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Úvod  

   

 Právní úprava skončení pracovního poměru patří k jednomu z nejdůležitějších institutů 

v pracovním právu. S ohledem na zvláštní zákonnou ochranu postavení zaměstnance, která je 

v zásadě historickým důvodem vzniku samotného pracovního práva a jeho oddělení od 

občanského práva, je nastavena tak, aby chránila především zaměstnance. Z tohoto důvodu jsou 

podmínky pro skončení pracovního poměru upraveny převážně kogentními a relativně 

kogentními ustanoveními, od nichž se nelze odchýlit, respektive od nichž se lze odchýlit pouze 

v případě, že je to pro zaměstnance výhodnější. Do jisté míry lze konstatovat, že dle současné 

právní úpravy je pro zaměstnavatele velmi složité rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem, 

kterého nadále nechce zaměstnávat, či kterého již nepotřebuje. Pravděpodobně z tohoto důvodu 

byla zákonodárci v rámci novelizace zákoníku práce nastolena otázka, zda by nemělo dojít 

k částečnému vyvážení právního postavení zaměstnavatele a zaměstnance, či zda by neměly 

být alespoň zmírněny požadavky pro zaměstnavatele při rozvázání pracovního poměru 

s nevyhovujícími zaměstnanci. Vzhledem k tomu, že nic z uvedeného nebylo do novely 

zákoníku práce zakotveno, je zřejmé, že k vyvážení právního postavení mezi uvedenými 

subjekty pracovněprávního vztahu minimálně ještě několik let nedojde.  

Právní úprava rozlišuje několik způsobů skončení pracovního poměru. Ačkoliv mají 

stejný cíl, existují podstatné rozdíly jak v právní povaze, tak i v jednotlivých právních 

důsledcích, které způsobují.  

Problematika skončení pracovního poměru je upravena nejen na vnitrostátní úrovni, 

převážně zákoníkem práce, ale i unijním právem a mezinárodněprávními dokumenty. Také je 

podrobena rozsáhlé rozhodovací praxi Nejvyššího soudu České republiky a Ústavního soudu 

České republiky.  

Práce je systematicky rozdělena do 10 kapitol, přičemž většina z nich se dále ještě 

vnitřně člení. Po úvodu následuje kapitola věnována pramenům pracovního práva. 

V následující kapitole jsou popisovány pracovněprávní skutečnosti, včetně vad 

pracovněprávního jednání. Třetí kapitola hovoří obecně o pracovním poměru, jeho subjektech, 

obsahu, objektu a stručně rovněž o způsobech vzniku pracovního poměru. Z hlediska tématu 

této práce jsou stěžejní následující kapitoly. Ty jsou v souladu s pracovněprávní teorii 

rozděleny na skončení pracovního poměru na základě právního jednání, dále na skončení 

pracovního poměru právní událostí a konečně na skončení pracovního poměru ve zvláštních 

případech. V nich je zevrubně za pomocí judikatury vykládáno o jednotlivých způsobech 

skončení pracovního poměru, jakož i o případných aplikačních problémech. V rámci kapitoly 



8 

 

o skončení pracovního poměru na základě právního jednání je mimo jednotlivých způsobů 

rozvázání pracovního poměru podle § 48 odst. 1 ZPr vykládáno rovněž o ochranné době, v níž 

je zakázáno dát zaměstnanci výpověď, jakož i o výjimkách z tohoto zákazu, působnosti 

odborové organizace, hromadném propouštění a neplatném rozvázání pracovního poměru. Poté 

následuje kapitola o právech a povinnostech v pracovněprávních vztazích ve vztahu k tématu 

této práce. Jedná se o potvrzení o zaměstnání, posudek o pracovní činnosti, odstupném  

a poskytnutí pracovního volna ve vybraných případech. Vzhledem k tomu, že písemnosti 

týkající se skončení pracovního poměru musí být doručovány zaměstnanci do vlastních rukou, 

jsou v práci popisovány i jednotlivé způsoby doručování písemností, a to s ohledem na nedávno 

provedenou novelizaci zákoníku práce. V předposlední kapitole je komparativní metodou 

stručně vykládáno o nejvýznamnějších odlišnostech v rámci právní úpravy skončení 

pracovního poměru ve Slovenské republice. V závěrečné kapitole je celá právní úprava 

zhodnocena z hlediska de lege lata a de lege ferenda.  

Cílem této práce je komplexně a zevrubně analyzovat právní úpravu skončení 

pracovního poměru a s ní související problematiku, a to za pomoci literatury a judikatury 

Ústavního soudu a Nejvyššího soudu, jakož i v závěrečné kapitole poukázat na aplikační 

problémy a formulovat návrhy de lege ferenda. 
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1. Prameny pracovního práva 

1.1. Dílčí úvod 

 

Právní teorie rozlišuje prameny práva jak ve formálním smyslu (vnější forma právních 

norem), tak i v materiálním smyslu (zdroj obsahu takových právních norem).1 

Jak plyne z právní, respektive ústavněprávní teorie, český právní řád má hierarchickou 

strukturu. Nejvyšší právní sílu mají ústavní zákony. Zákony musí být v souladu s ústavními 

zákony a prováděcí právní předpisy musí být v souladu jak s ústavními zákony, tak  

i (samotnými) zákony. Ve vztahu k mezinárodním smlouvám dle článku 10 Ústavy platí, že 

vyhlášené mezinárodní smlouvy, k jejichž ratifikaci dal Parlament souhlas a jimiž je 

Česká republika vázána, jsou součástí právního řádu; stanoví-li mezinárodní smlouva 

něco jiného než zákon, použije se mezinárodní smlouva. Kolektivní smlouvy musí být 

v souladu s normami vyšší právní síly (zejména zákony), přičemž odchylná úprava je možná za 

předpokladu, že to zákon explicitně nezakazuje nebo ze smyslu a účelu jeho ustanovení 

nevyplývá, že se od něj není možné odchýlit.2 V § 4a ZPr je zakotveno, že odchylná úprava 

práv nebo povinností v pracovněprávních vztazích nesmí být nižší nebo vyšší, než je právo 

nebo povinnost, které stanoví tento zákon nebo kolektivní smlouva jako nejméně nebo 

nejvýše přípustné. Toto ustanovení lze chápat jako interpretační základ, který vyjadřuje 

princip autonomie vůle a možnost účastníků pracovněprávního vztahu se od právní úpravy 

odchýlit vždy, kdy tomu ustanovení zákona nebrání. V oblasti soukromého práva (tedy  

i v oblasti individuálního a kolektivního pracovního práva) má právní úprava dispozitivní 

charakter. S ohledem na ochrannou funkci pracovního práva musí být tato zásada značně 

modifikována kogentními normami. To znamená, že v rámci pracovního práva se uplatňují 

kogentní, respektive relativně kogentní normy v daleko větším rozsahu než v rámci občanského 

práva.  

Pokud jde o vztah mezi vnitrostátním právem a unijním právem, platí zásada  

tzv. aplikační přednosti, dle které v případě kolize mezi ustanoveními unijními a ustanoveními 

národního práva má vždy přednost právo unijní. Zásada bezprostřední použitelnosti, respektive 

přímého účinku unijního práva má za následek, že primární a sekundární právo je přímo 

závazné ve vztahu k vnitrostátním subjektům. Z toho vyplývá, že soudy jsou povinny 

 
1  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 60 
2  Kolektivní smlouvu lze vymezit jako dvoustranné pracovněprávní jednání, které je uzavírané mezi odborovou organizací 

nebo více odborovými organizacemi. Kolektivní smlouva vyššího stupně je uzavírána mezi odborovou organizací, případně 

odborovým svazem na jedné straně a zaměstnavateli, respektive sdruženími zaměstnavatelů na straně druhé. Obsahem těchto 

smluv jsou mzdové a další pracovní podmínky platné pro zaměstnance, které nejsou upraveny právními normami (případně 

jsou upraveny právními normami zcela v minimálním rozsahu). 
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upřednostnit přímo použitelné unijní normy před vnitrostátními, přičemž tak musí činit 

(aplikovat) přímo z moci úřední. 

    

1.2. Ústavní základ pracovního práva 

 

Za nejvýznamnější pramen českého pracovního práva jsou považovány ústavní zákony. 

Nejdůležitějším z nich je ústavní zákon ČNR č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky, v platném 

znění a usnesení předsednictva ČNR č. 2/1993 Sb., o vyhlášení Listiny základních práv  

a svobod jako součástí ústavního pořádku České republiky, jak vyplývá ze změny provedené 

ústavním zákonem č. 162/1998 Sb.  

Listina základních práv a svobod obsahuje v řadě svých článků úpravu práv a svobod, 

které jsou výchozí pro postavení účastníků pracovního procesu a smluvní strany pracovních 

smluv, respektive dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.3 V článku 3 LZPS je 

zakotveno, že základní práva a svobody se zaručují všem bez rozdílu pohlaví, rasy, barvy 

pleti, jazyka, víry a náboženství, politického či jiného smýšlení, národního nebo sociálního 

původu, příslušnosti k národnostní nebo etnické menšině, majetku, rodu nebo jiného 

postavení.  

