

s odborovou organizací, která u zaměstnavatele působí (za předpokladu, že odborová 

nebo odborové organizace u zaměstnavatele existují).
87

 Požadavek na projednání 

předem znamená, že zaměstnavatel, ještě předtím než k výpovědi nebo jednostrannému 

skončení pracovního poměru přistoupí, obeznámí s tímto svým záměrem odborovou 

organizaci a dá jí tak možnost, aby tento záměr interně projednala a následně se k němu 

vyjádřila popř. nevyjádřila, tzn. sdělila popř. nesdělila zaměstnavateli své stanovisko. 

„Pokud by zaměstnavatel povinnost předchozího projednání nerespektoval, porušuje tím 

ustanovení zákoníku práce a může mu být udělena pokuta orgánem inspekce práce za 

přestupek či správní delikt na úseku součinnosti zaměstnavatele a orgánu jednajícího za 

zaměstnance, ale výpověď či okamžité zrušení jsou platné.“
88

 V případě, že u 

zaměstnavatele působí více odborových organizací, obrátí se zaměstnavatel na tu z nich, 

jejímž členem je zaměstnanec, se kterým chce zaměstnavatel skončit pracovní poměr. 
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Pokud tento zaměstnanec není členem odborové organizace, obrátí se zaměstnavatel na 

odborovou organizaci, která má největší počet členů. 

Bez ohledu na to, jaký bude obsah vyjádření odborové organizace, záleží 

nakonec na zaměstnavateli, zda ke skončení pracovního poměru přistoupí či nikoliv. Je 

tedy otázkou, jak efektivní tato ochrana před rozvázáním pracovního poměru ve 

skutečnosti je. 

ad b) Jak jsem uvedla již výše, představuje účast odborové organizace při 

rozvazování pracovního poměru ze strany zaměstnavatele určitou formu ochrany 

poskytované zaměstnanci. Nejvyšší míra ochrany v tomto smyslu je poskytována 

samotným členům (funkcionářům) odborové organizace. „Za funkcionáře odborové 

organizace se považuje zaměstnanec, který je členem některého z orgánů odborové 

organizace. Orgány odborové organizace, jakožto občanského sdružení, si tato stanoví 

ve svých stanovách.“
89

 Pokud chce zaměstnavatel ukončit pracovní poměr výpovědí 

nebo okamžitým zrušením pracovního poměru se zaměstnancem, který je zároveň 

odborovým funkcionářem, musí s tímto odborová organizace vyslovit souhlas. Souhlas 

odborové organizace představuje vyšší stupeň ochrany před rozvázáním pracovního 

poměru, která náleží odborovým funkcionářům během jejich funkčního období a ještě 

rok po jeho skončení. „Souhlas odborové organizace musí být vyjádřen tak, aby z něj 

bylo nepochybně zřejmé stanovisko, jaké zaujala k opatření, které zaměstnavatel 

zamýšlí provést.“
90

 V této souvislosti je nutné zdůraznit, že udělený souhlas může 

zaměstnavatel, pro účely skončení pracovního poměru, použít jen ve lhůtě dvou měsíců 

od okamžiku, kdy byl udělen.
91

 „Jestliže je tento souhlas zaměstnavatelem použit až po 

uplynutí lhůty dvou měsíců, je nezbytné, aby zaměstnavatel znovu žádal o další souhlas. 

Předchozí souhlas totiž propadl.“
92

 V případě, že odborová organizace odmítne 

výslovně udělit zaměstnavateli souhlas, pak by případná výpověď nebo okamžité 

                                                 

 

89
 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011 s. 191 

90
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, 2012, s. 130 

91
 srov. § 61 odst. 3 zákoníku práce 

92
 PAŠTA, M. Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem. Právní rádce 10/2011 



53 

zrušení pracovního poměru dané zaměstnavatelem byly neplatné. Tato neplatnost 

ovšem nenastává ex lege, ale v případném soudním sporu vyslovuje takovou neplatnost 

soud. Pokud totiž zaměstnavatel dá výpověď nebo okamžitě zruší pracovní poměr se 

zaměstnancem, který je členem orgánu odborové organizace, ačkoliv nemá souhlas 

odborové organizace, může zaměstnanec namítat neplatnost rozvázání pracovního 

poměru v souladu s ustanovením § 72 zákoníku práce. Soud pak posuzuje, zda jsou 

dány podmínky, pro výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru. Pokud soud 

učiní závěr o tom, že zákonné podmínky pro výpověď resp. okamžité zrušení 

pracovního poměru jsou splněny a na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, aby 

zaměstnance dále zaměstnával, pak i přes eventuelní nesouhlas odborové organizace 

může takové skončení pracovního poměru prohlásit za platné. Výše uvedené skutečnosti 

shrnul ve své rozhodovací praxi i Nejvyšší soud České republiky a to konkrétně např. 

rozsudkem ze dne 25. června 2002 sp. zn. 21 Cdo 1615/2001, ve kterém Nejvyšší 

soud mj. konstatoval, že „jestliže zaměstnavatel dá zaměstnanci výpověď z pracovního 

poměru nebo s ním okamžitě zruší pracovní poměr, aniž by - v rozporu s ustanovením § 

59 odst. 2 zákoníku práce (nyní § 61 odst. 2 zákoníku práce) - požádal příslušný 

odborový orgán (nyní odborovou organizaci) o předchozí souhlas k tomuto opatření, z 

citovaných ustanovení vyplývá, že takové rozvázání pracovního poměru se příčí zákonu 

a že je proto podle ustanovení § 242 odst. 1 písm. a) zák. (nyní § 19 písm. d) zákoníku 

práce) neplatné. V případě, že zaměstnavatel požádá podle ustanovení § 59 odst. 2 zák. 

práce (nyní § 61 odst. 2 zákoníku práce) příslušný odborový orgán (nyní odborovou 

organizaci) o předchozí souhlas k výpovědi nebo okamžitému zrušení pracovního 

poměru, jsou výpověď nebo okamžité zrušení pracovního poměru neplatné, jen jestliže 

příslušný odborový orgán v době do 15 dnů ode dne, kdy byl zaměstnavatelem požádán 

o souhlas, písemně odmítne souhlas udělit, a jestliže soud ve sporu podle ustanovení § 

64 (nyní § 72) zák. práce neshledá, že na zaměstnavateli nelze spravedlivě požadovat, 

aby zaměstnance nadále zaměstnával. Jestliže příslušný odborový orgán (nyní 

odborová organizace) v době do 15 dnů ode dne, kdy byl zaměstnavatelem 

požádán o souhlas, písemně neodmítne zaměstnavateli udělit souhlas, platí, že 

předchozí souhlas k výpovědi nebo okamžitému zrušení pracovního poměru byl 

dán.“ Z tohoto rozhodnutí tedy mj. vyplývá, že za souhlas odborové organizace lze 

považovat i nečinnost odborové organizace v této věci, resp. skutečnost, že odborová 
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organizace výslovně neodmítla písemně souhlas udělit v době patnácti dnů ode dne, kdy 

zaměstnavatel o tento souhlas požádal.  

