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Úvod 

Institut výpovědi z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele pokládám za 

jeden z nejdůležitějších v rámci pracovního práva, jeho zakotvení ovlivňuje jak obě 

strany pracovněprávního vztahu, tak i zaměstnancovo okolí, jeho blízké, případně jiné 

na něm hospodářsky závislé osoby.  

Jak již z první věty úvodu vyplývá, v této práci se věnuji výpovědi ze strany 

zaměstnavatele, kterého v tomto směru český právní řád výrazně omezuje. Abych zjistil, 

zda je tato restrikce podobná i za našimi hranicemi, srovnám ho s právní úpravou 

stejného institutu ve Spolkové republice Německo a v Rakousku. Až poté budu schopen 

vyhodnotit opravdovou míru sociálního přístupu v řešení této právní otázky v České 

republice. Mým cílem, který jsem si vytyčil, je tak zjistit podobnosti a odlišnosti mezi 

naším a dvěma sousedními právními režimy v této oblasti. Oba zvolené porovnávané 

státy mají na naši společnost značný vliv a jsou nám kulturně blízké, přesto, především 

vzhledem k historickému vývoji, budu pozorovat spíše rozdílný přístup v této otázce. 

Ve stěžejní kapitole této diplomové práce se velmi podrobně věnuji jednotlivým 

výpovědním důvodům podle § 52 zákoníku práce, ke kterým přímo v rámci 

jednotlivých podkapitol hledám stejnou nebo podobnou úpravu ve dvou zmíněných 

právních systémech. Právě tak dokáži lépe komparovat tyto tři právní systémy vzhledem 

ke konkrétně upraveným výpovědním důvodům, než kdybych s jednotlivými právními 

řády pracoval ve zvláštních kapitolách. Vzhledem k požadovanému rozsahu práce již 

nerozebírám výpovědní důvody podle § 55 zákoníku práce upravující okamžité zrušení 

pracovního poměru. Také pro přesnost dodávám, že nerozebírám různé skupiny 

zaměstnanců, které požívají zvláštní ochranu. 

Chystám se čerpat ze široké škály především knižních zdrojů a vzhledem 

k tématu komparace samozřejmě využiji také rakouskou a německou literaturu, přičemž 

za účelem co nejvyšší aktuálnosti a komplexity zdrojů jsem si dohledal i specializovaná 

periodika. Pro každý ze tří právních řádů čerpám alespoň z jednoho odborného 

časopisu. 

Tato práce se zakládá na právním stavu, který je účinný k 23. 8. 2016. 
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1 Uvedení do problematiky výpovědi z pracovního 

poměru  

1.1 Pracovní právo v České republice a jeho funkce, 

prameny1 

České pracovní právo je definováno třemi oblastmi, která nám pomohou 

pochopit pojetí tohoto pojmu. První z nich je individuální pracovní právo, dle pana 

profesora Běliny nejdůležitější a navíc historicky první oblast.  

To chápeme jako soubor právních vztahů, kde pracovní síla zaměstnance 

(fyzické osoby) je užívána zaměstnavatelem (fyzická nebo právnická osoba) a ten 

zaměstnanci za poskytnutou pracovní sílu poskytuje odměnu.  A právě vztah mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem je rozhodujícím faktorem. Úpravu oblasti 

individuálního pracovního práva najdeme v zákoníku práce.  

Kolektivní pracovní právo považujeme za další oblast pracovního práva, které se 

s výše uvedeným individuálním vzájemně prolíná a doplňuje. Na rozdíl od první oblasti, 

tato se zabývá právními vztahy mezi zaměstnavateli (respektive jejich sdruženími) a 

subjekty, které zastupují kolektivy zaměstnanců. Do této oblasti však také řadíme tzv. 

kolektivní smlouvy a jejich normativní části. Jejich vymezení jsou upravena jak 

v zákoníku práce (jejich hmotněprávní část), tak v zákoně o kolektivním vyjednávání, 

který nejen že se zabývá procesněprávní oblastí normativní části kolektivních smluv, ale 

kromě toho i odkazuje na zákoník práce jako subsidiární právní pramen.       

Zaměstnanost, třetí a poslední oblast pracovního práva, se zabývá regulací 

právních vztahů vznikajících během výdělečné činnosti občanů, díky které získávají 

                                                 

1
 BĚLINA, Miroslav. Pracovní právo. 6., dopl. a podstatně přeprac. vyd. V 

Praze: C.H. Beck, 2014, xxviii, 464 s. Academia iuris (C.H. Beck). ISBN 978-80-7400-

283-0. 



8 

 

prostředky pro své životní potřeby (upraveno jak v LZPS
2
, tak i v ZamZ

3
, nespadají tak 

do působnosti zákoníku práce – na rozdíl od dvou výše uvedených oblastí). 

Podstatu pracovního práva nalézáme v ochraně slabší strany, v tomto případě 

zaměstnance, a tak tuto funkci pokládáme za nejdůležitější a převažující. Není však 

jedinou, protože vedle ochranné nesmíme opomenout ani funkci organizační.  

Tak jako u ostatních právních odvětví, i pro pracovní právo nalézáme 

nejvýznamnější prameny v zákonech ústavních. Především mluvíme o Ústavě České 

republiky a LZPS. Právě ta v několika svých článcích obsahuje úpravu práv a svobod, 

které jsou podstatou pro vztahy účastníků pracovního procesu a trhu. V obecných 

ustanoveních LZPS dohledáme, že základní práva a svobody se zaručují všem bez 

rozdílu, což je právě nutné aplikovat na pracovněprávní vztahy. Za další, pro 

individuální pracovní právo významné, ustanovení se považuje čl. 9 LZPS, který říká, 

že nikdo nesmí být podroben nuceným pracím a službám. Další neméně důležitá práva 

jsou pak zakotvena ve čtvrté hlavě LZPS, která se zaměřuje na práva hospodářská, 

sociální a kulturní. 

Ještě obecnějším institutem než výpověď daná zaměstnavatelem je skončení 

pracovního poměru. Jeho kogentní úprava stanovuje v § 48 zákoníku práce přesně sedm 

vymezených způsobů, s níž právní úprava toto skončení spojuje. Těchto sedm možností 

pak rozlišujeme na ty, které jsou závislé na vůli zúčastněných subjektů (právní jednání), 

a na ty, u nichž je tomu naopak (právní události).
4
 

Samotná výpověď se řadí mezi jednostranné právní úkony, kterým dochází ke 

skončení pracovního poměru v momentě uplynutí výpovědní doby. Soukromoprávní 

                                                 

2
 LZPS – Listina základních práv a svobod 

3
 ZamZ - Zákon o zaměstnanosti 

4
 HŮRKA, Petr. Aktuální pracovněprávní judikatura s podrobným komentářem: 

znění a podrobný komentář judikatury za roky 2011 a 2012, reprezentativní výběr 

nejnovějších judikátů v oblasti pracovního práva včetně judikatury Soudního dvora EU, 

aplikace judikatury v praxi. 1. vydání. Olomouc: Anag, 2012. Kap. 3, Skončení 

pracovního poměru, s. 47-122. ISBN 978-80-7263-785-0. Strana 48. 
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prvek závazkového vztahu je podporován tím, že výpověď vzniká na základě 

rozhodnutí jedné smluvní strany toho vztahu. Na rozdíl od zaměstnance smí 

zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď pouze z taxativně uvedených důvodů a 

v případech, kdy tak zákon nezakazuje. Důvodem tomu je ochrana zaměstnance jako 

slabší strany závazkového stavu. Zákonodárce vyjmenoval tyto možnosti ukončení 

pracovního poměru pro případ, že tento vztah by již nadále nemohl být zdárně 

realizován.
5
 

Za další prvek zaměstnancovy ochrany se dá považovat povinnost 

zaměstnavatele podle individuálních okolností skutkově vymezit důvod výpovědi, 

přičemž ten musí být konkrétní, nestačí tedy pouze opsat znění ustanovení zákoníku 

práce. Jeho dodatečná změna pak není dovolena, stejně tak jako zkrácení zákonem 

předepsané výpovědní lhůty. Naopak individuálně se smí zaměstnavatel domluvit 

s propouštěným zaměstnancem na jejím prodloužení, a to právě za podmínky souhlasu 

zaměstnance.
6
 

 

1.2 Pracovní právo v Rakousku a jeho funkce, prameny7 

Vzhledem k rozvoji volného hospodářství na evropském území se začala 

projevovat snaha ekonomicky využívané části obyvatelstva o sociální legislativu, což 

                                                 

5
 HŮRKA, Petr. Aktuální pracovněprávní judikatura s podrobným komentářem: 

znění a podrobný komentář judikatury za roky 2011 a 2012, reprezentativní výběr 

nejnovějších judikátů v oblasti pracovního práva včetně judikatury Soudního dvora EU, 

aplikace judikatury v praxi. 1. vydání. Olomouc: Anag, 2012. Kap. 3, Skončení 

pracovního poměru, s. 47-122. ISBN 978-80-7263-785-0. Strana 50. 

6
 HŮRKA, Petr. Aktuální pracovněprávní judikatura s podrobným komentářem: 

znění a podrobný komentář judikatury za roky 2011 a 2012, reprezentativní výběr 

nejnovějších judikátů v oblasti pracovního práva včetně judikatury Soudního dvora EU, 

aplikace judikatury v praxi. 1. vydání. Olomouc: Anag, 2012. Kap. 3, Skončení 

pracovního poměru, s. 47-122. ISBN 978-80-7263-785-0. Strana 50.. 

7
 HRSG. GÜNTHER LÖSCHNIGG. Arbeitsrecht: Lehrbuch. 11., neu 

bearbeitete Auflage. Wien: Verlag des ÖGB, 2009. ISBN 9783703513930. 
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vyústilo v  reformy, které přinesly určení ochrany mladistvých a žen v zaměstnání, 

stanovení délky práce v průmyslových a živnostenských závodech, zákony týkající se 

nemocenského a úrazového pojištění zaměstnanců, stanovení dnů pracovního volna 

nebo ustanovení inspektorátu ke kontrole hospodářských provozů. 

V samotném Rakousku proběhla sociálně-politická reforma především v oblasti 

živnostenského práva. V živnostenském řádu se v roce 1859 sice objevily 

pracovněprávní předpisy, nicméně stále svým obsahem vytrvale odkazoval na historický 

vývoj liberálního dogmatu. Za milník pracovního práva v Rakousku je považován zákon 

o obchodních asistentech z roku 1910 (Handlungsgehilfengesetz), který nahradil 

příslušná ustanovení v tehdejším Všeobecném zákoníku obchodním (AHG
8
) a 

obsahoval řadu nových ustanovení, které pak byly použity pro zákon o zaměstnancích 

v roce 1921 (AngG
9
).  

V roce 1916 vstoupila v platnost třetí částečná novela Všeobecného zákoníku 

občanského (ABGB
10

), která se na svou dobu vyznačovala pozoruhodnou a pokrokovou 

úpravou právní úpravou pracovního práva. Ta v sociálním přístupu znatelně 

převyšovala řadu evropských států. Neméně důležitým mezníkem pro vývoj 

kolektivního pracovního práva se stal rok 1947, kdy jeho značná část byla uspořádána a 

kodifikována do rakouského zákona provádějícího ústavní principy týkající se práce 

(ArbVG
11

). Tento pojem je zavádějící v tom ohledu, že se zde nejedná o ústavní zákon, 

nýbrž pouze o klasickou zákonnou úpravu. Na druhou stranu i nadále pokračovaly 

snahy o kodifikaci oblasti individuálního pracovního práva, které byly roztříštěny do 

několika jednotlivých zákonů, což platí i dnes. To způsobuje právní nejistotu a 

neefektivitu, což by vyřešilo právě seskupení do jednoho zákona. 

                                                 

8
 AHG - Allgemeines Handelsgesetzbuch 

9
 AngG - Angestelltengesetz 

10
 ABGB - Allgemeines bürgerliches Gesetzbuch für die gesammten Deutschen 

Erbländer der Österreichischen Monarchie 

11
 ArbVG - Arbeitsverfassungsgesetz 
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Rakouské pracovní právo se nejčastěji dělí na kolektivní a individuální. 

Individuální se zabývá na jednu stranu smluvními povinnostmi mezi zaměstnanci a 

zaměstnavateli (smluvní pracovní právo) a na druhou stranu veřejnoprávními 

povinnostmi zaměstnavatele se zřetelem na pracovní poměr. Právo pracovních smluv 

zahrnuje ty normy, které se týkají smluvních vztahů mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. 

Právo ochrany zaměstnance je ztělesněním těch ustanovení, kterými zákonodárci 

nařizuje veřejnoprávní povinnosti zaměstnavateli, které jsou v zájmu zaměstnance. Toto 

právo ochrany zaměstnance se obecně člení na technickou ochranu zaměstnanců, 

ochranu pracovní doby a ochranu proti přepracování (do této skupiny spadá regulace 

práce mladistvých a žen). 

Kolektivní pracovní právo rozšiřuje pracovní právo o tzv. kolektivní fenomény, 

to znamená tvorbu zástupců zaměstnanců (odbory) a mezipodnikové zastupování 

společných zájmů. Kolektivní pracovní právo coby celek se také označuje jako pracovní 

ústava. Odpovídající právní úprava se nachází v ArbVG.  

Charakteristickým znakem rakouského pracovního práva je jeho roztříštěnost a 

s tím spojený velký počet právních pramenů, které mají jak rozdílný obsah platnosti, tak 

i různou právní sílu. V širším pojetí pojmu právních pramenů je můžeme rozlišit podle 

obecného a individuálního prostředku tvorby pramene, přičemž pracovní právo se 

vyznačuje zvláštností týkající se obecného prostředku tvorby pramene kolektivního 

pracovního práva. Vedle zákonů a nařízení jsou pramenem práva ještě další specifické 

zdroje. Mezi ně řadíme například kolektivní smlouvy na mezipodnikové a podnikové 

smlouvy na vnitropodnikové úrovni. Stále významnější roli samozřejmě hraje také 

právní úprava EU. 

Pracovněprávní legislativa je ovlivňována množstvím speciálních zákonů tak, že 

ty jí značně znesnadňují snahu o vytvoření komplexního shrnutí. Speciální zákony mají 

větší právní sílu oproti obecným pracovněprávním ustanovením z ABGB. 

Dlouhotrvající a přetrvávající potřeba sjednocující kodifikace pracovního práva by 

přinesla racionalizaci a přehlednost této oblasti a především by srovnala rozdíly mezi 

jednotlivými skupinami zaměstnanců, které jsou aktuálně chráněny různě intenzivně. 

K tomuto může jako první, alespoň částečně, posloužit právě ArbVG. Díky dalším 
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zákonům, mezi něž patří EFZG
12

, UrlG
13

 a ArbAbfG
14

, se činí další důležité kroky 

k tomuto tíženému narovnání. 

Pod pojmem nařízení se rozumí vládním úřadem na základě zákona vydané 

obecné normy a zpravidla slouží k provedení zákonů. Teprve řádným zveřejněním se 

nařízení stávají účinnými. Jejich mimořádný význam spatřujeme ve vysokém počtu 

veřejnoprávních a detailních regulací, které provádějí například ochranu zaměstnanců 

v závodech. 

Obyčejové právo se podle rakouských zvyklostí nepovažuje za pramen práva, 

nicméně je nepopiratelné že pro výklad práva a hodnocení pracovněprávních 

skutečností má svůj význam. Judikatura taktéž není zmocněna vytvářet právně závazná 

pravidla, přesto se jí ve skutečnosti v oblasti pracovního práva svěřuje velký význam. 

Díky ní se totiž dokáží vyplňovat mezery v zákonodárství a omezovat mnohoznačnost 

výkladu. 

Mezi individuální prostředky vytváření práv a povinností patří jednotlivá 

ujednání a v neposlední řadě také pokyny zaměstnavatele. Tyto pokyny a nařízení 

zaměstnavatele konkretizují pracovní smlouvu se zřetelem na druh pracovních 

povinností. Zvláštní význam jim pak náleží v rámci vytváření podnikového interního 

řádu. Především zde je pro pokyny typický obecný charakter a podléhá tak ve značné 

míře podnikovému spolurozhodování. V užším pojetí však jako prameny práva 

nemohou působit, v tom případě je výsadní postavení přisuzováno podnikové dohodě, 

kterou k tomu zmocňuje ArbVG.  