V rámci individuálního pracovního práva a práva sociálního zabezpečení považuji za 

důležitý článek 9 LZPS, dle něhož nikdo nesmí být podroben nuceným pracím nebo 

službám. V hlavě čtvrté jsou upravena hospodářská, sociální a kulturní práva. V této hlavě je 

upraveno jak právo na svobodnou volbu povolání (článek 26 odst. 1 LZPS), právo na svobodné 

sdružování s jinými na ochranu svých hospodářských a sociálních zájmů (článek 27  

odst. 1 LZPS), vznik a činnost odborových organizací (článek 27 odst. 2 a 3 LZPS), právo na 

stávku (článek 27 odst. 4 LZPS), právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé 

pracovní podmínky (článek 28 LZPS), právo žen, mladistvých a osob zdravotně postižených na 

zvýšenou ochranu zdraví při práci a na zvláštní pracovní podmínky (článek 29 odst. 1 LZPS) a 

právo mladistvých a osob zdravotně postižených na zvláštní ochranu v pracovních vztazích a 

na pomoc při přípravě povolání (článek 29 odst. 2 LZPS).  

   

1.3. Vnitrostátní předpisy pracovního práva 

 

Právní úprava pracovního práva je zakotvena zejména v zákoně č. 262/2006 Sb., 

zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů.  

 
3  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vydání Praha: C. H. Beck, 2017, s. 44 
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Veřejnoprávní požadavky, jež se týkají bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, jsou 

upraveny v zákoně č. 309/2006 Sb., kterým se upravují další požadavky bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci v pracovněprávních vztazích a o zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při 

činnosti nebo poskytování služeb mimo pracovněprávní vztahy, ve znění pozdějších předpisů.  

Obecným sankčním předpisem pro případ porušení pracovních podmínek je zákon  

č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů. Tento zákon zapracovává 

příslušné právní předpisy Evropské unie a upravuje zřízení a postavení orgánů inspekce práce 

jako kontrolních orgánů na úseku ochrany pracovních vztahů, pracovních podmínek a služby 

péče o dítě v dětské skupině. Dále upravuje působnost a příslušnost orgánů inspekce práce, 

práva a povinnosti při kontrole, jakož i sankce za porušení stanovených povinností. Současně 

tímto zákonem došlo i ke zřízení Státního úřadu inspekce práce (zřízeného Ministerstvem práce 

a sociálních věcí) a oblastních inspektorátů práce, které kontrolují dodržování povinností 

vyplývajících zejména z pracovněprávních předpisů.  

V oblasti kolektivního vyjednávání je stěžejní zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním 

vyjednávání, ve znění pozdějších předpisů, který upravuje kolektivní vyjednávání mezi 

odborovými organizacemi a zaměstnavateli nebo jejich organizacemi, a to za případné 

součinnosti státu, jehož cílem je uzavření kolektivní smlouvy. Dále, v oblasti zajišťování 

zaměstnanosti je stěžejní zákon č. 435/2004 Sb., zákon o zaměstnanosti, ve znění pozdějších 

předpisů. V tomto zákoně je zejména upraveno zabezpečování státní politiky zaměstnanosti4, 

jejímž cílem je dosažení plné zaměstnanosti a ochrana proti nezaměstnanosti.  

Literatura5 často mezi významné vnitrostátní pracovněprávní prameny zahrnuje  

i zákon č. 174/1968 Sb., o státním odborném dozoru nad bezpečností práce, ve znění pozdějších 

předpisů. Státní dozor dle tohoto zákona vykonávají organizace státního odborného dozoru, 

které byly zřízeny toliko k tomuto účelu Ministerstvem práce a sociálních věcí, přičemž jsou 

podřízeny Státnímu úřadu inspekce práce.  

Z prováděcích právních předpisů považuji za nejdůležitější nařízení vlády č. 567/2006 

Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního 

prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí, ve znění 

pozdějších předpisů. Jednou z nejdůležitějších otázek, kterou toto nařízení upravuje, je právní 

 
4  Podle § 2 odst. 2 ZOZ státní politiku zaměstnanosti vytváří stát a podílejí se na ni další subjekty činné na trhu práce, zejména 

zaměstnavatelé a odborové organizace. Při provádění státní politiky zaměstnanosti spolupracuje stát s dalšími subjekty, které 

jsou činné na trhu práce (tj. zejména územně samosprávné celky, profesní organizace, sdružení osob se zdravotním 

postižením a organizace zaměstnavatelů). Státní správu v oblasti státní politiky zaměstnanosti vykonávají Ministerstvo práce 

a sociálních věcí a dále Úřad práce.   
5  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vydání Praha: C. H. Beck, 2017, s. 47 
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úprava stanovující výši základní sazby minimální mzdy6, dále nejnižší úrovně zaručené mzdy7, 

a podmínky pro jejich poskytování zaměstnancům, jakož, jak plyne z názvu nařízení,  

i vymezení ztíženého pracovního prostředí pro účely odměňování a výši příplatku ke mzdě za 

práci ve ztíženém pracovním prostředí. Dalšími důležitými pracovněprávními předpisy jsou 

nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních 

překážek v práci, nařízení vlády č. 341/2017 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve 

veřejných službách a správě, ve znění pozdějších předpisů, a nařízení vlády č. 304/2014 Sb.,  

o platových poměrech státních zaměstnanců, ve znění pozdějších předpisů. 

Mimo shora uvedené právní normy mají pro pracovní právo velký význam i další obecně 

závazné právní předpisy. Jde především o zákony upravující právní vztahy účasti na výkonu 

závislé práce. Mezi tyto právní předpisy se řadí zákon č. 234/2014 Sb., o státní službě, ve znění 

pozdějších předpisů8, zákon č. 111/1998 Sb., o vysokých školách a o změně a doplnění dalších 

zákonů, ve znění pozdějších předpisů, zákon č. 6/2002 Sb., o soudech, soudcích, přísedících a 

státní správě soudů a o změně některých dalších zákonů, ve znění pozdějších předpisů, zákon 

č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších 

předpisů.   

     

1.4. Prameny unijního práva 

 

S ohledem na to, že Evropská unie je mezinárodní organizací, je unijní právo právem 

mezinárodní organizace, které je tvořeno dvěma úrovněmi, a to primárním právem 

(představujícím především mezinárodní smlouvy) a dále sekundárním právem, které tvoří 

zejména nařízení a směrnice.  

Pro pracovní právo má z primárního práva význam především článek 45 a násl. 

Smlouvy o fungování Evropské unie, dle něhož je založen nárok na uskutečnění svobodného 

pohybu pracovních sil, dále kompetenční ustanovení týkající se sociální politiky Evropské unie 

apod. 

 
6  Podle § 111 odst. 1 ZPr se minimální mzdou rozumí nejnižší přípustná výše odměny za práci v základním pracovněprávním 

vztahu podle § 3 ZPr. Mzda, plat nebo odměna z dohody nesmí být nižší než minimální mzda.  
7  Podle § 112 odst. 1 ZPr se zaručenou mzdou rozumí mzda nebo plat, na kterou zaměstnanci vzniklo právo podle tohoto 

zákona (zákoníku práce), smlouvy, vnitřního předpisu, mzdového výměru nebo platového výměru. R. W. Fetter uvádí, že na 

rozdíl od minimální mzdy lze nejnižší úrovně zaručené mzdy definovat jako nejnižší cenu práce, která je stanovena ve vztahu 

ke složitosti, odpovědnosti, namáhavosti vykonávané práce. V praxi to znamená, že každý zaměstnanec vykonávající 

odlišnou práci bude zařazen do jiné z osmi skupin v rámci nejnižší úrovně zaručené mzdy. To má za následek, že je stanovena 

nejnižší úroveň zaručené mzdy, jiná například pro lékaře a jiná pro účetní apod. Nejnižší úroveň zaručené mzdy je určena při 

stanovené týdenní pracovní době 40 hodin. K tomu viz FETTER R. W. Jednotná a vyšší minimální mzda a nejnižší úrovně 

zaručené mzdy od 1. 1. 2017. Epravo: online. [cit. 5. 3. 2020]. Dostupné z https://www.epravo.cz/top/clanky/jednotna-a-

vyssi-minimalni-mzda-a-nejnizsi-urovne-zarucene-mzdy-od-1-1-2017-103760.html.  
8  Zákon o státní službě upravuje především právní poměry státních zaměstnanců, kteří vykonávají ve správních úřadech státní 

správu, dále organizační věci státní služby, služební vztahy státních zaměstnanců, odměňování státních zaměstnanců apod. 
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Z hlediska účinků unijního práva na vnitrostátní právo lze rozlišovat mezi prameny 

práva, které jsou bezprostředně závazné (smlouvy a nařízení), a prameny práva, jež musí 

být do vnitrostátního práva implementovány prostřednictvím zákonů (směrnice). Dle 

literatury má nemalý význam rovněž i kvaziprecedenční rozhodování Soudního dvora Evropské 

unie, kdy již Maastrichtská smlouva zvýraznila roli sociálních partnerů při přípravě 

pracovněprávní legislativy.9 Sociální partneři smí požádat Evropskou komisi (orgán s výlučnou 

zákonodárnou iniciativou), aby došlo k jednání. Mohou rovněž dosáhnout i toho, že jimi 

uzavřené dohody budou součástí směrnic schválených Radou ministrů Evropské unie  

a Evropským parlamentem.   

Dle článku 6 odst. 1 Smlouvy o Evropské unii došlo k tomu, že Evropská unie uznává 

práva, svobody a zásady obsažené v Listině základních práv Evropské unie ze dne 7. 12. 2000, 

ve znění upraveném dne 12. 12. 2007. Tím dochází k tomu, že jsou považovány za část unijního 

práva. 