ad c) Nejnižší míra účasti odborové organizace při rozvazování pracovního 

poměru je upravena v ustanovení § 61 odst. 5 zákoníku práce, kde je uvedeno, že 

„s jinými případy rozvázání pracovního poměru je zaměstnavatel povinen seznámit 

odborovou organizaci ve lhůtách s ní dohodnutých.“ Těmito jinými případy rozvázání 

pracovního poměru má zákon na mysli dohodu o rozvázání pracovního poměru, zrušení 

pracovního poměru ve zkušební době a výpověď ze strany zaměstnance. Uvedená 

povinnost zaměstnavatele „je vázána na dohodu mezi zaměstnavatelem a odborovou 

organizací o lhůtách, v nichž má být seznámení odborové organizace učiněno. Není-li 

takové dohody, není zde lhůta k seznámení, a v tom případě je tato povinnost pouze 

proklamační.“ 
93

 

2.6 Hromadné propouštění 

Právní úprava hromadného propouštění obsažená v § 62 až § 64 zákoníku práce 

vychází ze Směrnice Rady 98/659/ES.
94

 Tato právní úprava má za cíl poskytnout 

ochranu zaměstnancům v případě tzv. hromadného propouštění. „Jejím smyslem není 

bránit rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem, nýbrž provést skončení 

pracovního poměru optimálním způsobem ve spolupráci se zástupci zaměstnanců a 

státními orgány, které mají na starost zaměstnanost.“ 
95

 

Hromadné propouštění můžeme definovat jako situaci, kdy zaměstnavatel skončí 

pracovní poměr výpovědí z organizačních důvodů s větším počtem svých zaměstnanců 

v období 30 kalendářních dnů. Při hromadném propouštění je pracovní poměr se 

zaměstnanci skončen výpovědí z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) zákoníku 

práce to znamená z organizačních důvodů. Rozhodujícím obdobím je časový interval 30 

kalendářních dnů, ve kterém dojde ke skončení pracovních poměrů. „Pro posouzení 
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otázky, zda se jedná o hromadné propouštění, je rozhodující celkový počet zaměstnanců 

u zaměstnavatele zaměstnaných a počet zaměstnanců, kterým skončil zaměstnavatel 

pracovní poměr výpovědí.“
96

 

O Hromadné propouštění půjde v následujících případech: 

 

 

 

 

 

 

V případě, že pracovní poměr skončí výpovědí z organizačních důvodů alespoň 

5 zaměstnancům, pak se do celkového počtu zaměstnanců započítají i zaměstnanci 

s nimiž zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr v období 30 kalendářních dnů dohodou 

z organizačních důvodů.
97

 

Ještě předtím než dá zaměstnavatel zaměstnancům výpověď, musí o tomto svém 

záměru písemně informovat zástupce zaměstnanců a to nejpozději 30 dní předtím než 

výpověď doručí zaměstnancům. Zároveň musí zaměstnavatel informovat zástupce 

zaměstnanců o dalších skutečnostech, např. o důvodech hromadného propouštění, o 

počtu a profesním složení zaměstnanců, které zaměstnavatel zamýšlí propustit atd.
98

 a 

zahájit s nimi jednání o možnostech předejití nebo omezení hromadného propouštění a 

zmírnění jeho nepříznivých následků. „Nejsou-li na pracovišti zástupci zaměstnanců, 

musí zaměstnavatel opatření v souvislosti s hromadným propouštěním projednat přímo 

s jednotlivými zaměstnanci.“
99
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Současně musí zaměstnavatel o zamýšleném hromadném propouštění 

informovat příslušnou krajskou pobočku Úřadu práce. Tyto informace mají za cíl 

umožnit úřadu práce, aby včas učinil potřebná opatření a dostatečně se připravil na nové 

uchazeče o zaměstnání. Následně pak zaměstnavatel prostřednictvím písemné zprávy 

informuje úřad práce o svém rozhodnutí o hromadném propouštění a o výsledcích 

jednání se zástupci zaměstnanců. Ve zprávě pak zaměstnavatel označí celkový počet 

propuštěných zaměstnanců a další skutečnosti, které se týkají těchto zaměstnanců.  

Podle kogentního ustanovení § 63 zákoníku práce skončí pracovní poměr 

hromadně propuštěného zaměstnance nejdříve 30 dnů po doručení výše uvedené 

písemné zprávy úřadu práce. To znamená, že pokud zaměstnavatel poruší povinnost 

vypracovat pro úřad práce písemnou zprávu, prodlužuje se trvání pracovního poměru 

propuštěného zaměstnance, ledaže zaměstnavatel prohlásí, že na prodloužení netrvá. 

2.7 Plnění poskytovaná zaměstnavatelem při skončení pracovního poměru 

Skončení pracovního poměru s sebou přináší i některé nové povinnosti, které 

zaměstnavateli vzniknou vůči jeho bývalému zaměstnanci. Smyslem splnění těchto 

povinností je jednak kompenzovat zaměstnanci skončení pracovního poměru z důvodu, 

který nezávisel na jeho vůli a nespočíval v jeho osobě (odstupné) a jednak poskytnou 

potvrzení o tom, že pracovní poměr trval, jaký byl jeho průběh, popř. jaké zaměstnanec 

vykazoval v tomto pracovním poměru pracovní výsledky (potvrzení o zaměstnání, 

pracovní posudek). 

Plnění, která zaměstnavatel v souvislosti se skončením pracovního poměru 

bývalému zaměstnanci poskytuje, jsou: odstupné; potvrzení o zaměstnání a pracovní 

posudek. 

2.7.1 Odstupné 

„Odstupné lze chápat jako určitou formu odškodnění zaměstnance při ztrátě 

zaměstnání.“
100

 Jedná se o jednorázovou finanční kompenzaci, kterou zaměstnavatel 

poskytne svému bývalému zaměstnanci, pokud s ním rozváže pracovní poměr z důvodů 
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uvedených v § 52 písm. a) až d) zákoníku práce, tzn. z organizačních důvodů, 

nadbytečnosti event. z důvodu nezpůsobilosti zaměstnance konat dosavadní práci pro 

pracovní úraz nebo nemoc z povolání. Odstupné náleží zaměstnanci i v případě 

rozvázání pracovního poměru dohodou z výše uvedených důvodů.  

Výše odstupného je stanovena zákonem a zaměstnavatel je povinen nejméně 

v této výši, při splnění uvedených předpokladů, zaměstnanci odstupné poskytnout. 