Obecně tyto pokyny musí respektovat právní řád, kterému jsou podřízeny. Je 

vyžadováno, aby byly v souladu především s ochranou zaměstnancovy osobnosti, 

specifickými normami pracovního práva a smluvními hranicemi. Zaměstnanec má 

pouze povinnost realizovat oprávněné pokyny zaměstnavatele skrze svůj pracovní 

                                                 

12
 EFZG - Entgeltfortzahlungsgesetz 

13
 UrlG - Urlaubsgesetz 

14
 ArbAbfG - Arbeiter-Abfertigungsgesetz 
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výkon. Omezení pak spočívají v nutném sociálním přístupu ze strany zaměstnavatele a 

zákazu šikany. 

 

1.3 Pracovní právo v SRN a jeho funkce, prameny15 

Podobně jako v České republice působí pracovní právo v Německu jako 

regulační prvek všech pracovněprávních vztahů mezi individuálními subjekty a v oblasti 

pracovního práva organizovanými spolky (odbory, zaměstnavatelé, zaměstnanci), 

přičemž hlavní vývoj je spojován s rozvojem průmyslu ve 20. století. Pracovní právo se 

tak stává důležitou součástí mimo jiných i německé společnosti. To totiž platí nezávisle 

na systém řídících principech jednotlivých ústavních uspořádání.  

V Německu původně vzniklo pracovní právo za účelem ochrany zaměstnanců. 

Zbídačení velkých mas obyvatelstva ve spojitosti s industrializací v 19. století donutilo 

politickou reprezentaci k opatřením, protože sociální nouze dělnictva již pomalu 

ohrožovala stabilitu celkového státního řádu. Obsáhlá historie německého pracovního 

práva je samostatná a nevšedně zajímavá oblast právních dějin, přičemž dva poznatky 

jsou zvlášť důležité pro jeho správné pochopení.  

Pracovní právo během svého historického vývoje vždy zastávalo roli důležitého 

prostředku aktuálního politického a vládnoucího systému, a tak tato oblast práva, které 

by politikou zůstala nedotčena, nikdy neexistovala. Formy státu a vládní ideologie tak 

udávaly směr mimo jiné vývoje pracovního práva, podle jednotlivých ústavních 

principů proto rozlišujeme pracovněprávní pořádky. Státní uspořádání ovlivňovalo 

příslušné období pracovního práva, které tak záviselo na etablovaných politických 

silách. V dnešní době se již vyvíjí v základní kámen sociálně-tržního hospodářství. 

Pracovní právo a hospodářský systém spolu neodmyslitelně souvisí. Pracovní 

právo totiž při svých obsáhlých řídících činnostech vhodně vystupuje jako základní 

                                                 

15
 BEGR. VON HANS BROX. FORTGEF. VON BERND RÜTHERS UND 

MARTIN HENSSLER. Arbeitsrecht. 18., neu bearb. Aufl. Stuttgart: Kohlhammer, 

2010. ISBN 9783170215153. 
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kámen a dílčí obor dalších hospodářských pravidel. Těmito hospodářskými pravidly 

rozumíme soubor všech norem, které regulují nasazování prostředků výroby a 

přerozdělování v hospodářském procesu vyprodukovaných statků. Přitom o úzkém 

vztahu mezi obecnými normami, pracovním právem a hospodářskými pravidly se ve 

většině zdrojů vůbec nemluví, případně velmi okrajově. Přitom německý ústavní zákon 

(GG
16

) bezpodmínečně zaručuje tarifní autonomii a jako pomocný prostředek také 

volnost při řešení pracovních sporů, přičemž tyto dva instituty existují pouze v tržně 

hospodářských uspořádáních.                           

Pracovní právo v Německu je považováno za základní kámen hospodářského 

systému, který se v této zemi označuje za sociálně-tržní hospodářství. Tím je míněn 

takový řád, ve kterém se tržní síly nemohou zcela volně projevovat a ve kterém samotný 

stát stanovuje rámcové podmínky a hranice tržně hospodářských rozhodnutí subjektů. 

Cílem je zmírnění a zamezení neúnosných a hlavně nežádoucích sociálních následků 

volného trhu. 

Z vylíčených spojitostí pracovního práva s ostatními státoprávními a 

hospodářskými řády vyplývá, že tato právní disciplína zasahuje do mnoha sfér. 

Nepovažuje se uzavřenou, ale odpovědnými zákonodárci je neustále rozšiřována a 

aktualizována, aby dokázala udržovat krok s měnícími se technickými a ekonomickými 

okolnostmi nebo naplňovat společenské a politické cíle. To vysvětluje, proč se normy 

pracovního práva odjakživa tak často upravují ve srovnání s ostatními vyspělými státy.  

Výjimečnost právní politiky pracovního práva vůči dalším právním oblastem 

spočívá v nezvykle velké důležitosti spolkového soudu pro pracovní právo (BAG
17

). 

Tento centrální orgán, stejně jako ty v jednotlivých spolkových zemích, se považuje za 

tvůrce práva vzhledem k tomu, že právní úprava důležitých institutů není vůbec 

zákonem regulována, případně konkrétní ustanovení zastaraly, protiřečí si nebo jsou 

příliš obecná. Navíc se tyto soudy zhostily role nikoliv zprostředkovatele práva, nýbrž 

jeho sebejistými pány, k tomu navíc často s kolísavými záměry řízení a výsledky, což 

                                                 

16
 GG - Grundgesetz 

17
 BAG - Bundesarbeitsgericht 
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přináší právní nejistotu. Vliv na tento vývoj mají mimo jiné i politické strany, které 

zakládají zpolitizování soudnictví pro pracovní právo a cílené obsazovaní soudcovských 

pozic.  

Pracovní právo vzniklo za účelem ochrany zaměstnance a tomuto slouží i 

v dnešní době. Pro zaměstnance je uzavřená pracovní smlouva se zaměstnavatelem 

zvlášť důležitým právním úkonem, kterým zaměstnavateli poskytuje svou pracovní sílu, 

aby se za odměnu za odvedenou práci uživil. Z toho důvodu je odkázaný na to, že 

obdrží odpovídající plat, odvedenou prací si neohrozí své zdraví a své pracovní místo si 

udrží. Toho všeho může zaměstnanec teoreticky dosáhnout skrze odpovídající ujednání 

v pracovní smlouvě, jelikož smluvní strany mají volnost při vyjednávaní smluvních 

podmínek. Tato zásada smluvní volnosti platí pro ty situace, kdy spolu vyjednávají 

alespoň přibližně stejně silní partneři, což však právě v pracovním právu není ten 

případ, protože zaměstnanec je pravidelně tím slabším, a tak nemá na obsah pracovní 

smlouvy takový vliv jako zaměstnavatel. 

Až extrémní nerovnováha v tomto ohledu panovala v 19. století, kdy 

zaměstnavatel angažoval ty nejlevnější pracovníky (děti, mladistvé, ženy), nastoloval 

neúměrně dlouhou pracovní dobu a nabízel velmi nízký plat. Zaměstnanec měl pak tu 

svobodu volbu, zda na tyto podmínky přistoupí, přičemž mu vlastně nezbyla jiná 

možnost než tyto smlouvu přijmout. Pracovní právo se tak snaží o dorovnání těchto 

rozdílů, ať už je to omezováním smluvní svobody při uzavírání pracovní smlouvy, 

akceptací kolektivních smluv nebo podílením se zaměstnanců na rozhodovacích 

procesech v závodech a podnicích. 

V německé ústavě zakotvené instituty působí na všechny oblasti práva včetně 

toho pracovního. Pracovněprávní normy musí být aplikovány v souladu s ústavním 

zákonem, přitom je třeba zohledňovat sociální princip, který je vedle svobodné volby 

povolání zaměstnance ústavněprávním základem ochrany zaměstnance. Podle klasické 

teorie základních práv a historie vzniku ústavy mají základní práva občana chránit 

pouze před státní mocí, na druhou stranu ne její vliv úplně potlačit. Základní práva totiž 

bezprostředně působí také na soukromoprávní vztahy a byla dříve přímo zastoupena 

v zákonech upravujících pracovní právo, jako například v zákoně o ochraně před 
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výpovědí (KSchG
18

), dnes jsou však nepřímo potlačena principem ochrany i vůči třetím 

osobám (Drittwirkung
19

).  

Bezprostřední vliv základních práv na právní úkony a především smlouvy je 

nutné přiznat, až když to GG výslovně stanoví. Za diskutabilní se považuje vliv 

základních práv na kolektivní smlouvy. Dnes je bezprostřední závaznost stran 

kolektivních smluv na základní práva většinou odmítána, protože strany nevykonávají 

státní moc.  

Články 1 a 2 GG zaručují jako nejdůležitější ustanovení ústavy ochranu lidské 

důstojnosti a obecného práva osobnosti. Tato dvě základní práva mohou pro 

zaměstnance nabýt v pracovněprávní oblasti zvláštní význam. Dále se tato ústavní 

pravidla konkretizují v zákoně o organizaci pracovních vztahů v podniku (BetrVG
20

). 

Zaměstnavatel a odborová rada mají chránit a podporovat zaměstnancův vývoj 

osobnosti. Možný zásah podnikovými kolektivními nařízeními do této oblasti musí být 

oprávněn většinovým zájmem podniku nebo všemi zaměstnanci. 

Článek 3 GG zakládá rovnost mužů a žen, tedy v rámci pracovního práva 

garantuje ženám za stejnou práci stejnou odměnu jako mužům. Z tohoto článku také 

obecně vyplývá zákaz znevýhodňování osob kvůli jejich pohlaví, což konkretizuje 

obecný zákon o rovném zacházení (AGG
21

).  

Občanský zákoník (BGB
22

) v § 275 spolu s článkem 4 GG zakládají právo na 

odmítnutí práce, kterou zaměstnavatel na základě pracovní smlouvy zaměstnanci 

přidělí, pokud je tato činnost v rozporu s jeho přesvědčením nebo náboženským 

vyznáním. Na druhou stranu musí zaměstnanec počítat s tím, že podle § 326 BGB ztrácí 

                                                 

18
 KSchG - Kündigungsschutzgesetz 

19
 Drittwirkung – ochrana základních práv občana není aplikována pouze vůči 

státní moci, ale chrání oprávněné zájmy i vůči třetím osobám. 

20
 BetrVG - Betriebsverfassungsgesetz 

21
 AGG – Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz 

22
 BGB – Bürgerliches Gesetzbuch 
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nárok na odměnu za tuto nevykonanou činnost, pokud mu zaměstnavatel nepřidělí 

jinou. 

Článek 5 GG věnující se svobodnému myšlení zakazuje zaměstnavatelovi 

nepříznivá opatření vůči zaměstnanci, který v rámci shromáždění vyjadřuje své 

politické názory, přičemž se neslučují se zaměstnavatelovým názorem. S odstupem 

zdaleka nejvýznamnějším článkem tohoto ústavního zákona pro pracovní právo je 

článek 12 GG zaručující právo na svobodnou volbu pracovního místa a svobodu výkonu 

práce.  

Další zákony a právní ustanovení mající vliv na pracovní vztah můžeme rozdělit 

na kogentní a dispozitivní.  Kogentních pracovněprávních zákonných předpisů, kterými 

je především chráněn zaměstnanec, nalézáme v německém zákonodárství značné 

množství. Mezi ně patří již zmiňovaný BGB nebo zákon o pracovní době (ArbZG
23

), 

který vyjmenovává výjimky pro možné ujednání delší pracovní doby, přičemž při 

nenaplnění výjimky se stává ujednání o delší pracovní době neplatným. Obecně by toto 

ve spojení s BGB činilo celou pracovní smlouvu neplatnou, ale vzhledem k primárnímu 

cíli ArbZG, kterým je ochrana zaměstnance, zůstává pracovní smlouva platnou a 

ujednání o delší pracovní době se nebere v potaz, místo něj tento zákon automaticky 

počítá s obvyklou pracovní dobou v denní délce osmi hodin. 

Tato kogentní ustanovení není možné pracovní smlouvu nebo podnikovou 

smlouvou měnit, výjimečným a přípustným případem je však změna kolektivní 

smlouvou a to ve prospěch zaměstnance. Zákonodárce v tomto případě smluvním 

stranám umožnuje si z ospravedlnitelných důvodů takovou odchylku od zákona ujednat, 

přičemž stále platí povinnost ochrany zaměstnancových zájmů. 

Dispozitivní normy týkající se pracovního práva jsou brány v potaz pro případ, 

že smlouvou nebylo ujednáno něco jiného. BGB potvrzuje, že takové ujednání smí být 

obsaženo v rámci pracovní, podnikové nebo kolektivní smlouvy. 

                                                 

23
 ArbZG - Arbeitszeitgesetz 
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Vzhledem k tématu této diplomové práce nesmíme opomenout zákon na ochranu 

před výpovědí (KSchG
24

), který se již prvním paragrafem projevuje velmi sociálně. § 1, 

odst. 1 KSchG říká, že výpověď pracovního poměru vůči zaměstnanci, jehož pracovní 

poměr ve stejném podniku nebo závodě trvá déle než šest měsíců, je právně neúčinná, 

pokud není ze sociálního hlediska oprávněná. Sociálně neoprávněnou výpověď 

z pracovního poměru pak definuje § 1, odst. 2 stejného zákona. 

                                                 

24
 KSchG - Kündigungsschutzgesetz 
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2 Výpověď z pracovního poměru ze strany 

zaměstnavatele25 

Související ustanovení nalezneme napříč celým zákoníkem práce, § 1 začínaje a 

§ 380 konče. Za související předpisy považujeme především ObčZ
26

, insolvenční zákon, 

občanský soudní řád, ZamZ, zákon o důchodovém pojištění, trestní zákoník, zákon o 

státním podniku, zákon o nemocenském pojištění, zákon o ochraně veřejného zdraví, 

MajČR
27

, správní řád, zákon o sociálních službách, případně další. 

Podle zákoníku práce může zaměstnavatel dát výpověď zaměstnanci jen 

z důvodů uvedených v (kogentním
28

) § 52 a navíc musí důvod výpovědi skutkově 

vymezit tak, aby ten konkrétní důvod byl jedinečný (dle § 50, odst. 4). Právě zde se tak 

velmi výrazně projevuje ochranná funkce, protože zaměstnanci umožňuje dát 

zaměstnanci výpověď pouze za v § 52 uvedených okolností.
29

 Nadto není povoleno 

důvod výpovědi měnit a samotná výpověď může být odvolána pouze se souhlasem – 

v našem případě – zaměstnance. Oba tyto právní úkony, tedy jak odvolání výpovědi, tak 

i souhlas s jejím odvoláním, musí být písemné. Na základě Úmluvy Mezinárodní 

organizace práce č. 158, o skončení pracovního poměru z podnětu zaměstnavatele, 

členíme podle obsahu a smyslu výpovědního důvody vyjmenované v § 52 do 

následujících kategorií:  

                                                 

25
 BĚLINA, Miroslav. Zákoník práce: komentář. 2. vyd. V Praze: C.H. Beck, 

2015, xxv, 1613 s. Velké komentáře. ISBN 978-80-7400-290-8.  
Pokud v textu celé této kapitoly neuvádím jinak, zdrojem pro českou právní úpravu pojmu výpovědi z 

pracovního poměru ze strany zaměstnavatele byla tato publikace. 

26
 ObčZ - zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník 

27
 MajČR - Zákon o majetku České republiky a jejím vystupování v právních 

vztazích 

28
 KOTTNAUER, Antonín. Pracovní právo v praxi: základní pracovněprávní 

vztahy a rekodifikace. Vyd. 1. Praha: Leges, 2014, 368 s. Praktik (Leges). ISBN 978-80-

7502-038-3. Strana 198. 

29
 HŮRKA, Petr a Karel ELIÁŠ. Zákoník práce a související ustanovení 

občanského zákoníku: s podrobným komentářem k 1.1.2014. 3., aktualiz. a rozš. vyd. 