Mezi nejvýznamnější směrnice, které byly doposud přijaty, patří směrnice týkající se 

provedení zásady rovného zacházení (směrnice EP a Rady 2006/54/ES ze dne 5. 7. 2006  

o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti 

zaměstnání a povolání); informační a projednací povinnosti zaměstnavatele vůči 

zaměstnancům a jejich zástupcům (směrnice Rady ES 91/533/EHS ze dne 14. 10. 1991  

o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách týkajících se jeho pracovní 

smlouvy nebo pracovního poměru10, dále směrnice EP a Rady 2009/38/ES ze dne 6. 5. 2009  

o zřízení evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro informování zaměstnanců  

a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na úrovni Společenství a skupinách 

podniků působících na úrovni Společenství); pracovní doby (směrnice EP a Rady 2003/88/ES 

ze dne 4. 11. 2003 o některých aspektech úpravy pracovní doby a dále směrnice Rady ES 

97/81/ES ze dne 15. 12. 1997, která upravuje rámcovou dohodu o částečném pracovním úvazku 

mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS); ochrany alimentační funkce mzdy (směrnice 

EP a Rady 2008/94/ES ze dne 22. 10. 2008 o ochraně zaměstnanců v případě platební 

neschopnosti zaměstnavatele); bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (směrnice Rady ES 

89/391/EHS ze dne 12. 6. 1989 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se 

provádění opatření ke zlepšení bezpečnosti a zdraví pracovníka při práci apod.); zvláštních 

pracovních podmínek žen a mladistvých (směrnice Rady ES 92/85/EHS ze dne 19. 10. 1992 

 
9     BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 47 
10   Tato směrnice se zrušuje s účinkem od 1. 8. 2022. Bude nahrazena novou směrnicí EP a Rady (EU) 2019/11952 ze dne  

20. 6. 2019 o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v Evropské unii. Členské státy EU mají tři roky 

na její implementaci (tj. do 1. 8. 2022).   
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o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zavedení opatření ke zlepšení 

zdraví a bezpečnosti při práci těhotných pracovnic a pracovnic krátce po porodu nebo kojících, 

dále směrnice Rady 94/33/ES ze dne 22. 6. 1994 o ochraně mladistvých pracovníků apod.); 

vysílání zaměstnanců (směrnice EP a Rady ES 96/71/ES ze dne 16. 12. 1996 o vysílání 

zaměstnanců v rámci poskytování služeb); skončení pracovního poměru (směrnice Rady 

98/59/ES ze dne 20. 7. 1998 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se 

hromadného propouštění a směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. 3. 2001 o sbližování právních 

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

podnikání nebo části podniků a dále směrnice Rady 1999/70/ES ze dne 28. 6. 1999 o rámcové 

dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a 

EKOS).  

     

1.5. Kolektivní smlouvy, vnitropodnikové normativní akty 

 

Za pramen pracovního práva jsou považovány také kolektivní smlouvy (byť se jedná o 

smlouvy) a rovněž smlouvy soukromého práva. Oproti normativním právním aktům 

nevystupuje kolektivní smlouva jako pramen práva sama o sobě, neboť toto postavení je 

odvozeno ze zákona.11 Kolektivní smlouvy nejsou považovány jako celek za pramen 

pracovního práva, neboť jím je pouze jejich normativní část. Jedná se jen o tu část, jejíž 

ustanovení jsou obecné povahy a upravují celou skupinu právních vztahů neurčeného počtu a 

stejného druhu. Z toho lze dovodit, že naopak pramenem pracovního práva není ta část 

kolektivní smlouvy, která upravuje vzájemná práva smluvních stran, tedy zaměstnavatelů  

a odborových organizací.  

 Na rozdíl od jiných smluv zavazují kolektivní smlouvy i ty zaměstnance, kteří nejsou 

smluvní stranou, pokud je v jejich rámci možné upravit mzdová nebo platová práva, jiná práva 

v pracovněprávních vztazích, jakož i práva nebo povinnosti účastníků kolektivní smlouvy.  

Kolektivní smlouvy lze rozlišovat na podnikové (uzavřené mezi zaměstnavatelem nebo 

více zaměstnavateli a odborovou organizací, případně více odborovými organizacemi, které 

působí u zaměstnavatele) a vyššího stupně (uzavřené mezi organizací či organizacemi 

zaměstnavatelů a odborovou organizací či odborovými organizacemi).  

 Vzhledem k tomu, že podnikové kolektivní smlouvy mají nižší právní sílu, jsou neplatné 

v části, která upravuje práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v menším 

rozsahu, než v jakém je upravuje kolektivní smlouva vyššího stupně. Pokud je v kolektivní 

 
11  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 65 
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smlouvě ujednání, které zakládá zaměstnancům povinnosti, případně zkracuje jejich práva, 

která stanovuje zákon, tak se k takovému ujednání nepřihlíží, ledaže zákon stanoví něco jiného. 

 Podle § 9 ZOKV se kolektivní smlouvy vyššího stupně odevzdávají k uložení 

Ministerstvu práce a sociálních věcí, které jejich uložení oznamuje ve Sbírce zákonů, přičemž 

bez odkladu po oznámení uložení ve Sbírce zákonů je dané ministerstvo povinno zpřístupnit 

kolektivní smlouvu vyššího stupně na svých internetových stránkách. Kolektivní smlouvy 

vyššího stupně jsou závazné od prvního dne měsíce následujícího po vyhlášení sdělení dle § 7 

odst. 1 ZOKV ve Sbírce zákonů pro další zaměstnavatele s převažující činností v odvětví, 

s výjimkou zákonem stanoveného výčtu zaměstnavatelů.  

 Literatura12 řadí mezi prameny pracovního práva také vnitřní předpisy (neboli 

vnitropodnikové normativní akty), a to za předpokladu, že zakládají mzdová, platová či jiná 

práva zaměstnance v pracovních vztazích, případně rozvádí ustanovení zákoníku práce (nebo 

zvláštních právních předpisů dle zvláštních podmínek u zaměstnavatele). Zákoník práce 

označuje vnitřní předpisy jednak jako vnitřní předpisy a jednak jako pracovní řád. Obecně 

lze konstatovat, že vnitropodnikové normativní akty mají hybridní povahu, protože jsou 

povahou jak normativního aktu, tak i právního jednání a nesvědčí jim, na rozdíl od obecně 

závazných právních předpisů, presumpce správnosti. Vzhledem k tomu, že jsou vnitřní 

předpisy různorodé, právní teorie je třídí na vnitřní předpisy, které zakládají pracovněprávní 

nároky zaměstnanců, dále na vnitřní předpisy organizační povahy, na vnitřní předpisy, které 

upravují pracovní (respektive technologické) postupy, a to včetně předpisů týkajících se 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, a konečně i na pracovní řád, který je zvláštním druhem 

vnitřního předpisu.  

 Přestože má vnitřní předpis nižší právní sílu než kolektivní smlouva, může jím 

zaměstnavatel stanovit práva v pracovněprávních vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec, 

výhodněji, než stanoví zákoník práce.13 Naopak, zakazuje se, aby vnitřní předpis ukládal 

zaměstnanci povinnosti nebo zkracoval jeho práva stanovená zákoníkem práce. V případě, že 

by se zaměstnavatel od takového zákazu odchýlil, nepřihlíželo by se k tomu. Dle § 305 odst. 2 

ZPr musí být vnitřní předpis vydán písemně, přičemž nesmí být v rozporu s právními předpisy 

 
12  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2017,  

s. 50, obdobně GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 

2015, s. 60. 
13   Zákoník práce původně stanovoval, že vnitřní předpis může stanovit mzdová nebo platová práva a ostatní práva 

v pracovněprávních vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec, pouze pokud u zaměstnavatele nepůsobí odborová   

organizace anebo jestliže to na něj kolektivní smlouvou bylo přeneseno. Na návrh skupiny poslanců Ústavní soud uvedené 

ustanovení zrušil, přičemž judikoval, že omezení možnosti vydávat vnitřní předpisy, případně vázat vydávání vnitřních 

předpisů na souhlas odborové organizace vyjádřený v kolektivní smlouvě je v rozporu s ústavním pořádkem, neboť jde  

o zásah do základního práva vlastnit majetek dle článku 11 odst. 1 LZPS. K tomu viz nález Ústavního soudu ze dne 12. 3. 

2008, sp. zn. Pl. ÚS 83/06. 
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a ani nesmí být vydán se zpětnou účinností, jinak je zcela nebo v dotčené části neplatný. Dále 

platí, že nejde-li o pracovní řád, vydá se vnitřní předpis zpravidla na dobu určitou, nejméně 

však na dobu 1 roku (v případech týkajících se odměňování může být vydán i na kratší dobu). 

Zaměstnavatel má povinnost seznámit zaměstnance s jeho vydáním, změnou či zrušením do  

15 dnů od jeho vydání. Vzhledem k tomu, že zákon formu a způsob neupravuje, je výlučně na 

zaměstnavateli, jakým způsobem seznámí své zaměstnance s vnitřním předpisem. Každopádně 

platí, že pro zaměstnance se stává závazným nejdříve ode dne, kdy s ním byli seznámeni. Mimo 

povinnost zpřístupnění všem zaměstnancům je zaměstnavatel rovněž povinen uschovat jej po 

dobu 10 let od ukončení doby jeho platnosti.  