„Odstupné je právem zaměstnance, které je soudně vymahatelné stejně jako ostatní 

práva zaměstnanců vyplývající z pracovního poměru.“
101

 

Výše odstupného byla až do prosince roku 2011 stanovena jednotně ve výši 

nejméně trojnásobku průměrného měsíčního výdělku v případě, že pracovní poměr 

skončil výpovědí popř. dohodou z organizačních důvodů, z důvodu nadbytečnosti 

zaměstnance nebo pokud zaměstnanec okamžitě zrušil pracovní poměr. V případě, že 

pracovní poměr skončil výpovědí popř. dohodou z důvodu uvedeném v § 52 písm. d) 

zákoníku práce, náleželo zaměstnanci odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku 

průměrného výdělku.  

Zákoník práce nově s účinností od 1.1.2012 odstupňoval výši odstupného podle 

počtu let, které zaměstnanec u zaměstnavatele odpracoval resp. jak dlouho pracovní 

poměr trval, v případech skončení pracovního poměru výpovědí z důvodů uvedených v 

§ 52 písm. a) až c) zákoníku práce.  

Výše odstupného činí podle § 67 odst. 1 zákoníku práce nejméně: 

a) jednonásobek průměrného výdělku zaměstnance, jestliže jeho pracovní 

poměr u zaměstnavatele trval méně než 1 rok, 

b) dvojnásobek průměrného výdělku zaměstnance, jestliže jeho pracovní 

poměr u zaměstnavatele trval alespoň 1 rok a méně než 2 roky, 

c) trojnásobek průměrného výdělku zaměstnance, jestliže jeho pracovní 

poměr u zaměstnavatele trval alespoň 2 roky, 
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d) součet trojnásobku průměrného výdělku zaměstnance a částek uvedených 

v písmenech a) až c), jestliže dochází k rozvázání pracovního poměru 

v době, kdy se na zaměstnance vztahuje v kontu pracovní doby postup 

sjednaný v kolektivní smlouvě, podle něhož bude zaměstnanci práce 

přesčas odpracovaná v kontu pracovní doby ve vyrovnávacím období, 

které nepřesáhne 52 týdnů po sobě jdoucích, v rozsahu nejvýše 120 

hodin započtena do pracovní doby v bezprostředně následujícím 

vyrovnávacím období.
102

 

Tato nová právní úprava rozlišuje zaměstnance podle počtu odpracovaných let u 

konkrétního zaměstnance, čímž zdůrazňuje tzv. věrností princip.
103

 Odstupňování výše 

odstupného je logickým krokem směřujícím ke sladění právní úpravy České republiky 

s právními řády jednotlivých zemí Evropské unii. „Odstupňování odstupného dle doby 

trvání zaměstnání je totiž běžným institutem ve většině zemí EU.“
104

 Navíc „tato 

varianta zřejmě přinese z pohledu zaměstnavatelů jejich motivaci k vytváření většího 

počtu dlouhodobých pracovních míst.“
105

 

Odlišná je situace v případě, kdy dochází ke skončení pracovního poměru 

výpovědí nebo dohodou z důvodu, kdy zaměstnanec nesmí konat dosavadní práci pro 

pracovní úraz, nemoc z povolání, ohrožení touto nemocí nebo dosažení nejvyšší 

přípustné expozice.
106

 V tomto případě náleží zaměstnanci, bez ohledu jak dlouho jeho 

pracovní poměr trval, jednotné odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného 

výdělku. Odstupné však v tomto případě nebude zaměstnanci náležet, pokud 

zaměstnavatel prokáže, v souladu s § 367 zákoníku práce, že za škodu vzniklou 

v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání nenese odpovědnost. Takto se 

zaměstnavatel své odpovědnosti zcela zprostí pokud prokáže, že škoda vznikla: 
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a) 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 znalost a dodržování 

byly soustavně vyžadovány a kontrolovány, nebo 

b) v důsledku opilosti postiženého zaměstnance nebo v důsledku zneužití 

jiných návykových látek a zaměstnavatel nemohl škodě zabránit, a že 

tyto skutečnosti byly jedinou příčinou škody.
107

 

Uvedené výše odstupného jsou v zákoně stanoveny dispozitivně, tzn., že může 

být sjednáno (v pracovní smlouvě, v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpise) 

odstupné ve větším rozsahu. Naopak sjednání nižšího odstupného, než je minimální 

částka stanovená v zákoně, je vyloučeno.  

V souvislosti s nárokem zaměstnance na odstupné je nutné poukázat i na 

ustanovení § 68 zákoníku práce, kde je stanovena povinnost zaměstnance vrátit 

odstupné nebo jeho poměrnou část v případě, že zaměstnanec po skončení pracovního 

poměru, kde mu bylo vyplaceno odstupné, začne opět konat práci u dosavadního 

zaměstnavatele v pracovním poměru nebo na základě dohody o pracovní činnosti před 

uplynutím doby určené podle počtu násobků průměrných výdělků, z nichž byla 

odvozena výše odstupného.  

2.7.2 Potvrzení o zaměstnání 

Vedle poskytnutí odstupného má zaměstnavatel při skončení pracovního poměru 

povinnost vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání tzv. zápočtový list.
108

 „Potvrzením 

o zaměstnání zaměstnanec prokazuje existenci a délku dřívějšího pracovního 

poměru.“
109

 „Z povinnosti vydat potvrzení o zaměstnání nevylučuje zákoník práce 

žádnou kategorii zaměstnanců; neobstojí proto závěr, že zaměstnancům odcházejícím 

do starobního důchodu nebo studentům na „prázdninové brigádě“ není potřeba zmíněné 
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potvrzení vydávat.“
110

 „Povinnost zaměstnavatele k vydání potvrzení o zaměstnání je 

vztažena pouze k zaměstnanci, proto ji zaměstnavatel nemůže splnit tím, že potvrzení 

vydá např. novému zaměstnavateli zaměstnance, manželce zaměstnance nebo jiné osobě 

odlišné od zaměstnance.“
111

Obsahové náležitosti potvrzení o zaměstnání stanoví § 313 

odst. 1 zákoníku práce. Dle tohoto ustanovení musí zaměstnavatel v potvrzení o 

zaměstnání uvést údaje o zaměstnání (zda šlo o pracovní poměr, dohodu o provedení 

práce nebo dohodu o pracovní činnosti) a o době jeho trvání; dále musí uvést druh 

konaných prací; dosaženou kvalifikaci; údaje o event. srážkách prováděných ze 

zaměstnancovy mzdy; údaje o započitatelné době zaměstnání pro účely důchodového 

pojištění. S účinností od 1.1.2012 má zaměstnavatel povinnost na žádost zaměstnance 

uvést v odděleném potvrzení údaje rozhodné pro posouzení nároku na poskytnutí 

podpory v nezaměstnanosti.
112

 

2.7.3 Pracovní posudek 

Na rozdíl od potvrzení o zaměstnání, nemá zaměstnavatel zákonnou povinnost 

při skončení pracovního poměru vydat zaměstnanci pracovní posudek. Zaměstnavatel 

vydává pracovní posudek zaměstnanci pouze na jeho žádost. „Je povinen tak učinit do 