Olomouc: ANAG, c2014, 1063 s. ISBN 978-80-7263-857-4. Strana 194. 
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- na ty, které spočívají v organizačních změnách probíhajících u 

zaměstnavatele [§ 52 písm. a), b), c)], 

Tato kategorie se aplikuje na případy, kdy zaměstnavatel organizačně mění 

svůj obchodní závod nebo činnosti (ty jsou právě důvodem zaměstnávání 

fyzických osob) takovým způsobem, že se buď po proměně liší, nebo již 

přestává existovat ten ekonomický důvod, pro který fyzické osoby, 

právnické osoby nebo Česká republika s propouštěnými fyzickými osobami 

pracovněprávní vztah v minulosti sjednali. Tato tři ustanovení realizují 

národohospodářská zájem, protože umožňují zaměstnavatelům pružně 

reagovat na jejich ekonomické aktivity tak, že mění a ukončují již 

neefektivní práva a povinnosti zaměstnavatele. 

- na ty, které se týkají zdravotního stavu zaměstnance a ochrany jeho 

zdraví [§ 52 písm. d), e)], 

- na ty, které se týkají způsobilosti zaměstnance k plnění povinností 

vyplývajících z pracovního závazku [§ 52 písm. f)], a 

Pro dvě výše uvedené kategorie platí, že z pracovního poměru nebo jiného 

převzatého pracovního závazku vyplývá zaměstnanci povinnosti být 

způsobilý vykonávat svá práva a povinnosti, v opačném případě by řádně 

nekonal svou práci. A vykonávat je může pouze tehdy, pokud je k tomu 

zdravotně způsobilý, splňuje požadavky na něj oprávněně kladené 

zaměstnavatelem a zároveň po právní stránce vyhovuje všem předpokladům 

pro výkon práce. V opačném případě tak nedostatek uvedeného znamená 

výpovědní důvod. Což však platí i pro případ, že nevznikl zaměstnancovou 

vinou. 

- na ty, které spočívají v jednání (chování) zaměstnance při plnění 

pracovního závazku nebo v souvislosti s ním [§ 52 písm. g), h)]. 

Poslední skupinu pak tvoří výpovědní důvody, které musí zaměstnavatel 

citlivě posoudit podle aktuálního stavu a se zřetelem na okolnosti, které se 

vyskytují v období samotné výpovědi. 

 Za teoretického předpokladu, že by § 52 a další ustanovení zákoníku práce 

výpověď z pracovního poměru neupravovaly, na řadu by přišel § 1998, odst. 1 ObčZ, 
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který říká: „Závazek lze vypovědět, ujednají-li si to strany nebo stanoví-li tak zákon.“
30

 

Pracovněprávní závazek by pak jedna strana směla ukončit ke konci kalendářního 

kvartálu, pokud by samotnou výpověď předložila alespoň jedno čtvrtletí v předstihu. 

Vzhledem k tomu, že zákoníku práce náleží aplikační přednost, tak se výše uvedené 

užije pouze v případě jednostranného zrušení dohody o provedení práce. Úprava tohoto 

institutu totiž v zákoníku práce chybí.
31

 

Požaduje se konkretizace výpovědního důvodu zaměstnavatele, jak ve svém 

rozsudku potvrdil i Nejvyšší soud ČR (sp. zn.: Cz 193/67). Tento princip má za úkol, 

aby nebylo možné zpochybnit, jaký důvod za výpovědí stojí. Míra konkretizace se však 

liší u různých výpovědních důvodů, u většiny z nich pak postačí stručné popsání 

nastalých skutečností. Na druhou stranu u ustanovení, které nabízejí více důvodů, 

poptává nejen tento judikát mimo písemnou formu výpovědi také detailnější 

konkretizaci skutků, které k výpovědi vedly.
32

 

Problematika spojená s ukončením pracovního poměru v rakouském právním 

řádu je odjakživa těžištěm pracovněprávní nauky a praxe. Její význam potvrzuje také 

stále velké množství soudních rozhodnutí. Aby se snížil počet rozvrácených 

pracovněprávních vztahů, které často následují po těchto rozhodnutích, stanovuje 

rakouské pracovní právo řadu stanovení ochrany před výpovědí, jejichž cílem je právě 

zamezení takových situací.
33

 

Výpověď je typickým ukončením pracovního vztahu v případě služebního 

poměru na dobu neurčitou, kterou mohou podat obě strany tohoto právního vztahu. 
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Pokud se pro předčasné ukončení rozhodne zaměstnavatel mající k tomu důležitý 

důvod, dá se takový úkon konkretizovat pojmem propuštění. V případě zaměstnance jde 

o výstup ze služebního poměru.
34

 

I přes celou řadu omezení, týkající se zaměstnavatele při propouštění 

zaměstnance ze služebního poměru, se obecně mluví o svobodném právu podat 

výpověď. Tím je míněno, že podaná výpověď nutně nemusí spočívat v určitém důvodu, 

aby byla oprávněná. Právě v tom se liší od okamžitého ukončení pracovního poměru, 

kde již musí být důvod uveden. Pokud tedy odhlédneme od určitých zákonem daných 

nebo ve smlouvě ujednaných omezení, záleží pouze na uvážení strany, která podává 

výpověď, zda dodrží jisté termíny nebo lhůty.
35

 

Jako jednostranný projev vůle může být výpověď napadena pouze v případě 

nedostatku právě té vůle. To splňuje především zaměstnancova výpověď, pokud byla 

podána pod nátlakem zaměstnavatele. Na druhou stranu ne každý nátlak je protiprávní. 

Za nepřípustnou se nepovažuje výhrůžka poškození druhé strany, pokud hrozící strana 

objektivně nedokáže dosáhnout svého cíle poškození. 
36

 

Stanovená forma výpovědi obecně není předepsána, není povinnost podat ji 

písemně, a tak tu existuje možnost vypovědět pracovní poměr i ústně. Jak potvrzuje § 

863 ABGB, i konkludentní jednání může být původcem vypovězení pracovního 

poměru. Písemný projev jednostranného ukončení pracovního poměru vyžaduje jen 

několik specifických případů napříč zákonnou úpravou. V těchto velmi výjimečných 
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případech by nedodržení písemného požadavku mělo za následek právně neúčinnou 

výpověď.
37

 

Právo podat výpověď z pracovního poměru v německé právní úpravě náleží 

oběma stranám pracovního vztahu, výpověď rozlišujeme na řádnou a mimořádnou 

(okamžitou), vždy jde o jednostranné ukončení pracovního poměru a nevyžaduje se 

souhlas druhé strany, aby nabyla účinnosti. Pokud bereme v potaz pouze výpověď ze 

strany zaměstnavatele, ten musí při uplatnění výpovědi splnit přísnější zákonem 

stanovené podmínky.
38

 

Důvodem pro přísnější podmínky pro zaměstnavatele je opět sociální stránka, 

kdy ukončení pracovního poměru pro zaměstnance znamená zpravidla pro tuto stranu 

zásadnější zásah do jeho ekonomické oblasti než pro zaměstnavatele. Tyto podmínky, 

respektive omezení, vyplývají především z KSchG, který platí pro všechny 

zaměstnavatele. Vedle toho existují další omezení výpovědi týkající se určitých 

zaměstnanců vyžadujících speciální ochranu. V některých případech dokonce nejde ani 

o omezení, nýbrž přímo o zákaz výpovědi. Navíc v podnicích s odborovou radou musí 

být podle BetrVG každá taková zamýšlená výpověď předem prodiskutována.
39

 

BGB vyžaduje písemnou formu výpovědi, přičemž pokud by byla zaslána 

emailem nebo telefaxem, tak nenabývá platnosti. Z textu výpovědi musí být jasně a 

jednoznačně zřetelné, že pracovní poměr má k určitému okamžiku skončit, přičemž 

samotný pojem „výpověď
40

“ se zmiňovat nemusí. Ani samotný důvod výpovědi nemusí 
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být v samotném oznámení o výpovědi až na výjimky stanoven, postačí, když je 

v nutných případech sdělen později. V nejzazším případě může zaměstnanec na základě 

§ 626 BGB takové písemné sdělení výpovědního důvodu nárokovat, přičemž tento 

institut platí pouze pro mimořádnou výpověď.
41

 

V případě, že bývalý zaměstnanec u soudu s nárokem uspěje a zaměstnavatel 

důvod musí uvést, soud vedle určení povinnosti zaměstnavateli uvést výpovědní důvod 

nařídí zaměstnavateli také uhradit náklady soudního řízení.
42

 

U přítomného zaměstnance, který je propuštěn, nabývá výpověď účinnost 

předáním, v případě zaslání nerozhoduje, zda propuštěný výpověď četl. Záleží na tom, 

zda dorazila do místa jeho obvyklého výskytu a při běžných okolnostech se dá důvodně 

očekávat, že ji vzal na vědomí. Zpoždění způsobené příjemcovým odmítnutím převzetí 

výpovědi se také nebere v potaz, to stejné platí pro případ zaměstnancovy dovolené. 

Zpětvzetí výpovědi se umožní, pouze pokud s tím druhá strana souhlasí. Zaměstnanecký 

poměr se tak obnoví nebo vůbec nepřeruší, mají-li na tom zájem obě strany.
43

 

 

2.1 Výpověď z důvodů organizačních změn 

Za organizační změny v tomto případě považujeme ty okolnosti působící na 

provoz zaměstnavatelova obchodního závodu obecně nebo na výkon jiných úkolů, pro 

které zaměstnává fyzické osoby a jsou tak podstatou jejich vzájemného 
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pracovněprávního vztahu. Tyto okolnosti dělíme na organizačně-technické, 

technologické, ekonomické nebo jiné povahy. Ta konkrétní organizačná změna se stává 

důvodem pro rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele až ve chvíli, kdy 

má objektivně za následek zaměstnavatelovu neschopnost zaměstnanci přidělovat práci 

a to buď vůbec, nebo v místě, které bylo v pracovní smlouvě sjednáno jako místo práce. 

Organizační změna také zapříčiňuje to, že se alespoň jedna zaměstnaná fyzická osoba 

stane nadbytečnou. To nastává, pokud zaměstnavatel sice podle pracovní smlouvy může 

místně i platným způsobem práci přidělovat, ale výkon alespoň jednoho zaměstnance se 

pro něj stává neefektivním.  

Zaměstnavatel v každém případě musí dodržet platný postup při podávání toho 

druhu výpovědi, jinak by mu hrozil soudní spor řešící neplatnost výpovědi. Nicméně 

písemnou formu ani povinné zveřejnění rozhodnutí o organizační změně platné právní 

předpisy nevyžadují, ale zaměstnavatel musí zajistit, že o rozhodnutí o organizační 

změně se dozví výpovědí dotčený zaměstnanec, i kdyby tomu tak mělo být až v rámci 

samotné výpovědi.
44

 

V německé právní úpravě se podobný institut vyskytuje pod pojmem výpověď 

z provozních důvodů (betriebsbedingte Kündigung). § 1, odst. 2, pododst. 1 KSchG 

stanoví, že výpověď se považuje za sociálně neoprávněnou, pokud není vynucena 

neodkladnou provozní potřebou. Další podmínkou této výpovědi je, že tento konkrétní 

zaměstnanec již není u společnosti zaměstnatelný ani na jiné pozici. Na rozdíl od jiných 

druhů výpovědí, tuto z logiky věci podává pouze zaměstnavatel. Směrodatné pro zánik 

možnosti dalšího zaměstnání fyzické osoby mohou být pouze ty okolnosti, které vychází 

z vůle společnosti.
45
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 Zrušení zaměstnavatele nebo jeho části [§ 52 písm. a)] 2.1.1

Zákoník práce definuje pojem zaměstnavatele následovně: „Zaměstnavatelem je 

osoba, pro kterou se fyzická osoba zavázala k výkonu závislé práce v základním 

pracovněprávním vztahu.“
46

 Tento popis splňují fyzická osoba, právnická osoba nebo 

stát (Česká republika, popřípadě cizozemský stát).  

Rušení zaměstnavatele, pojem používaný v § 52 písm. a) zákoníku práce, se liší 

od zrušení obchodní korporace, družstva nebo jiné právnické osoby předcházející jejímu 

zániku a ani se neshoduje s jinými právními prostředky ztráty právní subjektivity 

právnických a fyzických osob. V zákoníku práce nacházíme definice způsobilých stran 

základních pracovněprávních vztahů (zaměstnance a zaměstnavatele) a jejich právních 

postavení. Pojem „ruší-li se zaměstnavatel“ tak chápejme ve spojení pouze s tímto 

konkrétním ustanovením, které sleduje uvedené organizační změny a jejich přímý 

dopad na postavení zaměstnavatele. 

Občanský zákoník přináší v § 502 definici obchodního závodu následovně: 

„Obchodní závod (dále jen „závod“) je organizovaný soubor jmění, který podnikatel 

vytvořil a který z jeho vůle slouží k provozování jeho činnosti. Má se za to, že závod 

tvoří vše, co zpravidla slouží k jeho provozu.“
47

 Pro naše účely pak pokládáme za rušení 

zaměstnavatele ten moment, kdy obchodní závod přestane být zaměstnavatelem 

provozován, nebo již nevykonává ty činnosti, pro které fyzické osoby zaměstnával. To 

by neplatilo pouze v případě, pokud by práva a povinnosti z těchto pracovněprávních 

vztahů přešla na zaměstnavatelova následníka. Samotný důvod rušení zaměstnavatele 

již není podstatný.  

Jak již výše zmíněno, v případě existujícího přejímajícího zaměstnavatele, 

přechází práva a povinnosti z již existujícího pracovněprávního vztahu právě na tohoto 

zaměstnavatele a to v plném rozsahu. Toto platí pro následující dva případy: pokud 

nastává převod činností nebo úkolů na jiného, případně ruší-li se zaměstnavatel 

rozdělením a rozhodl o něm jiný orgán, nebo vyvstane taková právní skutečnost, s níž 
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zákoník práce nebo jiný zvláštní předpis takový postup spojuje. Například k první 

možnosti zákonodárce v § 338 odst. 2 zákoníku práce uvádí: „Dochází-li k převodu 

činnosti zaměstnavatele nebo části činnosti zaměstnavatele nebo k převodu úkolů 

zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, přecházejí práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu na přejímajícího 

zaměstnavatele; práva a povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího 

zaměstnavatele na dobu účinnosti kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce 

následujícího kalendářního roku.“
48

 Není však možné, aby se spolu s přechodem práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů zároveň transferovala i výpověď, která byla 

podána některým zaměstnancům a to ze strany ještě původního zaměstnavatele. Z toho 

vyplývá, že k rušení (pro účely toho ustanovení) zaměstnavatele dochází pouze 

v případě, že na přejímajícího zaměstnavatele se nepřenáší práva a povinnosti 

z pracovněprávních vztahů a zároveň zaměstnavatel již nepodniká nebo ukončuje jiné 

činnosti, s nimiž souviselo zaměstnávání fyzických osob.  

Protože výpověď se týká také rušení části zaměstnavatele, tedy pobočky, užívá 

praxe pro její definici ustanovení občanského zákoníku a jeho § 503 odst. 1: „Pobočka 

je taková část závodu, která vykazuje hospodářskou a funkční samostatnost a o které 

podnikatel rozhodl, že bude pobočkou.“
49

 S částí zaměstnavatele spojenou výpověď smí 

pak obdržet pouze ten zaměstnanec, kterému již zaměstnavatel není schopen přidělovat 

práci podle pracovní smlouvy ve zrušené části na základě organizačního opatření. 

U rušení části zaměstnavatele pak platí stejné pravidlo jako u rušení 

zaměstnavatele – výpověď nelze podat, pokud práva a povinnosti z pracovněprávních 

vztahů k zaměstnancům v rámci rušené části přechází na dalšího přejímajícího 

zaměstnavatele v rámci převodu části činností nebo úkolů původního zaměstnavatele. 