 Pracovní řád je považován za zvláštní druh vnitřního předpisu. Jde o vztah obecného 

(vnitřního předpisu) a zvláštního (pracovního řádu) ustanovení. To znamená, že na pracovní 

řád se použije ustanovení o vnitřním předpise, jen pokud ustanovení o pracovním řádu neřeší 

danou věc odchylně nebo samotné ustanovení o vnitřním předpisu použití na pracovní řád 

explicitně nevylučuje.14 V § 306 odst. 1 ZPr je upraven pracovní řád tak, že je zvláštním druhem 

vnitřního předpisu, který rozvádí ustanovení zákoníku práce, případně zvláštních právních 

předpisů podle zvláštních podmínek u zaměstnavatele, pokud jde o povinnosti zaměstnavatele 

a zaměstnance vyplývající z pracovněprávních vztahů. Z obsahového hlediska pracovní řád řeší 

zcela odlišnou problematiku než vnitřní předpis. Konkrétní obsah a rozsah pracovního řádu 

závisí na zaměstnavateli, respektive jeho potřebách a dané situaci. V ustanovení § 306 odst. 2 

ZPr je dále uvedeno, že pracovní řád nemůže obsahovat úpravu práv v pracovněprávních 

vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec. Naopak, pracovním řádem je možné například 

stanovit postup při určování nástupu na dovolenou či postup při prokazování překážek v práci, 

upravit formy a způsoby evidence pracovní doby, práce přesčas apod. V případě, že  

u zaměstnavatele působí odborová organizace, může zaměstnavatel vydat, případně změnit 

pracovní řád jen s jejich předchozím souhlasem.15 V opačném případě by vydání pracovního 

řádu bylo neplatné. Vydání pracovního řádu je pouze právem, nikoliv povinností. To ovšem 

neplatí v případech zaměstnavatelů zaměstnanců, taxativně uvedených v § 303 odst. 1 ZPr, kteří 

jsou povinni pracovní řád vydat. Pro zaměstnance škol a školských zařízení, které jsou zřízeny 

ministerstvem, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí, vydalo pracovní řád 

Ministerstvo školství, mládeže a tělovýchovy vyhláškou č. 263/2007 Sb. 

 
14    V § 305 odst. 2 ZPr je stanoveno, že nejde-li o pracovní řád, vydá se vnitřní předpis zpravidla na dobu určitou, nejméně 

však na dobu 1 roku. 
15   Uvedené neplatí v případě zrušení pracovního řádu, k němuž není zapotřebí souhlasu odborové organizace. 
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 Literatura16 naopak neřadí mezi prameny pracovního práva dobré mravy, neboť je 

považuje za interpretační pravidlo, které napomáhá uzpůsobovat výklad sporných právních 

norem tomu, co je v určité době a na určitém místě považováno obecně za morální a žádoucí.  

  

 
16  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 50 
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2. Pracovněprávní skutečnosti 

2.1. Dílčí úvod 

 

Pracovněprávní skutečnosti tvoří všechny skutečnosti, z nichž vznikají, udržují se, mění 

se nebo zanikají jak pracovněprávní vztahy, tak i jednotlivá práva a povinnosti v rámci 

základních pracovněprávních vztahů.17 Podle toho, jestli mají původ v jednání stran či jiných 

subjektů pracovněprávního vztahu se pracovněprávní skutečnosti dělí na subjektivní  

a objektivní (tzv. pracovněprávní události).  

 U subjektivních pracovněprávních skutečností se právní následky spojují s chováním 

zaměstnanců, zaměstnavatelů nebo jiných subjektů pracovněprávních vztahů. Jde  

o skutečnosti, které jsou závislé na vůli osoby. Dělí se jednak na právní jednání (projevy vůle 

osob, které směřují k právním následkům), protiprávní jednání (projevy vůle, které jsou 

v rozporu s objektivním právem) a na další jednání (projevy vůle, které samy o sobě nesměřují 

k právním následkům, ale mají, případně mohou mít, podle zákona v pracovněprávních 

vztazích právní následky pouze ve spojení s jinou právní skutečností).  

 Naopak, u pracovněprávních skutečností objektivních nastávají právní následky bez 

vykazování jakékoliv souvislosti s jednáním (chováním) zaměstnanců, zaměstnavatelů nebo 

jiných subjektů pracovněprávních vztahů. Jedná se o skutečnosti, které nejsou závislé na vůli 

osoby. V pracovněprávních vztazích se projevují především při vzniku závazků z odpovědnosti 

za škodu nebo závazků z bezdůvodného obohacení. Objektivní pracovněprávní skutečností je 

však i uplynutí času.  

  

2.2.  Pracovněprávní jednání 

 

Podle § 4 ZPr se pracovněprávní vztahy řídí tímto zákonem; nelze-li použít tento zákon, 

řídí se občanským zákoníkem, a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních 

vztahů.  

Zákoník práce nemá vlastní právní úpravu právního jednání v pracovněprávních 

vztazích. V některých svých ustanoveních uvádí pouze některé záležitosti právního jednání 

vyvolané povahou pracovněprávních vztahů. 

Současná právní úprava nestanovuje, co se rozumí právním jednáním. V § 545 ObčZ se 

pouze uvádí, jaké právní jednání vyvolává právní následky. S ohledem na to, že právní jednání 

je subjektivní právní skutečností a dále že vůle osoby má v právních vztazích význam pouze za 

 
17   BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 95 
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předpokladu, že ji lze rozpoznat, je právní jednání definováno jako projev vůle směřující 

k právním následkům, které jsou v právním jednání vyjádřeny, nebo které plynou ze zákona, 

dobrých mravů, zvyklostí a zavedené praxe stran.  

Samotné pracovněprávní jednání spočívá v autonomii chování zaměstnanců, 

zaměstnavatelů a jiných smluvních stran. Je charakterizováno tím, že je zde vůle, která se má 

uplatnit v pracovněprávních vztazích. Z tohoto důvodu nemůže jít o právní jednání, jestliže 

chybí vůle jednající osoby. 

K tomu, aby měla vůle subjektů pracovněprávního vztahu v právních vztazích význam, 

musí alespoň v základních obrysech obsahovat minimálně právní následky, které s jejím 

projevem jednající, pracovněprávní předpisy, dobré mravy nebo zvyklosti spojují. Pokud tyto 

právní účinky nesleduje, nemůže mít dopad do pracovněprávních vztahů. V takovém případě 

totiž projev vůle není pracovněprávním jednáním, ale pouze faktickým, které je relevantní 

pouze za předpokladu, že to právní předpisy výslovně stanoví. Jde například o udělení souhlasu 

k výpovědi nebo okamžitému zrušení pracovního poměru podle § 61 odst. 2 ZPr.19 Právní 

význam nemá ani pohnutka (motiv)20, ledaže by byla vyjádřena jako součást projevené vůle 

jednajícího. Stejně tak nemá právní význam ani vnitřní výhrada (mentální rezervace) 

jednajícího, pokud nebyla pojata za součást pracovněprávního jednání. 

     

2.3.  Náležitosti pracovněprávních jednání 

 

 Ze zákoníku práce ani ze subsidiárního použití občanského zákoníku nevyplývá, jaké 

náležitosti má mít pracovněprávní jednání.21 Z toho lze dovodit, že náležitostí 

pracovněprávních jednání jsou náležitosti strany základních pracovněprávních vztahů 

(případně jiného subjektu pracovněprávního vztahu), vůle, jejího projevu, obsahu (předmětu)  

a formy pracovněprávního jednání. 

 Pracovněprávní jednání může učinit jen ten, kdo je způsobilou stranou základních 

pracovněprávních vztahů (respektive jiným způsobilým subjektem pracovněprávních vztahů)  

a kdo má způsobilost vlastním právním jednáním nabývat práva a zavazovat se 

v pracovněprávních vztazích k povinnostem.  

 Stranami základních pracovněprávních vztahů jsou jak zaměstnanec, tak  

i zaměstnavatel (k tomu viz kapitola 3.2.), přičemž mezi další subjekty patří například odborové 

organizace a organizace zaměstnavatelů.    

 
19  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 97 
20  Pohnutkou je například důvod uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. 
21  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 103 
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2.4. Náležitosti vůle a jejího projevu 

 

 Pokud jde o vůli, musí být vážná a svobodná. Za nedostatek vůle se považuje jednání, 

které strana pracovněprávního vztahu neučinila vážně (případně učinila simulovaně) nebo které 

učinila za jiných podobných okolností, z nichž muselo být patrné, že ve skutečnosti nechtěla 

způsobit právní následky, které jsou s konkrétním projevem vůle spojeny. Jestliže by došlo 

k tomu, že adresát právního jednání nepochopil záměr strany pracovněprávního vztahu a zcela 

objektivně se domníval, že právní jednání bylo učiněno vážně, je nezbytné dovodit, že 

nedostatek vážné vůle nebyl zjevný a s ohledem na ochranu dobré víry adresáta má právní 

jednání stejné následky, jako kdyby bylo učiněno vážně.  

 V případě, že pracovněprávní jednání bylo učiněno se záměrem, aby tím bylo zastřeno 

jiné právní jednání (tzv. disimulované právní jednání), posoudí se právní jednání dle pravé 

povahy. Takové disimulované právní jednání je vážné a má právní účinky za předpokladu, že 

splňuje veškeré další náležitosti pracovněprávního jednání.22 Z hlediska pracovněprávního 

vztahu lze jako příklad zastřeného právního jednání uvést případ, kdy pracovní činnost 

vykonává ve prospěch právnické osoby (případně fyzické podnikající osoby) osoba samostatně 

výdělečně činná při existenci závislé činnosti, přičemž daná osoba vykonává činnost na 

pracovišti právnické osoby (respektive fyzické podnikající osoby) v určené pracovní době, dle 

pokynů takové právnické osoby a ve vztahu nadřízenosti a podřízenosti.  