15 dnů ode dne, kdy jej zaměstnanec požádal, ne však dříve než 2 měsíce před 

skončením pracovního poměru.“
113

 Pracovním posudkem se rozumí veškeré písemnosti 

týkající se hodnocení práce zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších 

skutečností, které mají vztah k jím vykonávané práci.
114

 Z toho vyplývá, že obsahem 

pracovního posudku musí být pouze informace, které souvisejí s výkonem práce. Co se 

rozumí informacemi, které mají souvislost s výkonem práce blíže rozvedl ve své 

judikatuře Nejvyšší soud, který v jednom ze svých rozhodnutí konstatoval, že „posudek 

o pracovní činnosti může obsahovat kromě hodnocení práce zaměstnance, jeho 

kvalifikace a schopností rovněž jakékoliv další skutečnosti, jestliže mají vztah k výkonu 
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práce. Pracovní posudek tedy může obsahovat i hodnocení celkového vztahu 

zaměstnance ke spolupracovníkům a 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.“
115

  

„Zákonný požadavek, aby pracovní posudek obsahoval jen údaje týkající se 

hodnocení práce zaměstnance, je velmi důležitý pro případný soudní spor.“ 
116

Soudní 

cestou se totiž může bránit zaměstnanec v případě, že s informacemi obsaženými 

v pracovním posudku nesouhlasí. Pak je na zaměstnavateli, aby prokázal, že 

skutečnosti, které v posudku uvedl, jsou pravdivé. Rovněž se zaměstnanec může obrátit 

na soud, pokud zaměstnavatel odmítne zaměstnanci pracovní posudek vydat.  

2.8 Neplatné rozvázání pracovního poměru 

Jak již bylo výše popsáno, pracovní poměr může skončit buď na základě 

dvoustranného právního úkonu (dohoda o rozvázání pracovního poměru) nebo může 

skončit na základě jednostranného právního úkonu, kterým je výpověď, okamžité 

zrušení pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Neplatnost 

rozvázání pracovního poměru zpravidla způsobuje nedodržení zákonem stanovených 

náležitostí uvedených právních úkonů. Tato neplatnost je relativní a proto je třeba, aby 

se neplatnosti dovolal ten, kdo je jí dotčen a kdo jí sám nezpůsobil. „Rozvázání 

pracovního poměru je dále neplatné jen tehdy, byla-li neplatnost výpovědi, okamžitého 

zrušení, zrušení ve zkušební době nebo dohody určena pravomocným soudním 

rozhodnutím.“
117

 Neplatnost rozvázání pracovního poměru může namítat jak 
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zaměstnanec, tak zaměstnavatel. V ustanovení § 72 zákoníku práce je stanovena 2 

měsíční prekluzivní lhůta, během níž se může zaměstnanec nebo zaměstnavatel uplatnit 

u soudu námitku neplatnosti rozvázání pracovního poměru. Tato lhůta běží ode dne, kdy 

měl pracovní poměr skončit.
118

 V případě, že námitka neplatnosti není v této lhůtě 

uplatněna, je rozvázání pracovního poměru platné a to i v případě, že by se jednalo o 

skutečně neplatný právní úkon.
119

 

Nároky z neplatného rozvázání pracovního poměru jsou upraveny v ust. § 69 – 

72 zákoníku práce. „Jsou stanoveny rozdílně podle dvou základních kritérií. Jednak 

podle toho, který z účastníků pracovního poměru tento pracovní poměr rozvázal, zda to 

byl zaměstnavatel nebo zaměstnanec, jednak podle toho, zda postižený účastník 

pracovního poměru na pokračování pracovního poměru trvá či nikoli.“
120

 

2.8.1 Neplatné rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele 

Ustanovení § 69 zákoníku práce řeší situace, kdy zaměstnavatel jednostranně 

(výpovědí, zrušením pracovního poměru ve zkušební době nebo okamžitým zrušením 

pracovního poměru) rozváže se zaměstnancem pracovní poměr a zaměstnanec se 

domnívá, že toto rozvázání pracovního poměru je neplatné. Tuto svoji domněnku musí 

zaměstnanec „písemně uplatnit u zaměstnavatele, a to tak, že oznámí zaměstnavateli 

bez zbytečného odkladu, že trvá na dalším zaměstnávání.“
121

 Pokud zaměstnavatel 

trvá na rozvázání pracovního poměru, musí se zaměstnanec obrátit s žalobou na soud ve 
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výše uvedené dvouměsíční lhůtě. Jestliže soud rozhodne, že rozvázání pracovního 

poměru je neplatné, pracovní poměr nadále trvá a zaměstnavatel je povinen poskytnou 

zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. Náhrada 

zaměstnanci přísluší ode dne, kdy zaměstnavateli oznámil, že trvá na dalším 

zaměstnávání, až do doby, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo kdy 

dojde k platnému skončení pracovního poměru.
122

 

Moderační právo soudu 

V případě, že doba, za kterou má zaměstnavatel zaměstnanci poskytnout 

náhradu mzdy nebo platu přesáhne 6 měsíců, má zaměstnavatel nově možnost 

navrhnout soudu, aby náhradu mzdy nebo platu přiměřeně snížil s ohledem na poměry 

zaměstnance (např. zda byl mezitím jinde zaměstnán, jakého výdělku dosáhl atp.) 

Pokud soud rozhodne, že pracovní poměr byl rozvázán neplatně, avšak 

zaměstnanec nemá na dalším zaměstnávání zájem, pak, pokud se se zaměstnavatelem 

nedohodne písemně na jiném dnu skončení, „nastává právní fikce skončení pracovního 

poměru dohodou uplynutím výpovědní doby, resp. dnem, kdy měl pracovní poměr 

skončit okamžitým zrušením nebo zrušením ve zkušební době.“
123

 

Zaměstnanec může až do doby vyhlášení soudního rozhodnutí o neplatnosti 

rozvázání pracovního poměru změnit své stanovisko o tom, zda trvá na tom, aby ho 

zaměstnavatel dále zaměstnával nebo ne, přičemž rozhodný je stav, který tu byl v době 

vydání rozhodnutí. Tuto skutečnost konstatoval ve své judikatuře Nejvyšší soud.
124
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2.8.2 Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnancem 

Stejně jako v případě zaměstnavatele, může i zaměstnanec neplatně rozvázat 

pracovní poměr výpovědí, zrušením pracovního poměru ve zkušební době nebo 

okamžitým zrušením pracovního poměru. V případě, že se zaměstnavatel domnívá, že 

zaměstnanec takto rozvázal pracovní poměr neplatně, je nutné, aby zaměstnanci bez 

zbytečného odkladu písemně oznámil, že trvá na tom, aby dále konal svou práci. 