Jak také rozsudkem potvrdil Nejvyšší soud ČR (sp. zn.: Cdon 727/96), v případě 

rušení části zaměstnavatele smí použít toto ustanovení a podat zaměstnanci výpověď 

pouze ten zaměstnavatel, který již nadále z důvodu této změny nemůže přidělovat práci 
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zaměstnancům v tom místě, kde tuto část dříve provozoval. Zaměstnanci měli toto místo 

zanesené v pracovní smlouvě jako místo výkonu práce.
50

 

Na toto ustanovení se nevztahuje zákaz výpovědi v ochranné době uvedený v § 

54 zákoníku práce.  

V případě rušení zaměstnavatele a zároveň existence právního nástupce, který 

přebírá právní vztahy svého předchůdce, přecházejí i pracovněprávní vztahy na tohoto 

nástupce, a proto výpovědní důvod dle tohoto ustanovení ani vzniknout nemůže.
51

  

Podobný institut v rakouské pracovněprávní úpravě se v souvislosti se zrušením 

zaměstnavatele, respektive se zastavením provozu podniku, vtěluje do zákona o 

zabezpečení pracovního místa (APSG
52

) a jeho § 14 ve spojení se zákonem o 

zaměstnávání postižených (BEinstG
53

). Připravované nebo již provedené zastavení 

provozu podniku nebo jeho části, případně i jejich pouhé pozastavení jsou taxativně 

vyjmenované důvody v § 14 APSG, při kterých soud smí vyslovit pouze souhlas 

s podáním výpovědi, což platí i pro doposud chráněné skupiny zaměstnanců. Znamená 

to tedy, že ukončení pracovního poměru nemůže zabránit. 

Německá právní úprava stanoví, že ukončení provozu, pro tyto účely rušení 

zaměstnavatele nebo jeho části, přináší důsledky také pro zaměstnance. Vzhledem 

k tomu, že takové ukončení činnosti je zaměstnavatelovou svobodnou volbou, odpadá 

tak zpravidla zájem zaměstnavatele na další zaměstnávání fyzických osob. Smysl dává, 

že výpověď z důvodu zrušení zaměstnavatele obdrží všichni do té doby činní 

zaměstnanci, a tak je zaměstnavatel ušetřen volby. § 1, odst. 1 KSchG vyžaduje ochranu 
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před sociálně neoprávněnou výpovědí. Ta by nastala, pokud by zaměstnavatel ukončil 

svou činnost s cílem zbavit se zaměstnanců, pokud by se prokázalo, že to bylo jeho 

prvotním zájmem. Zákon pro splnění řádné výpovědi předpokládá, že zaměstnavatel 

měl v okamžiku doručení výpovědi zaměstnanci vážný a bezpochybný úmysl 

s konečnou platností a ne pouze dočasně pozastavit provoz podniku.
54

 

 

 Přemístění zaměstnavatele nebo jeho části [§ 52 písm. 2.1.2

b)] 

Pokud zaměstnavatel začne podnikat nebo vykonávat jiné své činnosti a úkoly, 

pro které jiné fyzické osoby zaměstnává, na zcela nebo alespoň jen zčásti jiném místě 

než dosud, mluvíme o přemístění zaměstnavatele nebo jeho části. Vzhledem k tomu, že 

místo výkonu práce je vedle dalšího nutnou podmínkou pro vznik platné pracovní 

smlouvy (dle § 34 odst. 1, písm. b) zákoníku práce), pak v případě alespoň částečného 

přemístění přichází zaměstnavatel o možnost přidělovat zaměstnanci práci právě podle 

pracovní smlouvy. I nadále by mohla být zaměstnanci místně určována práce pouze 

v případě, že by se pracovní smlouva již zmiňovala o novém místě výkonu práce (tedy 

kromě toho původního) nebo by došlo mezi stranami pracovněprávního vztahu 

k dohodě o změně pracovního poměru právě v tomto ujednání o místě výkonu práce a to 

z původního na aktuální.   

Z výše uvedené vyplývá, že změna sídla zaměstnavatele automaticky 

neznamená jeho přemístění, protože může nastat situace, kdy nové sídlo se se odlišuje 

od místa podnikání nebo provozu jiných činností (to zůstává nezměněno). Pro sídlo platí 

následující: uvádí se ve veřejném rejstříku nebo je jeho sídlem faktickým (u 

právnických osob jde o sídlo zaměstnavatele, u fyzických o sídlo podnikatele). Základní 

rozdíl tedy spatřujeme v tom, že přemístění zaměstnavatele nebo jeho části je faktickým 
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jednáním a nikoli pracovněprávním, díky čemuž se na něj nevztahují důvody nicotnosti 

nebo neplatnosti. 

Nicméně jak uvádí rozsudek Nejvyššího soudu ČR (sp. zn.: 2 Cdo 730/2000), 

pokud se má zaměstnanec v pracovní smlouvě uvedeno jako místo výkonu práce sídlo 

zaměstnavatele, bere se obecně za přemístění zaměstnavatele i změna tohoto sídla.
55

 

Pokud tedy zaměstnavatel nemá možnost platně podle pracovní smlouvy 

přidělovat zaměstnanci práci tam, kam se fakticky přemístil, naplňuje se tím výpovědní 

důvod podle tohoto ustanovení. U přemístění části zaměstnavatele pak splňuje toto 

ustanovení ten případ, kdy zaměstnavatel tímto způsobem končí pracovní poměr se 

zaměstnancem, který pracoval v přemisťované části a dle stávající pracovní smlouvy 

mu nelze platně přidělovat práci na novém přemístěném místě.  

Na druhou stranu zákaz výpovědi v ochranné době pro toto ustanovení se 

vztahuje na případy těhotných zaměstnankyň, dále zaměstnankyň čerpajících mateřskou 

dovolenou a zaměstnanců po dobu, po kterou čerpají rodičovskou dovolenou do 

okamžiku, do kterého má žena nárok čerpat mateřskou dovolenou. 

Typickým příkladem použití tohoto ustanovení je situace, kdy zaměstnavatel 

přemisťuje své pobočky, útvary nebo jednotlivá střediska na jiná regionální území a 

stávající zaměstnanci objektivně nejsou schopni pro velkou vzdálenost do zaměstnání 

dojíždět. I přesto že tedy nejde o stěhování v rámci jedné obce, tak ani tuto možnost 

nemůžeme vyloučit a je třeba ji brát pro tyto účely v úvahu.
56

  

Přemístění zaměstnavatele se i v Rakousku vyskytuje často, společnosti si od 

změny místa síla slibují především úsporu na mzdových nákladech. Z pohledu 

zaměstnavatele by bylo nejsnadnější, kdyby si stávající zaměstnance mohl ponechat za 
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nových, pro něj výhodnějších, mzdových podmínek. Kromě na nich by totiž ušetřil i na 

nákladech na hledání nových zaměstnanců, jejich uvedení do procesu a následné 

zaučování. Pro srovnání s českou pracovněprávní úpravou dává smysl uvést, jak se 

v Rakousku řeší případ, kdy fyzické přemístění sídla je zároveň i právním. 

Pracovněprávní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem přechází na novou 

společnost, pokud je pro konkrétního zaměstnance volná pracovní pozice a ten je 

zároveň ochotný u nového zaměstnavatele nadále vykonávat stejnou pracovní činnost. 

V takovém případě mu zaměstnavatel nesmí dát výpověď a to jak z provozních důvodů, 

tak ani osobou podmíněnou. Často však zaměstnanec již není ochoten nadále u tohoto 

zaměstnavatele pracovat, ale pokud by dle pracovní smlouvy pokračovat měl, pak ho 

zaměstnavatel již smí propustit. Na druhou stranu pokud podle pracovní smlouvy 

nového zaměstnavatele následovat nemusel, přichází v úvahu osobou podmíněná 

výpověď, což ošetřuje zákon o pracovních smlouvách a jejich přizpůsobení 

(AVRAG
57

).
58

 

Tomuto ustanovení se v německé pracovněprávní úpravě blíží, stejně jako u 

předešlé podkapitoly, institut výpovědi z provozních důvodů. Výpověď z důvodu 

přemístění zaměstnavatele nebo jeho části se zde podobá vnitropodnikovému důvodu 

pro výpověď zaměstnanci. Ta spočívá v rozhodnutí podniku, kterým se přesune výroba, 

případně se lidské zdroje hledají a nechají zprostředkovat v ekonomicky méně 

náročnějších oblastech (outsoursing). Opět je tak nutný vážný a bezpochybný úmysl s 

konečnou platností v okamžiku doručení výpovědi zaměstnanci a ne pouze dočasné 

řešení přesunu výroby nebo podniku, přičemž § 1, odst. 1 KSchG vyžaduje ochranu 

zaměstnanců před sociálně neoprávněnou výpovědí. Propuštění zaměstnance 

bezprostředně souvisí s touto organizační změnou, jako v české pracovněprávní tu tak 

existuje požadavek příčinné souvislosti. Vzhledem k tomu, že o organizační změně 

vztahující se k podniku rozhoduje zaměstnavatel naprosto svobodně a nikdo jiný za něj 
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tuto činnost konat nemůže, ani samotné propuštění zaměstnance by bez 

zaměstnavatelovy vůle nemohlo nastat. 
59

   

 

 Nadbytečnost zaměstnance [§ 52 písm. c)] 2.1.3

a) Předpoklady 

Typickým znakem pro tento výpovědní důvod je, že na rozdíl od výpovědních 

důvodů z dvou předešlých ustanovení stejného paragrafu může zaměstnavatel i nadále 

zaměstnanci určovat práci podle pracovní smlouvy nebo podle jmenování na pracovní 

místo i po nastalé organizační změně s tím, že tato vykonávaná práce přestala být pro 

zaměstnavatele potřebná, a to buď vůbec, nebo alespoň v původním rozsahu. 

Zaměstnaná fyzická osoba se totiž stala prostřednictvím této organizační změny 

nadbytečnou. Na základě § 52 písm. c) zákoníku práce může zaměstnavatel snižovat 

počet svých zaměstnanců, respektive jejich profesní a kvalifikační skladbu tak, aby 

jejich počet, profesionalita a kvalifikace odpovídaly jeho požadavkům. Z toho vyplývá, 

že aby mohl být využit tento výpovědní důvod, musí být splněny následující premisy: 

- samotné rozhodnutí zaměstnavatele o změně úkolů, technického vybavení, 

snížení počtu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce o jiných 

organizačních změnách,  

- nadbytečnost konkrétního propouštěného zaměstnance, a 

- kauzální nexus mezi samotným rozhodnutím o organizačních změnách (z 

první odrážky) a nadbytečností zaměstnance. 

Jiným případem, který se liší od toho upraveného v § 52 písm. c) zákoníku 

práce, je fikce tohoto výpovědního důvodu, která nastane, pokud zaměstnavatel 

odvolává zaměstnance z vedoucího pracovního místa nebo se ho zaměstnanec sám 

vzdává, pracovní poměr neskončil jinak a zaměstnavatel nemá pro odvolávaného 
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zaměstnance jinou práci, která by odpovídala jeho zdravotnímu stavu a kvalifikaci, 

případně zaměstnanec nabídku takové práce nepřijal. Tato fikce vzniká, i pokud se 

zaměstnanec pro svého zaměstnavatele nadbytečným nestane, a to na základě 

rozhodnutí samotného zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, 

technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem navýšení produktivity 

práce nebo o jiných organizačních změnách. 

Zákaz výpovědi v ochranné době se vztahuje také na § 52 písm. c) zákoníku 

práce bez omezení. 

b) Rozhodnutí o organizační změně 

Tato rozhodnutí jsou přijímána ze strany zaměstnavatele osobně, pokud jde o 

fyzickou osobu. Za ni však tak mohou činit její zástupci. V případě právnické osoby o 

organizační změně rozhoduje ten, kdo je zodpovědný za její právní jednání. 

Zákonodárce dle § 164 odst. 3 a § 166 ObčZ k tomuto stanovuje: „Má-li právnická 

osoba s kolektivním statutárním orgánem zaměstnance, pověří jednoho člena 

statutárního orgánu právním jednáním vůči zaměstnancům; jinak tuto působnost 

vykonává předseda statutárního orgánu.“, respektive: „Právnickou osobu zastupují její 

zaměstnanci v rozsahu obvyklém vzhledem k jejich zařazení nebo funkci; přitom 

rozhoduje stav, jak se jeví veřejnosti. Co je stanoveno o zastoupení právnické osoby 

zaměstnancem, platí obdobně pro zastoupení právnické osoby jejím členem nebo členem 

jiného orgánu nezapsaného do veřejného rejstříku.“
60

 Pokud se rozhodnutí týká České 

republiky jako zaměstnavatele, činí tak osoby, které naplňují právní jednání jménem 

organizační složky státu, která je zodpovědná za stát práva a povinnosti 

z pracovněprávních vztahů vykonávat. 

Jak vyplývá také z rozsudku Nejvyššího soudu ČR (12. 1. 2012, sp. zn. 21 Cdo 

3762/2010), o organizačních změnách rozhoduje hlavně statutární orgán a pokud ne on, 

pak ten, kdo jím je pověřen. Nejvyšší soud ČR zde judikoval, že takové faktické úkony, 
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mezi něž patří i rozhodnutí o organizačních změnách, činí dle zásad ten, kdo má v gesci 

takové právní úkony, které zaměstnavatele zavazují.
61

 

Pokud je zaměstnavatelem obec, pak dle rozsudku Nejvyššího soudu ČR (20. 11. 

2012, sp. zn. 21 Cdo 4521/2011) o organizačních změnách rozhoduje rada obce, což se 

začleňuje pod pravomoc rady, která spočívá v určování celkového počtu zaměstnanců a 

rozhodování o organizačním řádu.
62

 

Zákonná úprava o formě rozhodnutí nemluví a ani není ustanoveno, jestli by 

mělo být rozhodnutí u zaměstnavatele vyhlášeno nebo jinak zveřejněno. Postačí, pokud 

se takové rozhodnutí sdělí písemně nebo jiným způsobem, tak aby nevznikla 

pochybnost, že bylo přijato, a pro účely popisovaného ustanovení se tak činí alespoň 

vůči dotyčnému nadbytečnému zaměstnanci, a to nejpozději během vypovídání 

pracovního poměru. 

V případě, že se jedná o změnu úkolů zaměstnavatele, technického vybavení, 

snížení počtu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo jinou organizační 

změnu, díky které zaměstnavatel upravoval počet zaměstnanců, a jejich profesní a 

kvalifikační složení tak, aby zaměstnával jen tolik zaměstnanců a v takovém profesním 

nebo kvalifikačním složení, které odpovídá jeho potřebám, pak mluvíme o rozhodnutí o 

organizačních změnách. To není třeba nutně spojovat s absolutním snížením počtu 

zaměstnanců, protože jak výše uvedeno, nemusí se jednat pouze regulace počtu 

zaměstnanců, ale například profesní či kvalifikační složení, což může dokonce ústit i 

v navyšování jejich počtu za účelem uspokojení zájmu na zvýšení profesní a 

kvalifikační kapacity kolektivu. Označení rozhodnutí o organizačních změnách není 

samo o sobě významné, naopak za zásadní považujeme smysl a účel směřující 

k uvedeným cílům. Nadále není ani rozhodující, zda se organizační změnou dosáhl 
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plánovaný efekt, případně se organizační změna projevila jako neúčinná. Naopak první 

předpoklad tohoto výpovědního důvodu podle § 52 písm. c) zákoníku práce se nenaplní, 

pokud se rozhodnutím zaměstnavatele nesledují zákonem předpokládané cíle a 

zaměstnavatel tak pouze předstíral přijetí takového opatření, aby skryl své skutečné 

záměry. Přijímání těchto opatření tak musí být právně zkoumáno v úplnosti, 

souvislostech a logické návaznosti. 