Omylem ve vůli, neboli vnitřním omylem, se rozumí případ, kdy má strana 

pracovněprávního jednání nesprávnou či nedostatečnou představu o právním jednání (jeho 

důvodu), o jeho předmětu, o druhé straně nebo o jiných skutečnostech, které byly při utváření 

vůle rozhodující.23 Vnitřní omyl nezpůsobuje nedostatek vážnosti vůle, má-li právní význam za 

předpokladu, že se týkal okolností, které byly pro pracovněprávní jednání rozhodující a bez 

nichž by nemohlo dojít k právnímu jednání v té podobě, v jaké bylo učiněno, a současně za 

předpokladu, že byla strana pracovněprávního jednání druhou stranou pracovněprávních vztahů 

uvedena v omyl.24 Vnitřní výhrada není za omyl považována. Právní význam nemá ani omyl 

v pohnutce, jestliže pohnutka nebyla zahrnuta do pracovněprávního jednání. 

Vůle není svobodná, jestliže je výsledkem přímého tělesného násilí, protože v takovém 

případě by se v právním jednání neprojevovala vůle osoby, která jedná v pracovněprávním 

vztahu, ale vůle jiné osoby, která svou vůli jednajícímu násilím vnutila. Stejně tak není 

svobodnou vůlí pokud byla utvořena pod vlivem bezprávné výhrůžky nebo jiného psychického 

 
22  Zákoník práce zastřený pracovněprávní vztah neupravuje. 
23  LAVICKÝ, P. et al. Občanský zákoník I. Obecná část (§ 1–654). 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2014, s. 2052 
24  LAVICKÝ, P. et al. Občanský zákoník I. Obecná část (§ 1–654). 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2014, s. 2052 
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nátlaku. Za daného stavu by totiž vůle nebyla projevem přání jednajícího subjektu 

pracovněprávního vztahu, ale pouze jeho důvodného strachu. O bezprávnou výhrůžku, 

respektive jiné duševní násilí jde tehdy, kdy osoba vykonávající psychický nátlak hrozí něčím, 

co není oprávněna učinit (hrozba ublížení na zdraví apod.), případně vyhrožuje tím, co by sice 

byla oprávněna učinit, ale nesmí tak učinit k vynucení určitého právního jednání. 

Přestože právní jednání učiněné pod vlivem tísně, nezkušenosti, rozumové slabosti, 

rozrušení nebo lehkomyslnosti neutváří subjekt svou vůli zcela svobodně, protože je pod vlivem 

sociálního, hospodářského, psychického nebo jiného stavu, bez něhož by takové právní jednání 

neučinil, nemá takové jednání za následek nesvobodu vůle. Pokud si ovšem jedna strana 

pracovněprávního vztahu dá pod vlivem těchto okolností slíbit či poskytnout plnění, jehož 

majetková hodnota je ke vzájemnému plnění v hrubém nepoměru, půjde o lichvu ve smyslu  

§ 1796 ObčZ. 

Projev vůle při pracovněprávním jednání musí být srozumitelný a určitý. Za 

nesrozumitelný projev vůle se považuje takový projev, kdy z hlediska způsobu jeho vyjádření 

nelze ani za pomoci výkladu dovodit, jaká vůle měla být použita slovy nebo jiným způsobem 

vyjádřena, a tím není možné dovodit, co jím jednající strana chtěla adresátu právního jednání 

sdělit. Neurčitý projev vůle je sice po jazykové stránce nebo z pohledu jiného vyjádření 

srozumitelný, ale není ani za pomoci výkladu zřejmý jeho věcný obsah, a tak není možné 

jednoznačně stanovit, co má být předmětem právního jednání. Pokud je jinak význam právního 

jednání zcela jasný, nečiní písařské chyby či chyby v počtech právní jednání nesrozumitelným 

nebo neurčitým. Samotnému závěru o tom, že projev vůle je nesrozumitelný nebo neurčitý, 

musí vždy předcházet občanskoprávní výklad o projevu vůle uvedený v § 555 až 558 ObčZ. 

Vadu projevu vůle, která spočívá v jeho nesrozumitelnosti nebo neurčitosti lze 

dodatečně odstranit. Pokud si strany pracovněprávních vztahů projev vůle vyjasní natolik, že tu 

již nadále nejsou žádné pochybnosti o jeho obsahu, k původní vadě se již nepřihlíží a nastává 

právní fikce, že právní jednání bylo bezvadné od samotného počátku.  

Jestliže neodpovídá projev jednající strany pracovněprávních vztahů vůli, kterou chtěla 

ve skutečnosti vyjádřit, protože nepřítomnému adresátu došel projev vůle změněný vlivem 

prostředků, které jednající použil, nebo jiných okolností, které nastaly během přepravy, jde  

o omyl v projevu vůle. Ten nemá za následek nesrozumitelnost nebo neurčitost právního 

jednání (posuzuje se stejně jako by se jednalo o omyl ve vůli). 
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2.5. Náležitosti obsahu pracovněprávního jednání 

    

 Obsahem pracovněprávního jednání je především vznik, změna nebo zánik práv  

a povinností, které jsou v něm vyjádřeny nebo které vyplývají ze zákona, dobrých mravů nebo 

zvyklostí.25 

 O nemožnost pracovněprávního jednání jde tehdy, jestliže tomu brání překážky 

objektivní povahy (přírodní zákonitosti apod).26 Naopak, se subjektivní nemožností (například 

z důvodu ekonomické situace strany pracovněprávního vztahu) není nemožnost předmětu 

pracovněprávního jednání spojována. Není podstatné, zda o nemožnosti předmětu 

pracovněprávního vztahu jednající či druhá strana v době právního jednání věděly, či nikoliv. 

 V rámci náležitosti pracovněprávního jednání je nemožnost jeho obsahu podstatná 

z právního hlediska jen jako tzv. počáteční nemožnost, zatímco následná nemožnost, která 

nastává až poté, kdy bylo právní jednání učiněno, je důvodem zániku pracovněprávního 

závazku.27 

 Předmět pracovněprávního jednání není dovolený za předpokladu, že se příčí dobrým 

mravům, odporuje zákonu (vyžaduje-li to smysl a účel zákona), nebyl k němu udělen 

předepsaný souhlas příslušným orgánem, že se jím zaměstnanec vzdává práva, které mu 

poskytuje zákoník práce, kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis, či za předpokladu, že 

zkracuje uspokojení vykonatelné pracovněprávní pohledávky druhého účastníka 

pracovněprávního vztahu.  

 Předmět (neboli obsah) pracovněprávního jednání se příčí dobrým mravům za 

předpokladu, že jeho obsah či účel je v daném místě a v daném čase, případně s přihlédnutím 

k osobám stran základních pracovněprávních vztahů (respektive k osobám jiných subjektů 

pracovněprávních vztahů), v rozporu s obecně uznávanými názory na vztahy mezi 

zaměstnavatelem a zaměstnancem či mezi jinými subjekty pracovněprávních vztahů, které 

určují obsah právního jednání, jenž bude odpovídat základním zásadám mravnosti. Judikatura 

dovodila, že dobré mravy jsou souhrnem společenských, kulturních a mravních norem, které 

z historického hlediska osvědčují jistou neměnnost, vystihují historické tendence a jsou sdíleny 

rozhodující částí společnosti.28 

 V rozporu se zákonem je takové pracovněprávní jednání, které svým obsahem a účelem 

odporuje právním předpisům účinným v době, kdy bylo právní jednání učiněno, nebo v případě, 

 
25   Obsah pracovněprávního jednání musí být možný po stránce fyzické a právní. Právní možnost se zpravidla označuje jako 

dovolenost pracovněprávního jednání.  
26    BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 106 
27    LAVICKÝ, P. et al. Občanský zákoník I. Obecná část (§ 1–654). 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2014, s. 2053 
28    BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 107 
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kdy neodpovídá příkazu nebo zákazu obsaženému v takových právních předpisech, jakož  

i tehdy, kdy právní předpis obchází.29 V případě, že pracovněprávní jednání v konkrétním 

případě odporuje zákonu, má to za následek vadu právního jednání (za předpokladu, že takový 

následek odůvodňuje smysl a účel zákona).  

 V § 4a odst. 4 ZPr je zakotveno, že vzdá-li se zaměstnanec práva, které mu tento zákon 

(zákoník práce), kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis poskytuje, nepřihlíží se k tomu. 

 Zákoník práce rovněž v některých případech stanovuje, že k právnímu jednání musí být 

udělen souhlas příslušného orgánu nebo že právní jednání musí být projednáno s příslušným 

orgánem. Pokud by právní jednání bylo učiněno bez souhlasu příslušného orgánu, respektive  

v případě, že bylo učiněno, aniž by bylo s příslušným orgánem projednáno, nemá to za následek 

jeho nedovolenost. V takovém případě by došlo k aplikaci § 19 odst. 2 ZPr, kde je zakotveno, 

že požaduje-li zákon, aby právní jednání bylo s příslušným orgánem pouze projednáno, není 

možné právní jednání prohlásit za neplatné jen z toho důvodu, že k tomuto projednání nedošlo. 