„Vyzval-li zaměstnavatel zaměstnance, aby dále konal svou práci, je povinen mu až do 

vyřešení spornosti rozvázání pracovního poměru přidělovat práci podle pracovní 

smlouvy, popř. práci, na kterou ho může převést nebo na níž se se zaměstnancem 

dohodl; zaměstnanci náleží za vykonanou práci mzda (plat).“
125

 

Pokud zaměstnanec odmítne dále konat dosavadní práci, pak se zaměstnavatel 

musí obrátit na soud. Žalobu musí zaměstnavatel, stejně jako zaměstnanec, podat 

v prekluzivní dvouměsíční lhůtě. Pokud soud rozhodne, že rozvázání pracovního 

poměru je neplatné, je zaměstnavatel oprávněn požadovat na zaměstnanci, který odmítl 

dále konat dosavadní práci, náhradu škody, která mu tím vznikla, a to ode dne, kdy 

zaměstnanci oznámil, že trvá na tom, aby dál konal dosavadní práci. 

V případě, že soud určil, že rozvázání pracovního poměru je neplatné, avšak 

zaměstnavatel netrvá na tom, aby u něj zaměstnanec dál pracoval, pak, stejně jako 

v předešlém případě, platí, že pracovní poměr skončil dohodou. V případě neplatné 

výpovědi skončí pracovní poměr dnem, kdy měla uplynout výpovědní doba; v případě 

neplatného okamžitého zrušení nebo zrušení ve zkušební době dnem, kterým měl 

pracovní poměr skončit.  

3 Skončení pracovního poměru na základě právní události  

Kromě právního úkonu, který má za následek rozvázání pracovního poměru, 

může pracovní poměr skončit i v důsledku události, která není výsledkem jednání 

účastníků pracovního poměru, resp. její vznik a existence je na jejich vůli nezávislá. 

Zákoník práce rozeznává několik takovýchto událostí. Na prvním místě je třeba 
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jmenovat smrt fyzické osoby, dále pak uplynutí času (resp. lhůty) a nakonec rozhodnutí 

státního orgánu.  

3.1 Smrt fyzické osoby 

„Smrt je právní skutečností, na základě níž dochází k zániku většiny právních 

vztahů, neboť zaniká sám jejich subjekt.“
126

 Touto událostí zpravidla zaniká i 

pracovněprávní vztah. Je třeba zdůraznit, že ačkoliv je smrt jednoho ze subjektů 

pracovního poměru skutečností, která zpravidla vede k jeho skončení, neplatí toto 

pravidlo bezvýjimečně a je nutné rozlišovat mezi smrtí zaměstnance a smrtí 

zaměstnavatele fyzické osoby. 

3.1.1 Smrt zaměstnance 

V případě smrti zaměstnance nevznikají žádné pochybnosti o tom, že pracovní 

poměr touto událostí končí. Tento závěr je výslovně obsažen i v § 48 odst. 4 zákoníku 

práce a vyplývá i z definice závislé práce obsažené v § 2 zákoníku práce, kde je jasně 

řečeno, že závislou práci vykonává zaměstnanec v pracovním poměru pro 

zaměstnavatele osobně a proto pokud zaměstnanec zemře, nelze ho v rámci stejného 

pracovního poměru nahradit jiným zaměstnancem a pracovní poměr tedy smrtí 

zaměstnance ex lege skončí.  

Pracovní poměr sice zaniká, ale nezanikají ostatní peněžité nároky zemřelého 

zaměstnance.
127

 Peněžité pohledávky zaměstnance, které vznikly z pracovního poměru, 

přecházejí v souladu s § 328 odst. 1 zákoníku práce na pozůstalé. A to konkrétně na 

jeho manžela, děti a rodiče, jestliže tito se zemřelým zaměstnancem v době jeho smrti 

žili ve společné domácnosti. Pokud těchto osob není, stanou se peněžité pohledávky 

z pracovního poměru předmětem dědictví. Zpravidla se v praxi těmito peněžitými 

nároky rozumí mzdová a platová práva zemřelého zaměstnance, která přecházejí do 

výše trojnásobku průměrného měsíčního výdělku zemřelého zaměstnance. Po nabytí 

účinnosti nového zákoníku práce (zák. č. 262/2006 Sb.) vyvolávala diskuze otázka, zda 
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přechází i právo zaměstnance na náhradu za bolest a ztížení společenského uplatnění, 

neboť nový zákoník práce postrádá podobné ustanovení, které obsahoval předchozí 

zákoník práce (zák. č. 65/1965 Sb.) v § 250 odst. 1.
128

 Odpověď na tuto otázku poskytl 

Nejvyšší soud České republiky, který ve svém rozhodnutí konstatoval: „Právo 

zaměstnance na náhradu za bolest a ztížení společenského uplatnění, které vzniklo po 

1.1.2007, smrtí zaměstnance nezaniká; v plné výši se stává předmětem dědického řízení 

a přechází na toho, komu tato pohledávka podle výsledku dědického řízení připadla.“
129

  

Jak plyne z výše uvedeného, právní úprava obsažená v § 328 odst. 1 zákoníku 

práce směřuje k tendenci posilovat práva zaměstnance příp. jeho pozůstalých. 

Co se týká peněžitých práv zaměstnavatele vůči zemřelému zaměstnanci, tak 

tyto smrtí zaměstnance zanikají. To neplatí pro ta práva, o kterých bylo pravomocně 

rozhodnuto nebo která byla zaměstnancem před jeho smrtí písemně uznána co do 

důvodu i výše, a práv na náhradu škody způsobené úmyslně.
130

 

3.1.2 Smrt zaměstnavatele 

Z hlediska skončení pracovního poměru má smrt význam pouze u 

zaměstnavatele, který je fyzickou osobou. V případě smrti takového zaměstnavatele 

nedochází v důsledku této skutečnosti ex lege ke skončení pracovního poměru. Novela 

zákoníku práce zpřesnila znění § 342 odst. 1 zákoníku práce
131

, kde je nyní jasně 

stanoveno, že pracovní poměr v případě smrti fyzické osoby, která je zaměstnavatelem 

skončí dnem, kdy:  

                                                 

 

128
 § 260 odst. 1 zák. č. 65/1965: „Nárok na náhradu za bolest a ztížení společenského uplatnění smrtí 

zaměstnance zaniká.“ 

129
 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 936/2010 ze dne 7. dubna 2011; srov. také 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 2913/2010 ze dne 20. září 2011 

130
 srov. § 328 odst. 2 zákoníku práce 

131
 před novelou zákoníku práce nebyl jednoznačně vymezen den skončení pracovního poměru. Původní 

znění § 342 zákoníku práce pouze stanovilo, že pokud nedojde k převzetí živnosti pozůstalými, pracovní 

poměr skončí. Ovšem chybělo přesnější označení dne, kterým pracovní poměr skončí.  
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a) „osoby uvedené v § 13 odst. 1 písm. b), c) a e) živnostenského 

zákona (dědicové a pozůstalý manžel nebo partner, i když není 

vlastníkem dědicem, je-li spoluvlastníkem majetku používaného 

k provozování živnosti) prohlásí, že nebudou pokračovat 

v živnosti, nebo 

b) marně uplyne lhůta tří měsíců, kdy výše uvedené osoby mohly 

v živnosti pokračovat.“
132

 

V případě, že dojde k tzv. právnímu nástupnictví, tedy ke změně zaměstnavatele 

v důsledku toho, že se výše uvedené osoby rozhodnou pokračovat v provozování 

živnosti zemřelého zaměstnavatele, pracovní poměr neskončí. Práva a povinnosti 

z pracovního poměru přejdou na tyto osoby.  