V rozsudku Nejvyššího soudu ČR (12. 6. 2012, sp. zn. 21 Cdo 1506/2011) byla 

právě posuzována situace, kdy byla rozhodnutím jednatele žalované společnosti zrušena 

pracovní pozice žalující osoby s tím, že úkoly a náplň práce po propuštěné 

zaměstnankyni z větší části přebere vedoucí jejího původního oddělení a zbytek jejích 

úkolů a náplně práce převezmou její již bývalí kolegové. Mezi tyto kolegy se však 

zařadila i nově nastoupivší zaměstnankyně, kterou žalovaný zaměstnavatel přijal právě 

jeden den po zrušení pracovní pozice žalující osoby. Název pozice nebyl totožný, ale 

původnímu zrušenému se blížil. Rozdíl však žalovaný spatřoval v tom, že v popisu nové 

pozice chyběla jedna konkrétní pracovní náplň, která přinášela úsporu v mzdových 

nákladech ve výši přibližně 250 000 Kč ročně.
63

 

V tomto projednávaném případě se tak potvrdilo, že výpověď zaměstnanci daná 

pro nadbytečnost není nutně spojena s absolutním snížením počtu zaměstnanců. Naopak 

by dokonce mohlo dojít i k jeho navýšení, pokud by tak bylo potřebné pro profesní a 

kvalifikační způsobilost pracovního kolektivu. Pro žalovanou stranu se však žalující 

stala nadbytečnou v důsledku organizační změny a na tom nic nezměnilo ani přibrání 

nové zaměstnankyně den po propuštění žalující. Nutno však dodržet princip, aby náplň 

práce propouštěné se neshodovala s tou té fyzické osoby, která byla posléze 

zaměstnána.
64
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Vydání (přijetí) a účinnost jsou dvě vlastnosti rozhodnutí, které je nutné striktně 

rozlišovat. Vypovědět pracovní poměr podle § 52 písm. c) zákoníku práce smí 

zaměstnavatel již po vydání rozhodnutí o organizační změně, i přesto, že ještě nenabylo 

účinnosti. V tom případě však platí, že pracovní poměr zaměstnance se rozváže až 

uplynutím výpovědní doby, kdy se tak stalo nejdříve v bezprostřední návaznosti na již 

nastalou účinnost rozhodnutí o organizační změně. 

Protože je rozhodnutí o organizačních změnách tzv. faktickým a nikoliv 

pracovněprávním úkonem, nemůže nabýt neplatnosti nebo nicotnosti. Při 

pochybnostech o provedení rozhodnutí se zjišťuje, zda k němu opravdu došlo nebo zda 

osoba, která ho přijala, byla k tomuto úkonu kompetentní. 

c) Stav nadbytečnosti zaměstnance 

Za nadbytečného se považuje ten zaměstnanec, jehož práce, kterou musí na 

základě své pracovní smlouvy pro zaměstnavatele uskutečňovat, již není podle 

rozhodnutí o organizačních změnách žádoucí, a to buď zcela, nebo alespoň v dosavadní 

náplni. Samotný závěr o nadbytečnosti zaměstnance závisí na dvou předpokladech. 

Prvním je pracovní zařazení zaměstnance pocházejícího z rámce druhu práce, který má 

zaměstnanec vymezen pracovní smlouvou. Za druhý pak považujeme posouzení přijetí 

organizační změny, zda tato událost opravdu mění výkon práce zcela nebo 

v dosavadním rozsahu pro zaměstnavatele ve výkon nepotřebný. Zaměstnavatel má 

právo volby konkrétních nadbytečných zaměstnanců pro případ, že takových je více a 

organizační změna dopadá na všechny z nich. Tento zaměstnavatelův postup soud 

nesmí přezkoumávat, pokud zaměstnavatel měl na výběr podle rozhodnutí o 

organizačních změnách, se kterými zaměstnanci rozváže pracovní poměr na základě 

toho ustanovení nebo kteří zaměstnanci budou i nadále v pracovním poměru 

pokračovat. To však samozřejmě neplatí pro případ, že by zaměstnavatel během volby 

propouštěných osob postupoval podle okolností diskriminačně. 

                                                                                                                                               

nejnovějších judikátů v oblasti pracovního práva včetně judikatury Soudního dvora EU, 

aplikace judikatury v praxi. 1. vydání. Olomouc: Anag, 2012. Kap. 3, Skončení 

pracovního poměru, s. 47-122. ISBN 978-80-7263-785-0. Strana 56. 
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Pokud na základě rozhodnutí o organizační změně odpadne zaměstnanci i pouze 

některá z dosud vykonávaných činností nebo část jeho dosavadní pracovní náplně, stává 

se taktéž nadbytečným. Tuto nadbytečnost je možné zvrátit, pokud se zaměstnavatel se 

zaměstnancem dohodne na změně pracovní smlouvy podle § 40 zákoníku práce 

(zaměstnavatel takovou změnu sám nabídne), čímž by se buď zkrátila pracovní doba, 

nebo by se doplnila pracovní náplň. V případě, že se tyto dva subjekty na změně 

nedohodnou, závěr o nadbytečnosti zaměstnance je odůvodněný. 

d) Příčinná souvislost mezi rozhodnutím o organizační změně a 

nadbytečností zaměstnance 

O výše uvedené příčinné souvislosti mluvíme v situaci, kdy konkrétní 

nadbytečnost zaměstnance vznikne v důsledku provedení rozhodnutí zaměstnavatele o 

organizační změně. Jinak vyjádřeno, bezprostřední příčinou zaměstnancovy 

nadbytečnosti bylo právě rozhodnutí o organizačních změnách. 

Zákoník práce neuvádí lhůtu mezi rozhodnutím o organizační změně a samotnou 

výpovědí, která se by se měla dodržet za účelem platnosti ukončení pracovního poměru. 

Při podání výpovědi však stále musí trvat zákonem stanovené předpoklady, které vedou 

k tomuto právnímu aktu. To potvrdil Nejvyšší soud ČR ve svém rozsudku (27. 2. 2013, 

sp. zn. 21 Cdo 863/2012), kdy posuzoval platnost výpovědi danou zaměstnanci 

z důvodu podle § 52 písm. c) zákoníku práce vzhledem k relativně dlouhé době, která 

uběhla mezi rozhodnutím zaměstnavatele o organizační změně a podáním výpovědi. 

Nejdříve byl sice zaměstnanec propuštěn na základě okamžité výpovědi a několik týdnů 

poté bylo toto pracovní míst zrušeno, ale po několika letech již bývalý zaměstnanec 

vyhrál soudní spor o neplatnost okamžité výpovědi, a tak zaměstnavatel začal znovu 

jednat s touto fyzickou osobou o opětovném zaměstnávání. Nicméně vzhledem 

k v mezidobí přijatém rozhodnutí o organizační změně, z toho vyplývající nadbytečnosti 

zaměstnance a především příčinné souvislostí mezi těmito právními událostmi posoudil 

Nejvyšší soud ČR výpověď jako podle § 52 písm. c) zákoníku práce oprávněnou. 

Období mezi rozhodnutím o organizační změně a výpovědí trvalo více než pět let, 
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přičemž zaměstnavatel argumentoval objektivními důvody. Soud se však k otázce času 

nakonec nevyjádřil, když stále platila příčinná souvislost.
65

 

Pro vznik této příčinné souvislosti je tak nutné, aby se rozhodnutí o organizační 

změně týkalo přímo práce, kterou vykonává podle zaměstnavatele nadbytečný a posléze 

propouštěný zaměstnanec, nebo zaměstnancova pracoviště a ne jiného. Vedle toho 

považujeme za příčinnou souvislost také případ, kdy nebylo účelu organizační změny 

dosaženo jiným způsobem. To by mohlo nastat, pokud by například snížení stavu 

zaměstnanců proběhlo tak, že podání výpovědi předcházelo rozvázání pracovního 

poměru s jiným zaměstnancem, nebo pokud by podaná výpověď směřovala ke skončení 

pracovního poměru bez návaznosti na účinnost rozhodnutí o organizační změně. Za 

velmi typické nenavázání literatura uvádí časovou nesouslednost, tj. pokud výpovědí 

doba uplyne 31. ledna a účinnost organizační změny až o měsíc později.  Z toho 

vyplývá, že účinnost organizační změny musí bezpodmínečně předcházet výpovědi z 

pracovního poměru. 

Toto ustanovení bývá často zneužíváno, protože zaměstnavatelé se k němu jako 

výpovědnímu důvodu uchylují za účelem zastření skutečného důvodu. V takovém 

případě neplatnosti výpovědi samozřejmě napadnutelná u soudu a zaměstnavatel je pak 

ten, kdo prokazuje, že pracovní místo propouštěného zaměstnance bylo skutečně 

zrušeno. Činí tak skrze důkazy jako jsou zápisy o projednání organizačním změn 

s odborovou organizací nebo zápisy z porad vedené týkající se těchto událostí.
66

  

V rozsudku Nejvyššího soudu ČR (12. 1. 2012, sp. zn. 21 Cdo 3762/2010) byla 

zkoumána oprávněnost generálního ředitele žalovaného, který nebyl statutárním 

orgánem, rozhodnout o organizační změně. Místo manažera bylo zrušeno a žalobce se 

tak stal pro žalovaného nadbytečným. Odvolací soud správně zjišťoval, zda se toto 
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oprávnění dalo vyčíst z organizačního řádu společnosti, platného a účinného ke dni 

výpovědi. Ve výsledku dovodil, že rozhodnout o organizační změně oprávněný nebyl, 

protože z formulací organizačního řádu společnosti týkajících se popisu práce 

generálního manažera tomu tak zřejmé nebylo.
67

 

Tento judikát tak potvrzuje, že o organizačních změnách rozhoduje výhradně 

zaměstnavatel, v případě obchodní společnosti tedy statutární orgán. Pokud by ten měl 

tuto pravomoc delegovat, v tomto případě na generálního ředitele, musí tak výslovně 

učinit ve svém vnitřním předpisu. Bez toho totiž rozhodování o organizačních změnách 

mezi běžné činnosti generálního ředitele nepatří.
68

  

Neméně zajímavým judikátem Nejvyššího soudu ČR (31. 8. 2012, sp. zn. 21 

Cdo 2702/2011) byl ten rozsudek, kterým tento soudní orgán potvrdil závěr odvolacího 

krajského soudu. Zaměstnavatel považoval zaměstnankyni za nadbytečnou a z tohoto 

popudu ji dal výpověď podle § 52 písm. c) zákoníku práce poté, kdy rozhodl o 

organizační změně. Zaměstnankyně se ještě před přijetím výše popsané výpovědi stala 

na základě lékařského posudku zdravotně nezpůsobilou pro výkon práce manipulačního 

dělníka, a tak tvrdila, že výpovědní důvod podle § 52 písm. c) zákoníku práce dán 

nebyl. Okresní soud rozhodl, že zaměstnanec tak měl právo volby ze dvou výpovědních 

důvodů, proti čemuž se posléze postavil právě odvolací krajský soud, respektive 

Nejvyšší soud ČR.
69
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Krajský soud měl za to, že jako zdravotně nezpůsobilou zaměstnankyni ji měl 

zaměstnanec převést na jinou práci, případně propustit podle § 52 písm. d) zákoníku 

práce. Rozhodné pro tento případ totiž bylo, že důvod výpovědi byl zaměstnankyni 

oznámen až po prokazatelném předání lékařského posudku zaměstnavateli. V tento 

moment tak již zdravotně nezpůsobilá zaměstnankyně na pracovní pozici 

manipulačního dělníka neměla působit. Zaměstnanec tak nemůže být nadbytečný a 

zároveň zdravotně nezpůsobilý konat přidělovanou práci.
70

 

Stejně jako dva předešlé by i tento princip výpovědi z pracovního poměru 

zaměstnanci spadal v rakouské právní úpravě mezi ty, které se primárně netýkají osoby 

zaměstnance nebo jeho chování, fyzická osoba přicházející o zaměstnání tak není 

původcem. Pokud jde čistě o hospodářské důvody, které jsou takto označovány, nemusí 

být zaměstnanci vysvětlovány a ve výpovědi ani uvedeny. Nakonec i výpovědní důvody 

týkající se osoby zaměstnance nebo jeho chování svým způsobem vždy objektivně 

vychází, ať už přímo nebo zprostředkovaně, z hospodářských nebo jiných 

opodstatněných zájmů zaměstnavatele.
71

 

Stejně jako jinde, i ve Spolkové republice Německo mohou modernější montážní 

postupy nebo pořizování strojů znamenat úbytek pracovních míst na úkor lidského 

kapitálu. Proto výpověď z pracovního poměru z výše vyplývající nadbytečnosti 

zaměstnance následující po rozhodnutí zaměstnavatele o organizační změně spadá do 

kategorie výpovědí z provozních důvodů. V tomto případě může jít jak o 

vnitropodnikový, tak i mimopodnikový původ rozhodnutí.  Vnitropodnikový důvod se 

často neobjeví bezprostředně, ale skrze určitý hospodářský vývoj (pokles produkce). 
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Nedostatek práce nebo pokles obratu způsobené mimopodnikovým důvodem mají 

původ ve vnějších vlivech (pokles poptávky, stagnující ekonomika).
72

 

 I v tomto případě tak propuštění zaměstnance bezprostředně souvisí s 

organizační změnou, jako v české pracovněprávní tu tak existuje požadavek příčinné 

souvislosti. Vzhledem k tomu, že o organizační změně vztahující se k podniku 

rozhoduje zaměstnavatel naprosto svobodně a nikdo jiný za něj tuto činnost konat 

nemůže, ani samotné propuštění zaměstnance by bez zaměstnavatelovy vůle nemohlo 

nastat.
73

 

 

2.2 Výpověď z důvodu zdravotního stavu zaměstnance a 

ochrany jeho zdraví 

Pokud se zaměstnanec pro výkon práce vykazuje odpovídajícím zdravotním 

stavem nebo jeho výkonu této práce nebrání právní předpisy, které zákonodárce prosadil 

za účelem ochrany zaměstnancova zdraví před nepříznivými vlivy konkrétního 

pracovního prostředí, je schopen a způsobilý konat práci na základě uzavřené pracovní 

smlouvy. 

Předpokladem, ze kterého zákoník práce vychází, je, že samotný nepříznivý 

zdravotní stav zaměstnané fyzické osoby nebo ochrana jeho zdraví jako taková nejsou 

důvodem pro rozvázání pracovního vztahu na základě výpovědi. Tím se však mohou 

stát, pokud příslušné orgány šetřením (postup a způsob upraveny zákonem) zjistí, že 

zaměstnanec již nesmí nadále konat dosavadní práci. Navíc výstup tohoto šetření se 

vydává zákoníkem práce předpokládanou formou, protože následně zavazuje nejen 

zúčastněné zaměstnavatele a zaměstnance, ale i soudy, správní úřady a jiné úřady pro 

případ, že by právní jednání nebo jiné právní skutečnosti v příslušném řízení 
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posuzovaly. I v případě, že by zaměstnanec zjevně ze zdravotních důvodů nebo pro 

nutnost ochrany svého zdraví nemohl vykonávat zaměstnavatelem přidělenou práci, 

zaměstnavatel s ním přesto nesmí ukončit pracovní poměr výpovědí podle § 52 písm. d) 

a e) zákoníku práce, dokud zdravotní stav nebo nutnost ochrany zaměstnancova zdraví 

nebyly příslušným orgánem a stanoveným způsobem prošetřeny a nenásledovalo 

závazné vyjádření takového posouzeného výsledku. 

Podle právní úpravy účinné od 1. 4. 2012 vydává poskytovatel 

pracovnělékařských služeb posudek, který obsahuje výsledek posouzení zdravotní 

způsobilosti zaměstnance, zda je schopný výkonu dosavadní přidělované práce.  

Alternativním výskytem tohoto výsledku je pak rozhodnutí příslušného orgánu, který 

má ve své gesci lékařský posudek přezkoumávat. 

Ministerstvo zdravotnictví uděluje povolení poskytovatelům pracovnělékařských 

služeb, na základě kterého vydáváním posudků uznávají nemoci z povolání.  

Lékařský posudek a rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek 

přezkoumává 

Poskytovatelé pracovnělékařských služeb, mezi něž řadíme poskytovatele 

v oboru všeobecného lékařství a poskytovatele v oboru pracovního lékařství, vydávají 

podle aktuální právní úpravy lékařské posudky. Zaměstnavatel nejdříve uzavírá 

písemnou smlouvu s poskytovatelem pracovnělékařských služeb, na základě které tento 

poskytovatel posléze vydává lékařské posudky. 

Zaměstnanec se podrobuje lékařské prohlídce a dalším odborným vyšetřením, 

zkoumají se výpisy ze zdravotní dokumentace vedené k jeho osobě a posuzuje se 

zdravotní náročnost výkonu jemu přidělené práce. Na základě těchto úkonů 

poskytovatel pracovnělékařských služeb vydává lékařský posudek.  