 Povolené (ve smyslu zákoníku práce) není právní jednání, kterým by jedna strana 

zkracovala uspokojení vykonatelné pracovněprávní pohledávky druhé strany pracovněprávních 

vztahů. Pohledávka v rámci pracovněprávních vztahů je vykonatelná za předpokladu, že byla 

straně pracovněprávních vztahů přiznána na základě vykonatelného rozhodnutí soudu nebo 

jiného právního titulu, dle něhož lze nařídit výkon rozhodnutí nebo exekuci. O zkrácení 

pohledávky jde tehdy, kdy povinná strana pracovněprávního vztahu svým právním jednáním 

znemožnila nebo podstatně ztížila uspokojení pohledávky oprávněné strany ze svého majetku. 

Následkem takového právního jednání je, že se oprávněná strana může svých práv (tj. vyslovení 

neúčinnosti zkracujícího právního jednání) domáhat u soudu odpůrčí žalobou.30 Dojde-li tedy 

k vyslovení neúčinnosti, může se oprávněná strana domáhat uspokojení pohledávky z toho, co 

neúčinným právním jednáním ušlo z majetku povinné strany. Nebylo-li by to možné, má 

oprávněná strana právo na odpovídající finanční náhradu.  

      

2.6. Náležitosti formy pracovněprávních vztahů 

    

 Pracovněprávní jednání musí být učiněno písemně, jestliže to vyžaduje zákoník práce 

(případně jiný zákon) nebo požaduje-li to dohoda stran základních pracovněprávních vztahů či 

jiných subjektů pracovněprávních vztahů. Zákoník práce vychází ze zásady neformálnosti 

pracovněprávních jednání. V praxi to znamená, že každé pracovněprávní jednání může být 

 
29  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 107 
30  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 108 
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učiněno v jakékoliv formě, tedy písemně, ústně či konkludentně, ledaže bylo právním 

předpisem nebo ujednáním stanoveno jinak.31 

 Požadavek písemné formy právních jednání v rámci pracovněprávních vztahů je 

vyžadován zejména kvůli právní jistotě smluvních stran. Naplněn je tehdy, jestliže podepíše 

oprávněná osoba listinu vlastnoručně, nebo pokud byl podpis oprávněné osoby na listině 

nahrazen mechanickými prostředky. Písemný projev je platný také za předpokladu, že byl 

učiněn elektronicky a současně i elektronicky podepsán, či byl učiněn jinými technickými 

prostředky, které umožňují zachycení obsahu projevu vůle a určení jednající osoby. V případě, 

že jde o stranu nebo subjekt pracovněprávního vztahu, které nemohou číst nebo psát, ale jsou 

schopny seznámit se s obsahem právního jednání pomocí přístrojů nebo speciálních pomůcek 

(či prostřednictvím vybrané osoby), je písemná forma zachována za předpokladu, že tato strana 

nebo subjekt opatří listinu svým podpisem. Pokud jej nemohou podepsat, učiní před alespoň 

dvěma svědky na listině rukou či jinak vlastní znamení, k němuž jeden ze svědků připíše jméno 

jednajícího. Ve zbývajících případech je k zachování písemného právního jednání nezbytná 

forma veřejné listiny (tedy notářského zápisu).  

 Jestliže pracovněprávní jednání nebylo učiněno v písemné formě, ačkoliv tato forma 

byla předepsána (případně ujednána), může dojít k tomu, že tento nedostatek bude dodatečně 

zhojen (ratihabován). Samotné zhojení je možné jen u dvoustranného nebo vícestranného 

právního jednání, a to dohodou všech smluvních stran, přičemž účinky nastávají ex tunc.  

 Zvláštní právní úprava platí pro právní jednání na základě kterých vzniká nebo se mění 

základní pracovněprávní vztah. Tuto problematiku upravuje § 20 ZPr tak, že jestliže nebylo 

právní jednání učiněno ve formě, kterou vyžaduje zákoník práce, a současně bylo již započato 

s plněním, není možné se neplatnosti tohoto jednání dovolat u těch jednání, jimiž vzniká nebo 

se mění základní pracovněprávní vztah. Přestože zákoník práce nikde neupravuje samotnou 

dikci „bylo-li již započato s plněním“, L. Drápal se domnívá, že s ohledem na předmět 

pracovněprávních vztahů (jimiž jsou vzájemná práva a povinnosti) se touto dikcí rozumí případ, 

kdy alespoň jedna ze smluvních stran základních pracovněprávních vztahů začala vykonávat 

práva nebo plnit povinnosti.32 V praxi se může jednat o případ, kdy například zaměstnavatel 

začal přidělovat práci zaměstnanci podle ústně sjednané pracovní smlouvy. Jak plyne 

z ustanovení § 20 ZPr, započetím s plněním dochází k tomu, že se nedostatek formy 

pracovněprávních jednání konvaliduje, přičemž právní jednání, která byla do té doby neplatná 

(pro nedostatek formy), se stávají platnými, respektive bezvadnými. 

 
31  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 142 
32  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 144 
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 Písemná forma pracovněprávního jednání je splněna tehdy, pokud byla písemně učiněna 

jak nabídka, tak i akceptace. Samotné písemné projevy přitom nemusí být, pokud nestanoví 

zákoník práce jinak, na téže listině33, respektive ve stejném elektronickém dokumentu.34 Právní 

následky má pracovněprávní jednání učiněné v písemné formě jen za předpokladu, že bylo 

řádně doručeno druhé straně. Ve zvláštních případech přitom musí být doručeno druhé straně 

do vlastních rukou. 

   

2.7. Vady pracovněprávního jednání 

2.7.1. Dílčí úvod 

   

 Pokud pracovněprávní jednání nesplňuje veškeré zákonem stanovené náležitosti, jedná 

se o vadné pracovněprávní jednání, které má za následek zdánlivost (nicotnost) právního 

jednání, neplatnost pracovněprávního jednání nebo právní neúčinnost právního jednání.  

 Obecně platí, že neplatnost pracovněprávního jednání nemůže být na újmu zaměstnanci, 

nezpůsobil-li neplatnost sám. Strana, která způsobila neplatnost pracovněprávního vztahu, má 

povinnost nahradit škodu druhé straně, která o neplatnosti nevěděla. To zřejmě platí  

i u zdánlivých právních jednání.35 

 Pokud újma, která vznikla nicotností, respektive neplatností pracovněprávního jednání 

nepředstavuje škodu (a tedy nemůže být odčiněna z důvodu odpovědnosti za škodu), vzniká 

závazek z bezdůvodného obohacení. S ohledem na subsidiární povahu takového závazku 

vyplývá, že povinnost vydat bezdůvodné obohacení je dána toliko za předpokladu, že nejsou 

naplněny předpoklady pro vznik odpovědnosti za škodu. 

    

2.7.2. Zdánlivost pracovněprávního jednání 

   

 Zdánlivost (nicotnost) právního jednání je vyjádřena v § 554 ObčZ tak, že se ke 

zdánlivému právnímu jednání nepřihlíží. To znamená, že se na něj hledí, jako kdyby se vůbec 

nestalo.36 Zdánlivé právní jednání nastává přímo ze zákona, což má za následek, že orgán, který 

je oprávněn o dané věci rozhodnout, tuto okolnost vezme v úvahu vždy, jakmile vyjde najevo. 

Není zapotřebí, aby se jí druhá strana dovolávala nebo jinak na ni poukazovala. Zdánlivost není 

možné dodatečně zhojit. Jediným možným řešením je učinit nové právní jednání bez vad.37  

 
33  Například kolektivní smlouva musí být uzavřena písemně a podepsána smluvními stranami na téže listině (§ 27 odst. 2 ZPr).   
34  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 144 
35  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přeprac. vydání. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 109 
36  TOMŠEJ, J. Zákoník práce v praxi: komplexní průvodce s řešením problémů. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2020, s. 23 
37  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 14 
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 Pracovněprávní jednání je zdánlivé, jestliže nebyla zjevně projevena vážná vůle, nebo 

nelze-li pro neurčitost nebo nesrozumitelnost zjistit jeho obsah ani výkladem a obsah právního 

jednání nebyl dodatečně vyjasněn. Zdánlivost nastává také v případě, kdy se zaměstnanec vzdal 

práva, které mu poskytuje zákoník práce, kolektivní smlouva nebo vnitřní předpis, nebo jestliže 

došlo k postoupení práva na mzdu, plat nebo odměnu z dohody o provedení práce nebo 

pracovní činnosti nebo jejich část, nebo za předpokladu, že se strany základních 

pracovněprávních vztahů odchýlily od právní úpravy zakotvené v § 346b, 346c, 346d ZPr apod. 

V ojedinělých případech může být i dohoda o rozvázání pracovního poměru stižena zdánlivostí. 