3.2 Uplynutí doby 

Plynutí času jako skutečnost významná pro skončení pracovního poměru má v 

praxi význam prakticky pouze u pracovních poměrů sjednaných na dobu určitou. 

Pracovní poměr, který byl sjednán na dobu určitou, skončí uplynutím této 

sjednané doby.
133

 „Zde tedy dochází ke kombinaci obojího, pracovní poměr skončí 

uplynutím doby, tedy právní skutečností nezávislé na vůli subjektu, nicméně tato 

skutečnost je založena smluvní vůlí subjektů.“
134

 Účastníci tak mají možnost sami si při 

sjednávání pracovního poměru předem určit, kdy nejpozději pracovní poměr skončí. 

Kromě toho může pracovní poměr na dobu určitou skončit ještě před uplynutím 

sjednané doby i všemi ostatními způsoby uvedenými v § 48 odst. 1, 3 a 4 zákoníku 

práce tzn. právními úkony (výpovědí, dohodou, okamžitým zrušením, zrušením ve 

zkušební době), smrtí zaměstnance nebo zaměstnavatele atd. 

Okamžik, kdy pracovní poměr na dobu určitou skončí lze určit uvedením 

konkrétního data nebo období. „Může být též stanoven jinou objektivně zjistitelnou 

                                                 

 

132
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, a.s., 2012, s. 594 

133
 srov. § 48 odst. 2 zákoníku práce 

134
 HŮRKA, P. a kolektiv. Pracovní právo. Plzeň : Aleš Čeněk, 2011. s. 176 
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skutečností, která má v budoucnu (po uzavření smlouvy) nastat, např. dobou skončení 

výkonu určitých prací, dobou dočasné pracovní neschopnosti jiného zaměstnance 

atp.“
135

 Uplynutím sjednané doby skončí pracovní poměr ze zákona, to znamená, že 

není nutný žádný další úkon k tomu, aby pracovní poměr zanikl. Pracovní poměr na 

dobu určitou skončí i v případě, že se zaměstnanec nachází v situaci, kdy by za jiných 

okolností pracovní poměr nebylo možné rozvázat (např. v době pracovní neschopnosti 

nebo v době těhotenství zaměstnankyně apod.)  

Pracovní poměr na dobu určitou se může změnit ex lege na pracovní poměr na 

dobu neurčitou a to v případě, že po uplynutí sjednané doby zaměstnance dál vykonává 

s vědomím zaměstnavatele sjednanou práci. Otázkou jaký je v tomto případě obsah 

pojmu „s vědomím zaměstnavatele“ se zabýval Nejvyšší soud, který konstatoval, že 

„zaměstnanec po uplynutí sjednané doby pokračuje s vědomím zaměstnavatele dále 

v konání prací, jestliže zaměstnavatel navenek nijak nedá na vědomí, že s další prací 

zaměstnance nesouhlasí.“
136

  

V případě pracovních poměrů cizinců event. fyzických osob bez státní 

příslušnosti, může pracovní poměr také skončit uplynutím doby. Pracovní poměr 

cizinců a fyzických osob bez státní příslušnosti může vzniknout jen jestliže mají tyto 

osoby platné „povolení k zaměstnání nebo povolení k dlouhodobému pobytu za účelem 

zaměstnání podle zvláštního právního předpisu (zelená karta) anebo povolení 

k dlouhodobému pobytu za účelem výkonu zaměstnání vyžadujícího vysokou 

kvalifikaci podle zvláštního právního předpisu
137

 (modrá karta)“
138

 Pokud doba, na 

kterou byla výše uvedená povolení vydána uplyne, pak pracovní poměr těchto osob 

skončí. 

                                                 

 

135
 BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 268 

136
 Rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR sp. zn. 21 Cdo 4891/2009 ze dne 5. ledna 2011 

137
 Zák. č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů 

138
 VYSOKAJOVÁ, M.; KAHLE, B.; RANDLOVÁ, N.; HŮRKA, P.; DOLEŽÍLEK, J. Zákoník práce. 

Komentář. Praha : Wolters Kluwer ČR, a.s., 2012, s. 80 
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3.3 Rozhodnutí státního orgánu 

Rozhodnutím příslušného státní orgánu může, na základě § 48 odst. 3 zákoníku 

práce, pracovní poměr skončit cizinci event. fyzické osobě bez státní příslušnosti. 

Pracovní poměr u těchto osob může samozřejmě skončit i ostatními způsoby uvedenými 

v § 48 zákoníku práce  

Takovými rozhodnutími, které mají za následek skončení pracovního poměru 

výše uvedených osob, jsou:  

a) rozhodnutí o zrušení povolení k pobytu 

b) rozhodnutí o uložení trestu vyhoštění z území České republiky 

ad 1) Policie ČR nebo Ministerstvo vnitra mohou zrušit povolení 

k dlouhodobému popř. trvalému pobytu cizince nebo osoby bez státní příslušnosti na 

území České republiky. Důvody, pro které povolení k pobytu zruší, jsou uvedeny v zák. 

č. 326/1999 Sb. o pobytu cizinců na území České republiky a o změně některých 

zákonů.
139

 „Ve svém rozhodnutí určí příslušný orgán lhůtu k vystěhování, v níž je 

cizinec nebo fyzická osoba bez státní příslušnosti povinna vycestovat z území České 

republiky; posledním dnem této lhůty končí ve smyslu § 48 odst. 3 písm. a) zákoníku 

práce jeho pracovní poměr.“
140

 

ad 2) Pracovní poměr výše uvedených osob může skončit i v důsledku 

soudního rozhodnutí o uložení trestu vyhoštění. Pokud tuzemský soud uloží v trestním 

řízení cizinci nebo fyzické osobě bez státní příslušnosti trest vyhoštění, potom 

v důsledku této skutečnosti skončí pracovní poměr uvedených osob dnem, kterým nabyl 

rozsudek právní moci. Trest vyhoštění soud uloží, pokud to vyžaduje bezpečnost lidí 

nebo majetku, anebo jiný obecný zájem.
141

 

                                                 

 

139
 viz. ust. § 46a, 46b, 46c, 46d a 77 zák. č. 326/1999 Sb. 