Zaměstnanec (osoba, která je posuzována), obdrží jeden lékařský posudek, 

druhý se předává zaměstnavateli, který na základě smlouvy s poskytovatelem o 

posouzení zdravotní způsobilosti zaměstnance požádal. Prokazatelnost předání 

konkrétní osobě hraje roli pro určení právních účinků takového dokumentu takto: pro 

případy zdravotní nezpůsobilosti, dlouhodobého pozbytí zdravotní způsobilosti a 
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zdravotní způsobilosti s podmínkou nastávají právní účinky dnem, ve které konkrétní 

osoba lékařský posudek obdržela, pro případy zdravotní způsobilosti dnem, kdy uběhne 

platnost předcházejícího posudku, a pro případy zdravotního stavu dnem, kdy uplyne 

lhůta pro podání návrhu na jeho přezkum, případně dnem, kdy se prokazatelně doručí 

rozhodnutí o potvrzení posudku správním úřadem, který v minulosti poskytovateli 

pracovnělékařských služeb umožnil poskytování zdravotních služeb. Posudek naopak 

pozbývá platnosti uplynutím doby, po kterou byl vydán, případně dnem, kdy měla být 

za účelem nového posouzení zdravotní způsobilosti provedena lékařská prohlídka, dále 

dnem, kdy po předcházejícím posudku nastaly právní účinky posudku nového pro stejný 

účel a za stejných podmínek, nebo ukončením pracovního poměru týkajícího se tohoto 

lékařského posudku.  

 

 Ztráta způsobilosti konat dosavadní práci pro pracovní 2.2.1

úraz, nemoc z povolání, ohrožení nemocí z povolání nebo 

dosažení nejvyšší přípustné expozice [§ 52 písm. d)] 

Zákoník práce definuje v prvním odstavci § 271k pracovní úraz následovně: 

„Pracovním úrazem pro účely tohoto zákona je 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.“
74

 

Nemocí z povolání je pak ta nemoc, která se nachází v seznamu v nařízení vlády č. 

290/1995 Sb., na které odkazuje zákoník práce ve čtvrtém odstavci § 271k. 

Charakteristiku ohrožení nemocí z povolání pak nalezneme v § 347 zákoníku práce a 

jeho prvním odstavci: “Ohrožením nemocí z povolání se rozumí takové změny 

zdravotního stavu, jež vznikly při výkonu práce nepříznivým působením podmínek, za 

nichž vznikají nemoci z povolání, avšak nedosahují takového stupně poškození 

zdravotního stavu, který lze posoudit jako nemoc z povolání, a další výkon práce za 

stejných podmínek by vedl ke vzniku nemoci z povolání.“
75
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Příslušní poskytovatelé pracovnělékařských služeb posuzují a případně uznávají 

nemoc z povolání nebo ohrožení nemocí z povolání a vydávají o tom lékařský posudek, 

k čemuž předtím získali povolení od ministerstva zdravotnictví. Stejně pojmenovaný 

posudek vydávají poskytovatelé pracovnělékařských služeb ve spojitosti s povolením 

pokračování v konání dosavadní práce pro nemoc z povolání nebo pro ohrožení nemocí 

z povolání a to v případě, že se zaměstnavatelem v minulosti podepsali písemnou 

smlouvu umožňující zaměstnancům se na tyto instituce v této věci obrátit. Aby se 

pracovní úraz, nemoc z povolání nebo ohrožení nemocí z povolání staly výpovědními 

důvody, musí mít za následek pracovní neschopnost, respektive nezpůsobilost dále 

konat přidělenou práci. 

Rozsudek Krajského soudu v Ostravě (sp. zn. 16 Co 398/95) judikoval, že pro 

platnou výpověď musí lékařský posudek obsahovat odborné vyjádření o dlouhodobém 

pozbytí způsobilosti zaměstnance nadále konat přidělovanou práci. Naproti tomu by 

nebylo dostačující, pokud by se v lékařském posudku objevilo pouhé lékařovo 

doporučení ke změně druhu práce vzhledem k pro zdraví nevhodné dosavadní práci. 

Stejně tak nestačí, pokud se v lékařském posudku neuvádí, že je pracovní nezpůsobilost 

nadále konat dosavadní práci dlouhodobá. Tento odstavec o výše uvedeném rozsudku se 

vztahuje také na § 52 písm. e) zákoníku práce, kterému se věnuji v následující 

podkapitole.
76

 

Pokud zaměstnanec vzhledem k jednomu z důvodů uvedených v § 52 písm. d) 

zákoníku práce nadále nekoná dosavadní práci, zkoumá se lékařský posudek, zda byl 

opravdu naplněn alespoň jeden výpovědní důvod a nesmí o tom vzniknout ani trvat 

žádné pochybnosti, respektive se předpokládá, že lékařský posudek obsahuje všechny 

stanovené náležitosti. V opačném případě, tedy že všechny náležitosti obsahovat 

nebude, případně bude nesrozumitelný nebo neurčitý, nebo zaměstnanec či 

zaměstnavatel budou považovat za nutné opětovně posoudit zaměstnancův zdravotní 

stav a příčiny jeho poruchy, vyvstane v příslušném řízení úkol určit, zda pro výše 
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uvedené důvody zaměstnanec opravdu nesmí nadále konat přidělenou práci. Navést 

k tomu mají v gesci znalecké posudky, tedy jeden z možných důkazních prostředků.   

Rozhodující pro platnost výpovědi z pracovního poměru podle § 52 písm. d) je 

zdravotní stav zaměstnance ke dni výpovědi doručené zaměstnanci do vlastních rukou. 

Pokud by se zdravotní stav nebo jiné rozhodné okolnosti v průběhu času měnily, ať už 

ve prospěch nebo neprospěch zaměstnance, již se k nim nepřihlíží.   

Posledním možným důvodem pro výpověď ze strany zaměstnavatele dle tohoto 

odstavce je dosažení nejvyšší přípustné expozice týkající se prací, které se vykonávají 

na vybraných pracovištích. Tuto úroveň určuje rozhodnutím krajská hygienická stanice, 

což jí přísluší jako příslušnému orgánu ochrany veřejného zdraví podle zákona o 

ochraně veřejného zdraví. Tato expozice se stanoví u zaměstnanců, na které nepříznivě 

působí pracovní prostředí, a její určení znamená počet směn, po jejichž uplynutí již 

zaměstnanec nadále nesmí vykonávat stejnou práci a musí být přeřazen na méně 

exponované pracoviště pro případ, že negativní vlivům nemůže být zamezeno, tudíž by 

další působení zaměstnance na původním pracovišti představovalo zvýšené nebezpečí 

pro jeho zdraví a hrozbu vzniku nemoci z povolání. 

Dosažení nejvyšší přípustné expozice se tak výpovědním důvodem podle § 52 

písm. d) zákoníku práce stává, pokud po jeho nastání nedojde k převedení zaměstnance 

na jinou práci, ačkoliv je k tomu zaměstnavatel povinen. V případném řízení o určení 

neplatnosti výpovědi je na zaměstnavateli, aby při pochybnostech prokázal dosažení 

nejvyšší přípustnosti. 

Rozsudek Nejvyššího soudu ČR (9. 5. 2013, sp. zn. 21 Cdo 547/2012) potvrdil, 

že i když se naplní všechny výše popsané předpoklady pro podání výpovědi dle § 52 

písm. d) zákoníku práce, zaměstnavatel tak nesmí učinit, pokud podle § 41 odst. 1 písm. 

b) zákoníku práce byl zaměstnanec převeden na jinou práci, kterou již díky zdravotní 
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způsobilosti u téhož zaměstnavatele vykonává a odpovídá jeho schopnostem a tedy i 

zdravotnímu stavu.
77

 

Rakouská právní úprava (AngG) řeší postup zaměstnance a jeho právo na 

jednostranné ukončení pracovního poměru v případě, že se stal zdravotně nezpůsobilým 

a nemůže tak pokračovat v dosavadním výkonu práce nebo dalším pokračováním by si 

způsobil ještě větší zdravotní újmu. Musí jít ale vždy o dlouhodobou pracovní 

neschopnost nebo ohrožení zdravotního stavu. Přechodný nepříznivý pracovní stav 

nepostačuje, protože zde jsou zdravotní zájmy zaměstnance dostatečně chráněny 

právem na pracovní neschopnost a s tím spojené nemocenské dávky.
78

 

Zaměstnavatel však v případě pracovního úrazu zaměstnance, jeho onemocnění 

nemocí z povolání nebo při ohrožení touto nemocí a s tím spojenou nemožností nadále 

vykonávat dosavadní práci není zákonem omezen a smí zaměstnanci podat výpověď, 

aniž by uvedl důvod. Neexistuje žádné ustanovení, které by toto jednání zaměstnavateli 

zakazovalo. Snad jediným omezením pro zaměstnavatele je, že v tomto případě se 

vyžaduje písemné sdělení výpovědi, protože ústní verze se předpokládá v místě 

pracoviště, přičemž u nemocného se očekává pobyt doma nebo v nemocnici. Pokud by 

zaměstnavatel přesto trval na ústím sdělení, doporučuje se mu, aby si zajistil účast 

svědka.
79

 

Na základě relativní svobody německých zaměstnavatelů při vypovídání 

pracovního poměru by se mohlo zdát, že podobně snadno by mohly jednostranně 
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ukončovat pracovněprávní poměr i v případě neschopnosti zaměstnance nadále 

vykonávat dosavadní práci ze zdravotních důvodů. Stejně jako v předešlých případech 

musí být dodržen KSchG a zároveň musí zaměstnavatel prokázat, že zaměstnanec již 

nebude schopen ani v budoucnu pracovní smlouvu dodržovat. Pokud totiž zaměstnanec 

splňuje podmínku uvedenou v § 1, odst. 1 KSchG a u téhož zaměstnavatele působí bez 

přerušení alespoň šest měsíců, není ze sociálního hlediska za uvedených okolností 

výpověď oprávněná.
80

 

 

 Dlouhodobá nezpůsobilost konat dosavadní práci [§ 52 2.2.2

písm. e)] 

O výpovědní důvod dle v nadpisu podkapitoly uvedeného odstavce a písmene 

jde v případě, pokud zaměstnanec nesmí nadále vykonávat svou dosavadní práci 

vzhledem ke svému zdravotnímu stavu a zároveň se do něho neuvedl pracovním úrazem 

nebo nemocí z povolání. Další podmínka zní, že jde o dlouhodobou neschopnost 

vykonávat tuto přidělenou práci. Pojem dlouhodobosti pro tyto účely sice zákoník práce 

konkrétněji nespecifikuje, ale nápovědu nalézáme v zákonech o sociálních službách a o 

důchodovém pojištění, které specifikují dlouhodobou neschopnost vykonávat práci jako 

nečinnost delší než jeden rok, což vychází z poznatků lékařské vědy. 

Na rozdíl od výpovědního důvodu dle § 52 písm. d) zákoníku práce při řádném 

užití tohoto ustanovení propouštěnému zaměstnanci nenáleží odstupné.
81

  

Pokud zaměstnanec vzhledem k naplnění výpovědního důvodu dle § 52 písm. e) 

zákoníku práce není dlouhodobě schopen konat dosavadní práci, zkoumá se lékařský 

posudek, zda byl tento výpovědní důvod opravdu naplněn a nesmí o tom vzniknout ani 
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trvat žádné pochybnosti, respektive se předpokládá, že lékařský posudek obsahuje 

všechny stanovené náležitosti. V opačném případě, tedy že všechny náležitosti 

obsahovat nebude, případně bude nesrozumitelný nebo neurčitý, nebo zaměstnanec či 

zaměstnavatel budou považovat za nutné opětovně posoudit zaměstnancův zdravotní 

stav a příčiny jeho poruchy, vyvstane v příslušném řízení úkol určit, zda pro výše 

uvedený důvod zaměstnanec opravdu nesmí konat přidělenou práci. Navést k tomu mají 

znalecké posudky, tedy jeden z možných důkazních prostředků.   

V rozsudku Nejvyššího soudu ČR (4. 10. 2011, sp. zn. 21 Cdo 2785/2010) se 

řešil spor týkající se povahy lékařského posudku. Zaměstnavatel na základě lékařského 

posudku usoudil, že zaměstnanec dlouhodobě pozbyl zdravotní způsobilost vykonávat 

práci kontrolora, a v jeho důsledku mu proto podal výpověď. Zaměstnanec však 

upozorňoval na to, že zmíněný lékařský posudek neobsahuje všechny zákonem 

požadované náležitosti, které by právně odůvodňovaly toto vypovězení pracovního 

poměru. Lékařský posudek pouze obecně zmiňoval, že tento propuštěný zaměstnanec 

aktuálně není schopen vykonávat práci kontrolora ani jinou náplň práce.  Správně by 

tomu podle něj mělo být tak, že se v něm uvede konkrétní závěr lékaře říkající, že tato 

fyzická osoba není dlouhodobě schopna vykonávat určenou práci kontrolora, přičemž 

soudy mu daly za pravdu.
82

 

Zmíněným rozsudkem se k tomu přidal i Nejvyšší soud, kdy judikoval, že 

lékařský posudek musí bezpodmínečně říkat, že zaměstnanec nemůže dlouhodobě plnit 

pracovní úkoly v rámci jeho práce, aniž by si vážně neohrozil své zdraví, aby směl 

zaměstnavatel přistoupit k výpovědi z pracovního poměru podle § 52 písm. e) zákoníku 

práce.
83
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Zákon č. 373/2011 Sb., o specifických zdravotních službách upravuje náležitosti 

lékařských posudků, které, aby byly legálním podkladem pro výpověď danou 

zaměstnanci, obsahují: 

- závěr o zaměstnancově zdravotní nezpůsobilosti pro výkon práce, 

- závěr potvrzující dlouhodobý vznik nezpůsobilosti nadále konat dosavadní 

práci vzhledem ke svému zdravotnímu stavu.
84

 

Zaměstnavatel a zaměstnanec však mohou využít možnosti nechat lékaře 

přezkoumat zaměstnancův zdravotní stav z hlediska jeho dlouhodobé neschopnosti za 

účelem potvrzení lékařského posudku a rozhodnutí příslušného správního orgánu. 

Teoreticky se tak tomu může stát až v možném nadcházejícím řízení o neplatnosti 

výpovědi podle tohoto ustanovení. 

Podle všeho se tedy výpověď ze zaměstnavatelovy strany pro zaměstnancovu 

dlouhodobou nezpůsobilost podle § 52 písm. e) zákoníku práce nestává neplatnou, 

pokud byla podána bez posouzení zaměstnancova zdravotního stavu lékařem. Po možné 

následné zaměstnancově žalobě pro neplatnost takového ukončení pracovního poměru 

však soud dokazováním díky znaleckým posudkům zjišťuje reálný a dlouhodobý 

zdravotní stav zaměstnance, a pokud ho shledá nezpůsobilým konat dosavadní práci, 

pak potvrdí tuto výpověď podanou zaměstnavatelem jako platnou. 

Pokud se zaměstnanec stane invalidním z důvodu svého dlouhodobě 

nepříznivého stavu zdraví, může toto zaměstnavatel využít jako důvod pro výpověď 

podle § 52 písm. e) zákoníku práce. Na druhou stranu pro srovnání samotné přiznání 

nároku na invalidní důchod takovým důvodem není. 
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Podobně tomu tak je i u starobního důchodu, kdy přiznání nároku taktéž není 

výpovědním důvodem dle tohoto ani jiného ustanovení a zaleží pouze na zaměstnanci, 

jestli tohoto práva využije a zažádá o přiznání důchodu nebo jestli i nadále zůstane 

zaměstnancem. 

Pro účely výpovědi ze strany zaměstnavatele pro dlouhodobou nezpůsobilost 

konat dosavadní práci vzhledem k zdravotnímu stavu zaměstnance je rozhodný jeho 

aktuální stav v době řádného doručení výpovědi zaměstnanci do vlastních rukou. Již se 

tak nepřihlíží k případným následným změnám zaměstnancova zdravotního stavu nebo 

jiných okolností v případě posuzování platnosti výpovědi. 