Jedná se například o situaci, kdy by byla dohoda zcela nesrozumitelná a ani výkladem by nebylo 

možné určit její obsah. Podle AKV by v takovém případě bylo nezbytné aplikovat ustanovení 

§ 18 ZPr41, v důsledku čehož tak nebude zásadně u dvoustranných právních jednání přicházet 

v úvahu zdánlivost pro neurčitost nebo nesrozumitelnost.42 43 Naproti tomu, podle Nejvyššího 

soudu je srozumitelná výpověď v cizím než českém jazyce, pokud z okolností a dosavadních 

poměrů stran lze usuzovat, že druhá strana byla schopna jejímu obsahu porozumět (například 

pokud cizím jazykem spolu strany pracovněprávního vztahu komunikovaly již v průběhu trvání 

pracovního poměru).44 

 V praxi mohou někdy nastat značné pochybnosti o tom, zda předmětné právní jednání 

je zdánlivé nebo neplatné. A. Mlýnková proto doporučuje, aby v takovém případě byl žalobní 

petit vymezen tak, aby soud pro případ, že v důsledku zjištěné zdánlivosti nebude moci určit, 

že dané jednání bylo neplatné, rozhodl tak, že zaměstnavatel má povinnost zaměstnanci uhradit 

náhradu mzdy za určité období, nebo že se zaměstnavateli ukládá povinnost přidělovat 

zaměstnanci práci.45 

    

2.7.3. Neplatnost pracovněprávního jednání 

 

  Na rozdíl od nicotnosti neplatné pracovněprávní jednání vzniklo a trvá, avšak nemá 

stranou (případně stranami) pracovněprávních vztahů sledované právní účinky. Pokud by stejné 

právní jednání bylo stiženo jak důvodem zdánlivosti, tak i neplatnosti, k takovému jednání by 

se nepřihlíželo, protože pracovněprávní jednání může být neplatné jen za předpokladu, že není 

 
41  Podle § 18 ZPr platí, že je-li možné právní jednání vyložit různým způsobem, použije se výklad pro zaměstnance 

nejpříznivější. 
42    BUKOVJAN, P. Výkladová stanoviska AKV. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2015, s. 24 
43   A. Mlýnková s tím částečně nesouhlasí, protože podle jejího názoru v řadě případů může představovat závěr o zdánlivosti 

takového právního jednání pro zaměstnance nejpříznivější řešení. K tomu viz MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního 

poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 14 
44    Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 3. 2008, sp. zn. 21 Cdo 1760/2007 
45   MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 16-17, obdobně 

STRÁNSKÝ, J. Nicotnost právního jednání a rozvázání pracovního poměru. Bulletin advokacie. 5/2016, s. 25 
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zdánlivé. Pro posouzení, zda jde o neplatné pracovněprávní jednání, či nikoliv, je rozhodný stav 

existující v době, kdy byl učiněn, přičemž k vadám, které by nastaly později se nepřihlíží. 

Neplatnost pracovněprávního jednání působí ex tunc. Jako příklad neplatného 

pracovněprávního jednání lze uvést jednání, které bylo učiněno někým, kdo nemá právní 

osobnost v pracovněprávních vztazích, případně bylo učiněno fyzickou osobou, která byla 

omezena ve svéprávnosti, nebo nebylo učiněno vážně apod.  

 Neplatnost pracovněprávního jednání je absolutní a relativní. Zatímco absolutní 

neplatnost znamená, že nedostatek právních účinků pracovněprávních jednání nastává přímo ze 

zákona a že k neplatnosti se přihlíží v řízení před soudem, správním úřadem nebo jiným 

orgánem bez návrhu, relativně neplatné právní jednání je považováno za platné, dokud se 

neplatnosti nedovolal ten, kdo je k tomu oprávněn. Soud, respektive jiný orgán nemůže 

k relativní neplatnosti přihlížet z úřední povinnosti.  

 Absolutně neplatné právní jednání je takové pracovněprávní jednání, o němž to stanoví 

zákon. Jde například o situaci, kdy nebyl udělen předepsaný souhlas příslušného správního 

orgánu ve smyslu § 19 odst. 1 ZPr, či o případ pracovněprávního jednání, které zavazuje od 

počátku k nemožnému plnění. Jedná se tedy o právní jednání, které porušuje příkaz nebo zákaz 

zákoníku práce.46 V této souvislosti uvádím, že pokud je pracovněprávní jednání považováno 

za neplatné z důvodu, že se příčí dobrým mravům, jde o absolutní neplatnost pouze za 

předpokladu, že se příčí zcela zjevně dobrým mravům.47 Pokud by nedosahoval rozpor 

s dobrými mravy své intenzity „zjevnosti“, jednalo by se o pouze o neplatnost relativní.  

 Relativní neplatnosti se může dovolat pouze ta osoba, o níž to stanoví zákon.48 Ve 

zbývajících případech je oprávněn se dovolat neplatnosti ten, kdo je pracovněprávním jednáním 

dotčen na svých právech nebo povinnostech, a současně ten, v jehož zájmu je neplatnost 

pracovněprávního jednání stanovena, a to vše za předpokladu, že nezpůsobil neplatnost sám. 

Pokud by se totiž dovolával neplatnosti ten, kdo ji sám způsobil, nepřihlíželo by se k takovému 

jednání a pracovněprávní jednání by bylo považováno nadále za validní.49 Relativní neplatnost 

pracovněprávního jednání lze zhojit, a to v závislosti na povaze vady, kterou byl projev vůle 

stižen, tedy buď konvalidací, nebo ratihabicí. Dojde-li k situaci, kdy je relativní neplatnost 

pracovněprávního vztahu zhojena, hledí se na právní jednání, jako by bylo bezvadné od 

počátku. 

      

 
46   TOMŠEJ, J. Zákoník práce v praxi: komplexní průvodce s řešením problémů. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2020, s. 25 
47   BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 114 
48   V případě neplatnosti pracovněprávního jednání z důvodu nedostatku svobodné vůle se může dovolat neplatnosti jen ten, 

kdo jednal nesvobodně. 
49   BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 113 
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2.7.4. Právní neúčinnost 

    

 Právní neúčinností se rozumí relativní bezúčinnost pracovněprávního jednání.50 Tento 

právní institut slouží k ochraně pracovněprávní pohledávky některé ze stran základních 

pracovněprávních vztahů. Dochází k tomu tehdy, kdy strana základního pracovněprávního 

vztahu zkrátila uspokojení pracovněprávní pohledávky, která byla oprávněnému přiznána 

vykonatelným rozhodnutím nebo jiným titulem, přičemž druhá (oprávněná) strana se dovolala 

neúčinnosti ze zákonem stanovených důvodů ve lhůtě k tomu určené.   

 Právně neúčinné může být pouze existující a platné pracovněprávní jednání. V případě, 

že by nastala situace, kdy by bylo pracovněprávní jednání pouze zdánlivé nebo neplatné, není 

možné, aby se oprávněná strana mohla dovolat neúčinnosti. 

 Charakteristickým rysem právní neúčinnosti je ponechání právních účinků vůči třetím 

osobám a dále to, že jeho neúčinnost je relativní, protože se projevuje jen v právních poměrech 

stran základních pracovněprávních vztahů. Tímto dochází k dosažení takového právního stavu, 

který oprávněné straně umožňuje, aby dosáhla při výkonu rozhodnutí nebo jiného právního 

titulu vydaného proti povinné straně uspokojení své pracovněprávní pohledávky od osob, 

s nimiž „dlužník“ učinil neúčinné právní jednání, a z bývalého majetku dlužníka má právo na 

náhradu škody proti tomu, vůči němuž se mohl dříve neúčinnosti právního jednání dovolat. 

 Právní neúčinnost nenastává přímo ze zákona. Poškozený ji uplatňuje žalobou u soudu 

a relativní neúčinnost právního jednání se zakládá až právní mocí soudního rozhodnutí, kterým 

bylo žalobě vyhověno.   

 
50  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 115 
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3. Pracovní poměr 

3.1. Dílčí úvod 

 

Legální definice pracovního poměru není v zákoníku práce ani v jiných právních 

předpisech výslovně upravena. Literatura jej definuje jako základní pracovněprávní vztah, 

jehož prostřednictvím se účastní fyzická osoba na pracovním procesu a zároveň jehož 

prostřednictvím si zaměstnavatel zajišťuje pracovní sílu k plnění svých hospodářských 

aktivit.51 Jde tedy o smluvní a závazkový vztah, v jehož rámci se jeden účastník (zaměstnanec) 

zavazuje pro druhého účastníka (zaměstnavatele) vykonávat práci za mzdu.52 Závazkový vztah 

spočívá v obsahu pracovního poměru, v závazku na straně zaměstnance, směřující k výkonu 

práce, pro kterou byl pracovní poměr založen. Smluvní vztah je spojován s autonomií vůle stran 

závazkových vztahů, která se týká především svobodné volby druhého účastníka právního 

vztahu, svobodné volby, zda učinit či neučinit právní jednání, svobodné volby obsahu právního 

jednání apod. 

Mezi základní pracovněprávní vztahy patří vedle pracovního poměru, který je 

nejčastější a pro pracovní právo nejtypičtější, i vztahy založené dohodami o pracích konaných 

mimo pracovní poměr (tj. dohoda o provedení práce a dohoda o pracovní činnosti). Teorie 

uvádí, že pracovní poměr lze nalézt i ve skupině tzv. smíšených pracovněprávních vztahů.53 To 

jsou takové vztahy, jejichž vznik, změna, zánik či obsah se mimo pracovněprávních předpisů 

řídí též ustanoveními jiných právních norem (například v případě zaměstnávání akademických 

pracovníků vysokých škol, státních zástupců, advokátních koncipientů apod.).54 

Z ustanovení § 33 odst. 1 ZPr plyne, že pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou 

nebo jinou právní skutečností. Esenciální podmínkou platnosti jeho vzniku je vždy souhlas 

druhého subjektu. Jinou právní skutečností zakládající pracovní poměr se rozumí jmenování, 

které je jednostranným právním jednáním zaměstnavatele (i v tomto případě je však nezbytný 

souhlas zaměstnance). Jestliže zvláštní právní předpis nebo stanovy spolku, odborové 

organizace nebo organizace zaměstnavatelů podle zvláštního právního předpisu vyžadují, aby 

se obsazení pracovního místa uskutečnilo na základě volby příslušným orgánem, považuje se 

zvolení za předpoklad, který předchází sjednání pracovní smlouvy.  