140
BĚLINA, M. a kolektiv. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C.H.Beck, 2010, s. 198 

141
 Srov. § 80 zák. č. 40/2009 Sb. (trestní zákoník, ve znění obecných předpisů) 
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Závěr 

Současná právní úprava skončení pracovního poměru, tak jak je upravena 

v zákoníku práce, je podle mého názoru dobrá. Zákoník práce upravuje instituty 

skončení pracovního poměru relativně detailně a bez vážnějších nedostatků. Tato právní 

úprava víceméně splňuje požadavky jak z hlediska flexicurity, neboť např. zaměstnanci 

je poskytnuta dostatečná ochrana před neodůvodněným skončením pracovního poměru, 

tak i z hlediska flexibility, protože celkově je zaměstnanci i zaměstnavateli umožněno 

skončit pracovní poměr bez větších problémů. 

Navzdory poměrně komplexní právní úpravě tvoří pracovněprávní spory 

související se skončením pracovního poměru v rámci všech soudních sporů 

nezanedbatelný podíl. V důsledku toho existuje v této oblasti velmi rozsáhlá soudní 

judikatura, z níž je možné při řešení některých sporných otázek vycházet. Soudní 

judikatuře je věnován značný prostor i v této diplomové práci. U jednotlivých způsobů 

skončení pracovního poměru odkazuji na relevantní soudní judikaturu především 

Nejvyššího soudu České republiky.  

V jednotlivých částech této diplomové práce jsem se rovněž snažila upozornit na 

některé nedostatky a problémy, které se přeci jen u některých způsobů skončení 

pracovního poměru vyskytují a popř. navrhnou jejich řešení.  

O vyřešení některých nedostatků se pokusila poslední novela zákoníku práce 

provedená zák. č. 365/2011. Sb. Cílem této novely mělo být mimo jiného zdůraznění 

principu autonomie vůle zaměstnance a zaměstnavatele při skončení pracovního poměru 

při zachování nezbytné míry ochrany zaměstnance. 

Na rozdíl od některých jiných způsobů skončení pracovního poměru poslední 

novela nepřinesla významnější změny v oblasti právní úpravy dohody o rozvázání 

pracovního poměru.  

V kapitole popisující skončení pracovního poměru výpovědí se zabývám mj. 

zákonnou délkou výpovědní doby. Zákonná délka výpovědní doby, která činí 

minimálně dva měsíce, má sloužit především k ochraně zaměstnance. V tomto ohledu 

svou funkci zcela jistě splňuje. Na druhou stranu takto stanovená dolní hranice trvání 

výpovědní doby může zaměstnance v konkrétním případě i omezovat a mnohdy 
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neopodstatněně ho nutit, aby setrvával u dosavadního zaměstnavatele a to i přesto, že se 

mu již krátce po podání výpovědi podaří sehnat si jiné zaměstnání. Pro zaměstnavatele 

může naopak minimální délka výpovědní doby představovat omezení v tom smyslu, že 

zaměstnavatel by již rád obsadil pracovní místo novým zaměstnancem a přesto je 

určitou dobu povinen zaměstnávat zaměstnance, se kterým byl pracovní poměr ukončen 

výpovědí. V rámci projednávání novely zákoníku práce se diskutovaly některé 

možnosti, které by přispěly ke zvýšení flexibility institutu zkušební doby. Ke zvýšení 

flexibility by zcela jistě přispělo zkrácení zákonné délky výpovědní doby. Při 

projednávání novely se diskutovalo např. o možnosti zkrátit zákonnou délku výpovědní 

doby na 1 měsíc s tím, že zaměstnanec a zaměstnavatel by se mohli dohodnout na jejím 

eventuelním prodloužení. Dále byla také diskutována možnost finančního vyrovnání 

v případě zkrácení výpovědní doby pod její zákonnou délku. Toto řešení mi připadá 

jako velmi dobré a jeho výhody uvádím v časti zabývající se institutem odstupného. 

Nakonec však v platné právní úpravě zůstal zachován původní stav a výpovědní doba 

tedy i nadále činí minimálně 2 měsíce a je stejná jak pro zaměstnance, tak pro 

zaměstnavatele, což podle mého názoru k větší flexibilitě skončení pracovního poměru 

nepřispívá. 

Novela zákoníku práce přinesla mimo jiné nový výpovědní důvod obsažený v § 

52 písm. h). Tímto výpovědním důvodem je porušení léčebného režimu dočasně 

neschopného zaměstnance zvlášť hrubým způsobem. Bude jistě zajímavé sledovat, jak 

bude tento nový výpovědní důvod uplatňován v praxi a zda se nestane jen 

nepoužívaným ustanovením bez většího dopadu. Prozatím neexistuje související soudní 

judikatura. 

Pokud se týká zrušení pracovního poměru ve zkušební době, tak i v této oblasti 

přinesla novela zákoníku práce změnu. Od 1. ledna letošního roku je možné u 

vedoucích zaměstnanců sjednat zkušební dobu v délce až šesti měsíců. Takovéto 

prodloužení zkušební doby sice může pomoci lépe poznat schopnosti vedoucího 

zaměstnance, na druhou stranu oslabuje právní jistotu vedoucího zaměstnance. Nově 

musí být zrušení pracovního poměru ve zkušební době provedeno písemně, jinak je 

neplatné. 
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Právní úprava okamžitého zrušení pracovního poměru je dle mého názoru 

dostatečná a flexibilní. Novela zákoníku práce pouze terminologicky zpřesnila znění § 

56 odst. 1 písm. b) zákoníku práce, kde je stanoveno, že zaměstnanec může okamžitě 

zrušit pracovní poměr po uplynutí 15 dnů od období splatnosti mzdy nebo platu. 

Namísto původního„termínu“ splatnosti zavedla novela pojem „období“ splatnosti, 

který spíše vystihuje skutečnost, že zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu nebo 

plat po uplynutí splatnosti podle § 141 odst. 1 zákoníku práce. 

Významně bylo novelizováno odstupné. Od ledna 2012 je výše odstupného 

odstupňována podle počtu let, která zaměstnanec u zaměstnavatele odpracoval, resp. jak 

dlouho pracovní poměr trval. Zákonodárce se nejspíš v tomto případě inspiroval 

právními úpravami některých zemí Evropské unie, kde je odstupňování výše 

odstupného podle odpracovaných let poměrně běžným institutem, který navíc sníží 

finanční náročnost pro zaměstnavatele v případě krátkodobých pracovních poměrů a 

motivuje zaměstnavatele k vytváření většího počtu dlouhodobých pracovních míst. 

V souvislosti se smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou osobou a následným 

skončením pracovního poměru, upravila novela zákoníku práce znění § 342 odst. 1 

zákoníku práce, kde je nyní přesně stanoveno, kterým dnem pracovní poměr skončí, 

jestliže zaměstnavatel-fyzická osoba zemře. 