Rakouské zákonodárství upravuje tento institut v rámci § 27 AngG tak, že se 

odkazuje na princip výměny v rámci pracovního vztahu. Při dlouhotrvající neschopnosti 

zaměstnance odvádět pracovní výkon, odpadá pro zaměstnavatele obchodní účel tohoto 

vztahu – za poskytnutou mzdu nebo plat se mu nedostává pracovní síly. Nezávisle na 

zavinění zaměstnance se tak dá považovat za opodstatněné, že zaměstnavatel v takovém 

případě jednostranně ukončuje pracovní poměr, ledaže by osoba zaměstnance spadala 

pod speciální ochranu vyplývající z § 121 ArbVG. Důvodem dlouhodobé pracovní 

neschopnosti může být jak psychický, tak i fyzický zdravotní stav. Pokud má na tomto 

stavu zaměstnanec vinu, požadavek dlouhodobosti se naplní dříve než v případech na 

zavinění nezávislé zdravotní nezpůsobilosti.
85

 

Německé zákonodárným sborem stanovené řešení pro zaměstnancovo 

dlouhodobé pozbytí zdravotní způsobilost vzhledem ke svému zdravotnímu stavu se 

neliší od toho uvedeného v předešlé podkapitole. Stejně jako v předešlých případech 

musí být dodržen KSchG a zároveň musí zaměstnavatel prokázat, že zaměstnanec již 

nebude schopen ani v budoucnu pracovní smlouvu dodržovat. Pokud totiž zaměstnanec 

splňuje podmínku uvedenou v § 1, odst. 1 KSchG a u téhož zaměstnavatele působí bez 
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přerušení alespoň šest měsíců, není ze sociálního hlediska za uvedených okolností 

výpověď oprávněná.
86

 

O dlouhodobé nemoci se mluví, pokud zaměstnavatel není přibližně jeden a půl 

roku práceschopný a uzdravení se nepovažuje za reálné. Stejně tak postačí, když 

zaměstnanec onemocní a prognóza na příštích 24 měsíců nepočítá s variantou, která by 

opět umožnila jeho práceschopnost.
87

 

 

2.3 Výpověď z důvodu způsobilosti zaměstnance k plnění 

povinností vyplývajících z pracovního závazku 

 Nesplňování předpokladů a požadavků pro výkon práce 2.3.1

[§ 52 písm. f)] 

Předpokladem pro plnění pracovních úkolů a zároveň obecným požadavkem je 

způsobilost zaměstnance dostát svým povinnostem v pracovněprávním vztahu, které 

určuje sám zaměstnavatel. Pokud naopak zaměstnanec tento předpoklad a požadavek 

neplní, má zaměstnanec právo legálně díky tomuto ustanovení možnost vypovědět 

zaměstnanci pracovní poměr na základě tohoto důvodu. Fyzická osoba zná předepsaný 

způsob své náplně práce, protože si ho se zaměstnavatelem v rámci pracovní smlouvy 

sjednala. Neplnění takového způsobu však nesmí způsobit samotný zaměstnavatel, 

kterému takový stav nevyhovuje. 

Předpoklady pro výkon práce, tak aby zajistila určitou kvalitu, zabezpečila 

ochranu zdraví nebo života nejen zaměstnanců a podpořila další obecná pravidla, 

stanoví zákon nebo jiné obecně závazné právní předpisy, protože tyto uvedené a státem 

                                                 

86
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požadované funkce jsou v zájmu celé společnosti, ne pouze konkrétního 

zaměstnavatele. Takovým předpokladem jsou mimo jiné dosažená úroveň vzdělání, 

některé další schopnosti a dovednosti, stupeň kvalifikace nebo znalosti zaměstnance, 

které se ověří povinným složením zkoušky. Co se samotné osoby zaměstnance týče, pro 

výkon práce potřebný předpoklad nesplní v každém případě osoba, jíž byla trestem 

činnost související s touto prací zakázána, dále osoba, která takovou práci dle 

rozhodnutí správního úřadu nebo jiného orgánu nesmí vykonávat, případně které 

vykonávat konkrétní práci zakazují zvláštní právní předpisy.   

Právní předpisy nemusí upravovat předpoklady pouze před vznikem pracovního 

poměru, může tomu tak být i v jeho průběhu. Pokud zaměstnavatel přijímá zaměstnance 

do pracovního poměru s domněním, že zaměstnanec splňuje všechny požadované 

předpoklady a až po uzavření pracovní smlouvy zjistí opak, vztahuje se i na tento případ 

výpovědní důvod podle § 52 písm. f) zákoníku práce. 

Zaměstnavatel navíc nemusí určité předpoklady pro výkon práce po zaměstnanci 

nutně vyžadovat, pokud mu to právní předpisy umožní. Pokud jsou na základě dohody 

nebo jednostranně zaměstnanci prominuty, nesmí se již stát následně výpovědním 

důvodem podle § 52 písm. f) zákoníku práce. 

Takto rozsudkem judikoval také Nejvyšší soud ČR (20. 8. 2012, sp. zn. 21 Cdo 

2854/2011), kdy potvrdil možnost prominutí nedostatku předpokladů, čímž se již 

posléze nemůže stát výpovědním důvodem.
88

 

Plněním požadavků zaměstnavatele zaměstnanec vyhovuje povinnostem dle 

sjednaného druhu práce a zákonu, na základě něhož mu zaměstnavatel přiděluje 

pracovní úkoly. Kromě obecných potřeb také ty zaměstnavatelovy ovlivňují 

stanovování požadavků z jeho strany, a tak přidělovanou práci uzpůsobuje podmínkám, 

za kterých zaměstnanec vykonává práci dle pracovní smlouvy.  

                                                 

88
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Zaměstnavatelova libovůle při určování požadavků zaměstnanci je nežádoucí. 

Ty by měly být stanovovány oprávněně vzhledem k výkonu práce a ospravedlnitelně 

k povaze pracovní náplně. Pokud zaměstnavatel nemá vinu na tom, že by případně 

nemohly být zaměstnancem splněny, získávají současně právní význam. Požadavky 

jako vhodné společenské vystupování, nošení daného oděvu, schopnost mít autoritu 

nebo zdržení se určitého chování během svého volného času jsou zaměstnavateli 

dovolené, pokud nejsou neoprávněné a neospravedlnitelné dle druhu konkrétní práce. 

Na druhou stranu se zaměstnavatelovi umožňuje po zaměstnanci vyžadovat 

odpovídající uspokojivý pracovní výkon, přičemž se tak při jeho nedostatku a 

nezavinění na straně zaměstnavatele stává první splněnou podmínkou pro výpovědní 

důvod podle § 52 písm. f) zákoníku práce. Druhou podmínkou pak je, že zaměstnavatel 

na neuspokojivé pracovní výsledky zaměstnance písemně upozorní a vyzve ho k jejich 

odstranění během zaměstnavatelem určené přiměřené lhůty, čímž začíná běžet 

dvanáctiměsíční doba, po kterou smí zaměstnavatel na základě výše uvedeného 

ustanovení jednostranně ukončit se zaměstnancem pracovní poměr. Nesměl by tak 

učinit pouze v případě, kdy zaměstnanec ve svých neuspokojivých pracovních 

výsledcích nepokračuje. Zaměstnavatelem určená a vytýkaným nedostatkům přiměřená 

lhůta umožňuje zaměstnanci nápravu požadavkům neodpovídajícího stavu a v případě 

nepřiměřenosti bude následná výpověď neplatná. 

Výše popsaná výzva s přiměřenou lhůtou k odstranění neuspokojivých výsledků, 

která se doručuje do vlastních rukou, zakládá hmotněprávní podklad pro podanou 

výpověď. Mluvíme však o faktickém jednání, a tak soud nebude rozhodnutím určovat 

platnost nebo neplatnost konkrétní výzvy. 

V rozsudku Nejvyššího soudu ČR (25. 6. 2013, sp. zn. 21 Cdo 3641/2012) se 

řešila situace, kdy zaměstnavatel mění požadavky pro výkon práce během již 

existujícího pracovního poměru. Zaměstnavatel tak činí především, pokud pomocí 

původních požadavků nelze nebo lze pouze s obtížemi dosáhnout uspokojivých 

pracovních výsledků, případně jsou-li tím podmíněny jeho pokračující podnikatelská 

činnost nebo působení zaměstnavatele. Nejvyšší soud sice nevyjádřil potřebu písemného 

oznámení změny, ale zmiňuje, že s upravenými požadavky by měl být seznámen každý, 
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jehož práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů se změna týká nebo 

mohla by týkat.
89

 

Výpovědní důvod dle § 52 písm. f) zákoníku práce je třeba pozorně odlišovat od 

toho dle § 52 písm. g), ačkoliv v pracovněprávní praxi se tomu často neděje a jsou tak 

různě kombinovány nebo zaměňovány. Návodným činitelem pro odlišení budiž akt 

„zavinění“. Zatímco v případě neuspokojivých pracovních výsledků dle paragrafu f) 

neshledáváme vinu ani na straně zaměstnance, ani na straně zaměstnavatele, protože 

zaměstnanec na přidělenou práci – prostě řečeno – nestačí, dle paragrafu g) naopak 

nacházíme zavinění vždy, a to na straně konkrétního zaměstnance.
90

   

Také rozsudek Nejvyššího soudu ČR (8. 3. 2005, sp. zn. 21 Cdo 2098/2004) se 

věnoval výše popsanému rozlišení. V tomto konkrétním případě totiž uvedl, že 

zaměstnavatel smí uvést jako výpovědní důvod více druhů, přičemž obstát musí alespoň 

jeden z nich. Tímto Nejvyšší soud zaměstnavatelům poradil, aby v případě nejistoty 

ohledně zařazení nevhodného chování zaměstnance nejen upozorňovali na možnou 

výpověď pro soustavné méně závažné porušování pracovních povinností (výpovědní 

důvod podle § 52 písm. g) zákoníku práce), ale také vyzývali k odstranění 

neuspokojivých pracovních výsledku (podle § 52 písm. f) zákoníku práce). Nakonec by 

tak zaměstnavatel podal dvě výpovědi, každou z nich na základě jednoho výše 

uvedeného ustanovení. Zaměstnanec by pak měl být v následném sporu u soudu 

v jednom z případů neúspěšný.
91
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Tomuto výpovědnímu důvodu v českém zákoníku práce se v rámci rakouské 

úpravy blíží zaměstnancem zaviněné ohrožení pracovní důvěryhodnosti. Pokud 

zaměstnanec ohrozí svým přinejmenším lehkovážným jednáním oprávněné 

zaměstnavatelovy zájmy objektivně neakceptovatelným způsobem a toto chování 

nespadá pod jiný speciální důvod k výpovědi, jedná se o nedůstojnost vůči důvěře 

zaměstnavatele, která je chráněna například v § 27 AngG. Částečně musí splňovat i 

další podmínky, kdy jde například zároveň o trestné jednání. Úmyslné poškození nebo 

samotný vznik škody se nevyžaduje. Pro představu může jít například o tajné zvukové 

nahrávání rozhovoru se zaměstnavatelem, nezaevidovaný odběr peněz nebo hrubé 

porušování zdravotní plánu v rámci rekonvalescence v průběhu pracovní 

neschopnosti.
92

 

Typický případ byl judikován u rakouského Nejvyššího soudního dvora (OGH
93

) 

v rámci rozhodnutí (OGH 27. 5. 2015, 8 ObA 36/15z), kdy bankovní úředník falšoval 

podpisy dvou zákazníků na požadavku k otevření konta poté, co byl zaměstnavatelem 

požádán, aby tyto dva podpisy od klientů získal. Již Vrchní zemský soud (OLG
94

) ve 

Vídni spatřoval v zaměstnancově chování naplněnou skutkovou podstatu pro možnost 

výpovědi vzhledem k nedůstojnosti k zaměstnavatelově důvěře. OGH poté zamítl 

mimořádný opravný prostředek zaměstnance (dovolání) a uznal, že pokračování 

pracovního vztahu by vzhledem k okolnostem již pro zaměstnavatele (banku) nebylo 

přijatelné. Také potvrdil, že jako výpovědní důvod postačuje nedbalost bez úmyslu 

škodit nebo vzniklé škody.
95

 

Vzhledem k poměrně velké volnosti německých zaměstnavatelů při rozvazování 

pracovního poměru považuji za vhodné, pokud i pro německou právní úpravu uvedu 

příklad z praxe, který se blíží svým zařazením výpovědnímu důvodu spočívajícím v 
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nesplňování předpokladů a požadavků pro výkon práce. Zemský pracovní soud (LAG
96

) 

v Rheinland-Pfalz v rozsudku (Urt. v. 16. 4. 2015 – 5 Sa 638/14) posuzoval výpověď 

pro nedostačující pracovní výkon, tedy nesplňování požadavků pro výkon práce. 

Zaměstnanec zákaznického centra byl přeřazen k novému klientovi a po dvou měsících 

v této nové pozici ho zaměstnavatel po upomínce propustil pro podle něj neuspokojivé 

výkony, od přemístění na novou pozici se totiž dopustil 31 pochybení při telefonních 

hovorech. Nepopiratelně však vyřešil mnohonásobně více telefonních hovorů správně. 

LAG považoval výpověď za neúčinnou, protože nedostačující pracovní výkon není 

objektivním měřítkem pracovního výkonu a pouhé uvedení hojnosti chyb tuto funkci 

neplní. Zaměstnavatel podle rozsudku musí na základě skutečné chybovosti, obtížnosti a 

následcích špatného pracovního výkonu blíže doložit, že zaměstnanec porušuje 

povinnosti z pracovní smlouvy.
97

 

 

2.4 Výpověď z důvodu jednání (chování) zaměstnance při 

plnění pracovního závazku nebo v souvislosti s ním 

 Porušování povinností vyplývající z právních předpisů 2.4.1

vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci a 

z důvodů pro okamžité zrušení pracovního poměru [§ 52 

písm. g)] 

Podle výše uvedeného ustanovení má zaměstnavatel právo vypovědět pracovní 

poměr se zaměstnancem v následujících případech: 

- zaměstnanec byl pravomocně odsouzen za úmyslný trestný čin a potrestán 

alespoň k jednomu roku odnětí svobody nepodmíněně, případně byl 

pravomocně odsouzen za úmyslný trestný čin v souvislosti s plněním 
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pracovních úkolů a potrestán alespoň k šesti měsícům odnětí svobody 

nepodmíněně, 

- zaměstnanec zanedbal a porušil povinnosti, které měl podle platných 

právních předpisů dodržovat, a ty se vztahovaly k práci, kterou vykonával, a 

činil tak závažně nebo zvlášť hrubým způsobem, 

- zaměstnavatel zaměstnance během posledních šesti měsíců písemně 

upozornil na možnou výpověď v souvislosti se soustavným méně závažným 

porušováním povinnosti, která je zřejmá z právních předpisů souvisejících 

s jím vykonávanou a jemu přidělovanou prací.  

Zaměstnanci vyplývají povinnosti z pracovního poměru, plní je již od vzniku 

pracovního poměru a patří mezi ně ty, které vycházejí z právních předpisů, pracovního 

řádu, pracovní smlouvy nebo pokynů zaměstnavatele. I když postižitelné je pouze to 

zaměstnancovo chování, které se neslučuje s jeho povinnostmi z pracovněprávního 

vztahu, tak právě porušení povinností může nastat i mimo zaměstnancovu pracovní 

dobu. Povinnosti zaměstnance totiž pro něj platí individuálně a jsou tak aplikovatelné i 

v době jeho odpočinku.  

Podmínkou pro vznik výpovědního důvodu pro porušení povinností 

zaměstnance, které vycházejí z právních předpisů, je úmyslné zavinění, případně 

vědomá nebo nevědomá nedbalost. Pouze výjimečně se za porušení povinnosti 

s následným výpovědním důvodem považuje nezaviněné jednání a zákoník práce tak 

musí výslovně stanovit. 

Zákoník práce sice pracuje s pojmy zvlášť hrubého, závažného a méně 

závažného porušení povinnosti zaměstnance, ale blíže je již necharakterizuje. 