Jak vyplývá z výše uvedeného, novela zákoníku práce zasáhla poměrně citelně 

také do právní úpravy skončení pracovního poměru, proto jsem se v této diplomové 

práci kromě shrnutí a popsání jednotlivých způsobů skončení pracovního poměru a 

s tím souvisejících institutů, věnovala také nejvýznamnějším změnám, které novela 

přinesla.  
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Způsoby skončení pracovního poměru  

Shrnutí 

Hlavním cílem diplomové práce je shrnout a popsat jednotlivé způsoby, kterými 

může v České republice skončit pracovní poměr, přičemž důraz je kladen na právní 

úkony, které vedou ke skončení pracovního poměru. V souvislosti s tím je v diplomové 

práci věnován prostor také relevantní judikatuře především Nejvyššího soudu České 

republiky. Dále jsem se zaměřila také na nedávnou novelu zákoníku práce provedenou 

zákonem č. 365/2011 Sb. a na změny, které s sebou tato novela přinesla v oblasti 

skončení pracovního poměru. Hlavními zdroji, ze kterých jsem při psaní této diplomové 

práce čerpala, byl zák. č. 262/2006 Sb. zákoník práce, relevantní judikáty Nejvyššího 

soudu České republiky a dále odborná literatura včetně článků publikovaných 

v odborných časopisech.  

Diplomová práce se skládá ze tří hlavních kapitol.  

V první kapitole vymezuji základní pojmy související se skončením pracovního 

poměru a neuvádím zde žádné dílčí závěry. 

Druhá kapitola diplomové práce je stěžejní a zabývám se v ní právními úkony, 

které mají za následek skončení pracovního poměru. V první části této kapitoly je 

vymezena dohoda o skončení pracovního poměru včetně jejích náležitostí a zhodnocení 

platné právní úpravy Ve druhé části se zabývám výpovědí z pracovního poměru včetně 

jejích náležitostí, výpovědní doby, výpovědních důvodů a ochranou před výpovědí. 

V této části věnuji pozornost také soudní judikatuře v oblasti výpovědi z pracovního 

poměru a podrobněji se zde zabývám novým výpovědním důvodem, který byl zařazen 

do zákoníku práce 1. ledna 2012. Třetí část druhé kapitoly diplomové práce je věnována 

zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Vymezuji zde mimo jiné institut zkušební 

doby a formální náležitosti tohoto právního úkonu. Ve čtvrté části druhé kapitoly je 

popsáno okamžité zrušení pracovního poměru včetně vymezení podmínek, za kterých 

může být tímto krajním způsobem pracovní poměr skončen. Účast odborových 

organizací při skončení pracovního poměru je popsána v páté části. V této části se 

zabývám především jednotlivými formami, které může mít účast odborové organizace 

při skončení pracovního poměru. V šesté části je vymezen pojem hromadného 



 

propouštění a podmínky, za kterých může zaměstnavatel k tomuto kroku přistoupit 

včetně povinnosti zaměstnavatele spolupracovat při hromadném propouštění 

s příslušným úřadem práce. V části sedmé druhé kapitoly se zabývám jednotlivými 

plněními, která zaměstnavatel poskytuje při skončení pracovního poměru. Těmito 

plněními má zákoník práce na mysli především odstupné, potvrzení o zaměstnání a 

pracovní posudek. Odstupnému je věnován v diplomové práci širší prostor a to hlavně 

z důvodu zásadních změn, která přinesla poslední novela zákoníku práce. Poslední osmá 

část druhé kapitoly se zabývá důsledky neplatného rozvázání pracovního poměru a to 

jak ze strany zaměstnavatele, tak i ze strany zaměstnance.  

Třetí kapitola diplomové práce je věnována událostem nezávislým na vůli 

účastníků pracovního poměru, které mají za následek skončení pracovního poměru. 

První část této kapitoly řeší skončení pracovního poměru v případě smrti zaměstnance 

popřípadě zaměstnavatele. V druhé části se zabývám plynutím času jako skutečností, 

která způsobuje skončení pracovního poměru včetně vymezení pracovního poměru 

sjednaného na dobu určitou.  

V závěru diplomové práce jsem obecně zhodnotila právní úpravu skončení 

pracovního poměru v České republice a shrnula změny, které v této oblasti přinesla 

poslední novela. 

Celkově jsem se ve své diplomové práci snažila poukázat na aktuální změny 

v právní úpravě zabývající se skončením pracovního poměru, poukázat na některé 

eventuelní nedostatky a popř. navrhnou řešení těchto nedostatků. 

  



 

The methods of terminating employment 

Abstract 

This diploma thesis primarily purports to describe and summarize individual 

methods of terminating employment in the Czech Republic with an emphasis on legal 

acts leading to and resulting in employment termination. As a result, this thesis includes 

applicable case law of the Czech Supreme Court. I further focused on recently adopted 

Act No. 365/2011 Coll., which amends the Labour Code, and the resulting changes 

impacting the area of employment termination. The primary sources I applied to this 

thesis include Act No. 262/2006 Coll. the Labour Code, applicable rulings (case law) by 

the Czech Supreme Court, and specialized literature, including articles in legal 

magazines.  

This diploma thesis consists of three main chapters.  

The first chapter is a glossary of basic terms and expressions relative to 

employment termination. 

The second chapter is the key chapter and deals with legal acts to be taken to 

terminate employment. The first section of the first chapter describes an employment 

termination agreement, including the related requirements and a review of applicable 

law. The second section deals with employment termination notices, including the 

related requirements, the notice period, grounds for notice, and protection against being 

served a notice. I also pay attention to the case law applicable to notices and deal in 

greater detail with a new ground for giving notice that was included in the Labour Code 

as of 1 January 2012. The third section of the second chapter is dedicated to methods of 

terminating employment within the trial period. Here I describe, among other things, the 

institute of the trial period and related formal requirements. The fourth section of the 

second chapter describes immediate terminations of employment, including the 

requirements related to this extreme termination method. Involvement of unions in 

employment termination is described in the fifth section. I pay special attention to the 

particular forms the involvement may take. The sixth section defines collective layoffs 

(redundancy) and the requirements imposed on employers to be able to exercise 

collective layoffs, including the employer’s duty to cooperate with the relevant labour 



 

authority. The seventh section of the second chapter deals with what the employer is 

obliged to do/pay/provide to the employee whose employment is to be terminated, such 

as severance pay, issuing of an employment confirmation, and employment report. This 

thesis provides more room to discuss severance pay, primarily due to the principal 

changes resulting from the amendment to the Labour Code. The last – eighth – section 

of the second chapter deals with the consequences of a null and void termination of 

employment, whether by the employer or the employee.  

The third chapter of the diploma thesis is dedicated to events independent to the 

will of the parties that result in termination of the employment. The first section of the 

chapter deals with termination of employment in the case of death of the employee or 

employer. In the second section, I deal with the passage of time as a fact that results in 

termination, including employment agreed for a definite term.  

In the final part of my diploma thesis I generally reviewed the laws applicable to 

employment termination in the Czech Republic and summarized the changes that have 

been introduced by the recent amendment. 

I endeavoured to provide an overall picture of the latest changes in the current 

legislation that apply to employment termination and to point out some shortcomings, if 

any, and, if applicable, to suggest ways of resolving them. 
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