Definitivně se to tak stává individuálním úkolem pro soud v případě následného sporu o 

neplatnost výpovědi z pracovního poměru. Nicméně stupeň intenzity je zásadním 

ukazatelem, protože právě pro dosažení jednoho ze tří uvedených může ze strany 

zaměstnavatele následovat výpověď. Díky neúplnému určení se tak toto ustanovení 

definuje jako norma práva s relativně abstraktní hypotézou, kdy o výsledném zařazení 

do jednotlivých stupňů intenzity rozhoduje soud v rámci individuálních sporů.            
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Zaměstnavatel sice ve svých vnitřních předpisech může určovat, jak intenzivní 

porušení je určité zaměstnancovo chování, to se může vyskytovat i v kolektivní nebo 

pracovní smlouvě, což ale v žádném případě soud při rozhodování ve sporu o určení 

neplatnosti výpovědi nezavazuje. Ten naopak pro každý jednotlivý případ definuje a 

zařadí zaměstnancovo chování do jednoho ze tří uvedených stupňů intenzity, pokud se 

tedy alespoň toho méně závažného porušení povinnosti zaměstnance dopustil. Že je 

přístup soudu v určování stupně intenzity individuální, dokazuje jeho procesní postup, 

kdy zohledňuje samotnou osobu zaměstnance, jeho pracovní místo, okolnosti jeho 

chování, konkrétní zaměstnancovy povinnosti a míru jejich porušení, důsledky pro 

zaměstnavatele nebo případnou způsobenou škodu. Z toho je zřejmé, že soud tak 

disponuje značnou možností uvážení a zákon mu v tomto případě poskytuje relativní 

volnost, aby o platnosti výpovědi z pracovního poměru bylo rozhodnuto tak, aby 

výsledné řešení sporu mohlo spravedlivě po zaměstnanci vyžadovat pokračování 

pracovního poměru.  

Méně závažné porušení povinnosti zaměstnance je jejím nejnižším možným 

stupněm, nižší už zákoník práce neuvádí. Z toho se dá odvodit, že pokud již 

zaměstnanec poruší své povinnosti, které vyplývají z právních předpisů týkajících se 

jeho práce, vždy se dopouští alespoň tohoto méně závažného porušení. 

Výpovědním důvodem se toto méně závažné porušení povinnosti zaměstnance 

stává, až pokud se děje soustavně. To vyžaduje určitou časovou souvislost a alespoň tři 

výskyty takového porušení, aniž by šlo o zvlášť hrubé nebo závažné porušení 

povinnosti zaměstnance. Z toho vyplývá, že samotné tři výskyty nenaplňují podstatu 

méně závažného porušení povinnosti zaměstnance, pokud mezi nimi proběhla taková 

doba, která by způsobila ojedinělost tohoto chování. 

Nejdéle šest měsíců před samotnou výpovědí musí zaměstnavatel zaměstnance 

písemně a do vlastních rukou upozornit na možnou výpověď z pracovního poměru, 

pokud by jejím důvodem mělo být soustavné méně závažné porušení povinnosti. 

Takové faktické jednání zaměstnavatele se nemůže stát neplatným ani nicotným, tudíž 

případnou žalobu o určení neplatnosti této písemnosti soud v každém případě zamítne. 
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Nezbytnou nutnost doručení takové písemnosti s upozorněním zaměstnance do 

vlastních rukou potvrzuje také rozsudek Nejvyššího soudu ČR (4. 9. 2013, sp. zn. 21 

Cdo 3693/2012). Uskutečněno tak může být přímo na pracovišti, v jeho bytě, na jiném 

místě, kde bude k zastižení, případně formou služby elektronické komunikace nebo sítě. 

Až jako poslední možný prostředek se nabízí provozovatel poštovních služeb.
98

 

V rozsudku Nejvyššího soudu ČR (14. 6. 2012, sp. zn. 21 Cdo 977/2011) tento 

orgán potvrdil, že zaměstnanec nemůže porušit povinnosti, které mu jsou připisovány na 

základě právních předpisů týkajících se jeho pracovní náplně, pokud ho ošetřující lékař 

dočasně uznal neschopným práce a nevykonává tak přidělovanou práci. To také 

případně platí i pro podle zaměstnavatele nevhodné jednání, které v tomto případě 

nemůže být důvodem pro výpověď podle § 52 písm. g) zákoníku práce.
99

 

S podobným výsledkem tomu tak je, pokud zaměstnanec nedorazí do zaměstnání 

a na pracovišti tak nepobýval, protože mu zaměstnavatel nepřiděloval práci, ačkoli tak 

podle pracovní smlouvy měl. V tom případě nemluvíme o jednání zaměstnance po celou 

dobu překážky jako o porušení pracovní kázně, jak rozsudkem judikoval Nejvyšší soudu 

ČR (22. 1. 2002, sp. zn. 21 Cdo 90/2001).
100

 

V rakouské právní úpravě nacházím podobnost při zaměstnancových zásazích 

proti tělesné integritě, důstojnosti nebo soukromí. Násilí, narušení mravnosti, hrubá 

urážka na cti, tělesná zranění nebo nebezpečné vyhrožování, případně násilné nebo 

slovní útoky (chráněny AngG nebo BAG) jsou zákonem deklarovány jako možné 

výpovědní důvody. Podstatné je, že tato jednání, aby se stala výpovědním důvodem, 

nemusí být směřována pouze proti zaměstnavateli, ale postačí i proti ostatním členů 
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organizace nebo kolegům. Sexuální obtěžování se na základě hodnocení také řadí mezi 

výpovědní důvody.
101

 

Ve Spolkové republice Německo se takové výpovědní důvody uvádějí přímo do 

speciálních zákonů. Zákon o statusu státních zaměstnanců (BeamtStG
102

) a jeho § 22 

stanovuje, kdy se zaměstnanec automaticky propouští, například pokud dosáhne 

důchodový věk a zároveň sám pracovní poměr neukončí odchodem do penze. § 23 

stejného zákona pak vyjmenovává možné výpovědní důvody, které se stávají účinnými 

až správním aktem. Takovými je například odepření služební přísahy. Dalším takovým 

právním předpisem je zákon o rezervistech (ResG
103

), který v § 13 uvádí, za naplnění 

jakých podmínek jsou rezervisté propouštěni. 

 

 Porušení stanoveného režimu dočasně práce 2.4.2

neschopného pojištěnce podle zákona o nemocenském 

pojištění [§ 52 písm. h)] 

Poslední ustanovení § 52 zákoníku práce úzce souvisí s § 301a stejného zákona, 

který říká: „Zaměstnanci jsou v době prvních 14 kalendářních dnů a v období od 1. 

ledna 2011 do 31. prosince 2013 v době prvních 21 kalendářních dnů trvání dočasné 

pracovní neschopnosti povinni dodržovat stanovený režim dočasně práce neschopného 

pojištěnce, pokud jde o povinnost zdržovat se v době dočasné pracovní neschopnosti v 

místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek podle zákona o 

nemocenském pojištění“.
104

 Ten tak stanovuje povinnosti zaměstnance, které v případě 

porušení zvlášť hrubým způsobem zakládají možný výpovědní důvod. Zákon o 

nemocenském pojištění určuje, jaký režim má zaměstnanec plnit v případě, že se 
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dočasně stal práce neschopným. Mimo zvlášť hrubé intenzity je pro naplnění 

výpovědního důvode nutné také zaměstnancovo zavinění. 

Zaměstnavatel sice ve svých vnitřních předpisech může určovat, jak intenzivní 

porušení je určité zaměstnancovo chování, to se může vyskytovat i v kolektivní nebo 

pracovní smlouvě, což ale v žádném případě soud při rozhodování ve sporu o určení 

neplatnosti výpovědi nezavazuje. Ten naopak pro každý jednotlivý případ rozhodne, zda 

jde o zvlášť hrubý způsob. Že je přístup soudu v určování stupně intenzity individuální, 

dokazuje jeho procesní postup, kdy zohledňuje samotnou osobu zaměstnance, míru 

zavinění, jeho pracovní místo, okolnosti jeho chování, konkrétní zaměstnancovy 

povinnosti a míru jejich porušení, důsledky pro zaměstnavatele nebo případnou 

způsobenou škodu. Z toho je zřejmé, že soud tak disponuje značnou možností uvážení a 

zákon mu v tomto případě poskytuje relativní volnost, aby o platnosti výpovědi z 

pracovního poměru bylo rozhodnuto tak, aby výsledné řešení sporu mohlo po 

zaměstnanci spravedlivě vyžadovat pokračování pracovního poměru. 

Zaměstnanec tento zákonem předepsaný režim nedodržuje, když se vyskytuje na 

jiném místě, než o kterém informoval svého ošetřujícího lékaře (v případě změny místa 

pak se svolením ošetřujícího lékaře), přičemž následné změny pobytu zaměstnanec musí 

ohlašovat zaměstnavateli. Současně ošetřující lékař zaměstnanci určí dobu a rozsah 

vycházek, které zaměstnanec musí dodržovat.    

Zaměstnavatel je vázán lhůtou pro uplatnění možnosti dát zaměstnanci výpověď 

pro tento důvod a to pod sankcí neplatnosti výpovědi. Subjektivní lhůta, tedy kdy se 

zaměstnavatel o důvodu dozvěděl, trvá jeden měsíc, objektivní pak jeden rok, ta trvá od 

vzniku takového výpovědního důvodu.  
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3 Závěr 

V úvodní části diplomové práce jsem se věnoval základní charakteristice oboru 

pracovního práva v České republice, jaké funkce plní a ve kterých pramenech je 

kodifikováno. Naprosto převažující funkcí našeho pracovního práva je ta ochranná. I 

přesto, že pracovního práva se v českém právním řádu dotýká hned několik zákonů, 

nabízí zákoník práce komplexní a ucelenou kodifikaci pracovního práva. Stejnou 

strukturu k nastínění obecného pracovněprávního stavu jsem použil i pro srovnávané 

státy EU – Rakousko a Spolkovou republiku Německo. 

Ve stěžejní kapitole práce jsem se zaměřil na samotnou komparaci, vždy jsem 

nejprve podrobně rozebral jednotlivý důvod, pro který podle českého zákoníku práce 

zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď a následně jsem hledal stejný nebo 

podobný institut v rakouském nebo německém právním systému.  

V Rakousku i Německu chybí právní úprava výpovědi z důvodu organizačních 

změn. Oba státy disponují velmi benevolentní úpravou pro případ potřeby z podobného 

podnětu propustit zaměstnance. Pokud se totiž výpověď nedotýká samotné osobnosti 

zaměstnance, není zaměstnavatel vázán zákonem a smí propustit zaměstnance bez 

uvedení důvodu. Německý KSchG pouze obecně zakotvuje ochranu před sociálně 

neoprávněnou výpovědí. Ani proti výpovědi z důvodu zdravotního stavu zaměstnance a 

ochrany jeho zdraví nemůže zaměstnanec v Rakousku a v SRN čekat výraznější 

ochranu než proti propuštění pro organizační změny. 

Pro výpověď z důvodu způsobilosti zaměstnance k plnění povinností 

vyplývajících z pracovního závazku se v obou komparovaných právních řádech 

nacházejí velmi podobné úpravy. Například v Rakousku jde o zaviněné ohrožení 

důvěryhodnosti, přičemž takový důvod může ústit dokonce v okamžitou výpověď. 

V případě výpovědi z důvodu uvedeného v § 52 písm. g) zákoníku práce se již rakouská 

právní úprava téměř kryje s tou českou, na druhou stranu německé řešení této otázky 

přináší opět typicky mnohost pramenů a ochranu zájmů ve zvláštních zákonech. 

Vzhledem ke specifičnosti § 52 písm. h) zákoníku práce jsem toto ustanovení 

s rakouskou ani s německou úpravou nesrovnával. 
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Rakouské zakotvení pracovního práva považuji za roztříštěné, přičemž 

významným vlivem disponují nejen soudní rozhodnutí, ale i obyčejové právo. Díky 

těmto dalším pramenům se totiž dokáží alespoň částečně vyplňovat mezery v 

zákonodárství a omezovat mnohoznačnost výkladu. Podle mého názoru by rakouskému 

pracovnímu právu prospěla sjednocující kodifikace. Vysokou ochranu požívají vybrané 

skupiny zaměstnanců, jako například nastávající matky, osoby na rodičovské dovolené, 

členové odborů nebo vojáci základní vojenské služby. Zbylí zaměstnanci jsou však 

často odkázáni hospodářskému zájmu zaměstnavatelů. 

Pracovní právo v SRN hraje důležitou roli v regulaci privátního sektoru tak, aby 

nevznikaly nežádoucí sociální následky v případě výpovědi ze strany zaměstnavatele. 

Obecně ho shledávám za velmi živé vzhledem k častým adjustacím. Ještě 

významnějším prvkem než v Rakousku je zde soudnictví pro pracovní právo vzhledem 

ke specializované soustavě a možnosti tvorby práva. Díky tomu považuji německou 

pracovněprávní ochranu za vyšší ve srovnání s rakouskou verzí.   

Ve výsledku jsem však došel k závěru, že nejvyšší ochranu zaměstnancům ze tří 

srovnávaných právních řádů v rámci výpovědi z pracovního poměru poskytuje Česká 

republika.  Zde se projevuje výrazná sociálnost úpravy, přičemž v Rakouskou a SRN 

jsou podporovány ekonomické zájmy zaměstnavatelů a jejich volnost při rozhodování 

se o další pracovní spolupráci se svými zaměstnanci. 
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4 Seznam zkratek 

ABGB Allgemeines bürgerliches Gesetzbuch für die gesammten Deutschen 

Erbländer der Österreichischen Monarchie 

AGG  Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz 

AHGB Allgemeines Handelsgesetzbuch 

AngG Angestelltengesetz 

ArbAbfG Arbeiter-Abfertigungsgesetz 

ArbVG; Arbeitsverfassungsgesetz 

ArbZG  Arbeitszeitgesetz 

APSG Arbeitsplatzsicherungsgesetz 

AVRAG  Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz 

BAG  Bundesarbeitsgericht 

BEinstG  Behinderteneinstellungsgesetz 

BetrVG  Betriebsverfassungsgesetz 

BGB  Bürgerliches Gesetzbuch 

EFZG Entgeltfortzahlungsgesetz 

GG  Grundgesetz 

KSchG  Kündigungsschutzgesetz 

LAG  Landesarbeitsgericht 

LZPS Listina základních práv a svobod 
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MajČR Zákon o majetku České republiky a jejím vystupování v právních 

vztazích 

ObčZ Občanský zákoník 

OGH  Oberster Gerichtshof 

OLG  Oberlandesgericht 

UrlG Urlaubsgesetz 

ZamZ Zákon o zaměstnanosti  
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6 Summary 

Notice of termination of employment in selected EU member states 

The diploma thesis analyses the legal regulation of notice of termination from 

employer´s side in the Czech Republic and its comparison with Austrian and German 

legal regulation of the same institute. Thanks to the comparison it will be possible to 

reach the aim of the thesis which is to find out how social is the Czech attitude 

regarding this topic and to discover all the possible differences and similarities among 

all the three legal regulations.  

The first chapter serves as an introduction to the particular national labour legal 

provisions including the development and describes the main sources of law concerning 

the labour law.  

The pivotal chapter concentrates on individual reasons for dismissal under 

section 52 of the Czech Labour Code to which the thesis searches for the same or 

similar legal regulation within the other two legal systems. This chapter is divided into 

the subchapters as every of them focuses on one group of reasons for dismissal. At the 

end of each subchapter examples from Austria and Germany are given which prove 

differences and similarities among the three legal systems. This logic of subchapter 

arrangement enables easier understanding of individual reasons for dismissal and their 

examples in all the three compared countries. The thesis does not include characteristics 

of different employee categories that enjoy special privileges of protection against 

dismissal.  

The final chapter deals with a summary of attitudes of single countries which are 

compared in the thesis, explains missing reasons for notice unlike the Czech Republic 

and concludes the diploma thesis with an explanation why the Czech labour law 

protects employees significantly more than the two other labour systems. 

 In order to provide readers with a complete scope of the topic, several foreign 

bibliographies are used including periodical specialized in labour law. 
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