 Navzdory tomu, že v zákoníku práce je jednotná úprava pracovního poměru, nejsou 

všechny pracovní poměry z hlediska jejich obsahu stejné. Pracovní poměry lze třídit na druhy, 

 
51  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 259 
52  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 259 
53  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přeprac. vydání Praha: C. H. Beck, 2017, s. 144 
54  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přeprac. vydání Praha: C. H. Beck, 2017, s. 144  
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přičemž až poté, kdy je určitý pracovní poměr zařazen pod určitý druh, vyplynou z tohoto 

zatřídění, respektive z aplikace příslušných částí právních norem tomuto zatřídění 

odpovídajících, konkrétní práva a povinnosti účastníků pracovněprávního vztahu. K určení 

druhů pracovních poměrů se používají kritéria, jakými jsou doba trvání pracovního poměru55, 

souběh zákonných úprav56, charakter zaměstnavatele57, způsob vzniku58, místo výkonu práce59 

a rozsah pracovní doby60.  

    

3.2. Subjekty pracovního poměru  

3.2.1. Zaměstnanec 

     

 Podle § 6 ZPr se zaměstnancem rozumí fyzická osoba, která se zavázala k výkonu 

závislé práce v základním pracovněprávním vztahu. Z této legální definice vyplývá, že za 

zaměstnance nejsou považovány ty osoby, které vykonávají závislou práci61 na základě 

zvláštních právních předpisů (například podle zákona č. 234/2014 Sb., o státní službě, či zákona 

č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších 

předpisů).  

  Zaměstnancem může být pouze člověk. Fyzická osoba se může stát zaměstnancem, 

pokud má právní osobnost a svéprávnost. Obojí přitom nabývá dosažením věku patnácti let.62 

Uvedené plyne z ustanovení § 34 ObčZ, kde je zakotveno, že závislá práce nezletilých, kteří 

jsou mladší než patnáct let, nebo nezletilých, kteří neukončili povinnou školní docházku, 

je zakázána. Výjimkou je vykonávání jen umělecké, kulturní, reklamní nebo sportovní činnosti 

za podmínek, které jsou stanoveny jiným právním předpisem.63 Před dosažením zmíněného 

věku a ukončením povinné školní docházky mohou nezletilí vykonávat pouze uvedené činnosti, 

a to pro právnickou nebo fyzickou osobu, která má tuto činnost v předmětu své činnosti, a dále 

 
55  Podle kritéria doby trvání pracovního poměru se rozlišují pracovní poměry sjednané na dobu neurčitou a pracovní poměry 

sjednané na dobu určitou. 
56  Podle kritéria souběhu zákonných úprav se rozlišují pracovní poměry, pro něž je pramenem výhradně zákoník práce od 

pracovních poměrů, jejichž pramenem může být i jiný právní předpis. 
57  Podle kritéria charakteru zaměstnavatele lze rozlišovat pracovní poměry na pracovní poměry, kde zaměstnavatelem je 

fyzická osoba (ve smyslu § 420 odst. 1 ObčZ) či právnická osoba soukromého práva (například obchodní korporace, spolky 

apod.) od pracovních poměrů, kde na straně zaměstnavatele vystupuje právnická osoba veřejného práva nebo stát. 
58  Podle kritéria způsobu vzniku se pracovní poměry člení na ty, které vznikly na základě pracovní smlouvy a dále na ty, které 

vznikly jmenováním. 
59  Podle kritéria místa výkonu práce se pracovní poměry rozlišují na pracovní poměry, na jejímž základě je práce vykonávána 

na pracovištích zaměstnavatele od pracovních poměrů zaměstnanců, kteří nepracují pravidelně na pracovištích 

zaměstnavatele. 
60  Podle kritéria rozsahu pracovní doby lze rozlišovat pracovní poměry na pracovní poměry se stanovenou týdenní pracovní 

dobou a na pracovní poměry sjednané s kratší pracovní dobou. 
61  Dle § 3 ZPr může být závislá práce vykonávána výlučně v základním pracovněprávním vztahu, není-li upravena zvláštními 

právními předpisy. Základními pracovněprávními vztahy jsou pracovní poměr a právní vztahy založené dohodami  

o pracích konaných mimo pracovní poměr. 
62   HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 63 
63   Tato právní dikce byla převzata z dnes již zrušeného ustanovení § 346a ZPr. 
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za podmínek, že tato činnost je přiměřená jejich věku, není pro ně nebezpečná, nebrání  jejich 

vzdělávání, respektive docházce do školy a účasti na výukových programech a nepoškozuje 

jejich zdravotní, tělesný, duševní, morální nebo společenský rozvoj.64 Výkon uvedených 

činností je podmíněn souhlasem krajské pobočky Úřadu práce65, a to na základě předchozí 

žádosti zákonného zástupce nebo jiné osoby, která je odpovědná za výchovu nezletilého.  

V ustanovení § 35 ObčZ je stanoveno, že nezletilý, který dovršil patnáct let, se může zavázat 

k výkonu závislé práce, podle jiného právního předpisu, přičemž jako den nástupu do práce 

nesmí být sjednán den, který by předcházel dni, kdy nezletilý ukončí povinnou školní docházku. 

To znamená, že fyzická osoba nabývá svéprávnosti jako zaměstnanec počátkem (v 00:00 hodin) 

toho dne, který svým číslem a měsícem odpovídá dni, kdy se před 15 lety narodila, přičemž 

jako den nástupu do práce nesmí být sjednáno dřívější nebo stejné datum, které se shoduje 

s dnem skončení povinné školní docházky. 

 Zákoník práce užívá rovněž pojem vedoucí zaměstnanec. Podle § 11 ZPr se jimi 

rozumějí zaměstnanci, kteří jsou na jednotlivých stupních řízení zaměstnavatele oprávněni 

stanovit a ukládat podřízeným zaměstnancům pracovní úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat 

jejich práci a dávat jim k tomu účelu závazné pokyny. Vedoucím zaměstnancem je nebo se za 

něj považuje rovněž vedoucí organizační složky státu. Faktický dopad vedoucího zaměstnance 

má jeho právní postavení, protože podle zákoníku práce mají vedoucí zaměstnanci nad rámec 

řadových zaměstnanců další povinnosti. Mezi ně patří zejména řízení a kontrola práce 

zaměstnanců a hodnocení jejich výkonnosti a pracovních výsledků, jakož i povinnost 

organizovat jim práci, ukládat pracovní úkoly a dávat jim závazné pokyny. V ustanovení § 302 

ZPr jsou stanoveny povinnosti vedoucích zaměstnanců, které víceméně odpovídají shora 

citovanému ustanovení. Jedná se o povinnost vytvářet příznivé pracovní podmínky a zajišťovat 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci, zabezpečovat odměňování zaměstnanců, vytvářet 

podmínky pro zvyšování odborné úrovně zaměstnanců, zabezpečovat dodržování právních  

a vnitřních předpisů a zabezpečovat přijetí opatření k ochraně majetku zaměstnavatele. Podle 

judikatury Nejvyššího soudu je vedoucím zaměstnancem pouze takový zaměstnanec, kterému 

je na základě pověření zaměstnavatele podřízen nejméně jeden další zaměstnanec, jemuž je 

v rozsahu svého pověření oprávněn průběžně a soustavně stanovit a ukládat pracovní úkoly, 

organizovat, řídit a kontrolovat jeho práci a dávat mu k tomuto účelu závazné pokyny.66  

 

 
64  K tomu viz § 121 a násl. ZOZ a dále LAVICKÝ, P. a kol. Občanský zákoník I. Obecná část (§ 1–654). 1. vydání. Praha: 

C. H. Beck, 2014, s. 209 
65   Žádost se podává u krajské pobočky Úřadu práce příslušné podle trvalého pobytu dítěte, a pokud dítě nemá trvalý pobyt, 

podle místa, kde se zdržuje (§ 122 odst. 1 ZOZ). 
66   Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 19. 1. 2004, sp. zn. 21 Cdo 1527/2003  
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3.2.2. Zaměstnavatel 

 

V § 7 ZPr je zaměstnavatel definován jako osoba, pro kterou se fyzická osoba 

zavázala k výkonu závislé práce v základním pracovněprávním vztahu. Na rozdíl od 

zaměstnance může zaměstnavatelem být jak fyzická, tak i právnická osoba.67 68 Stejně tak může 

být zaměstnavatelem i zahraniční fyzická či zahraniční právnická osoba.69 Zákoník práce mezi 

všemi uvedenými nečiní žádné rozdíly. Lze tedy do jisté míry konstatovat, že zaměstnavatelem 

může být kdokoliv, kdo má právní osobnost.70 Ta vzniká fyzické osobě narozením, právnické 

osobě jejím vznikem. 

Svéprávnost fyzické osoby jako zaměstnavatele nastává zletilostí (tj. dovršením věku 

18 let). Před jejím dovršením jí lze dosáhnout i uzavřením manželství či přiznáním 

svéprávnosti. Dalším případem způsobilosti právně jednat v pracovněprávních vztazích je 

souhlas zákonného zástupce nezletilého k provozování obchodního závodu nebo k jiné 

obdobné výdělečné činnosti, přičemž k platnosti souhlasu se vyžaduje přivolení soudu.71 Podle 

J. Kocourka nelze nasciturus považovat za zaměstnavatele.72 J. Tomšej však připouští, že 

v důsledku dědění by mohlo být zaměstnavatelem například i malé dítě, za něž by činili právní 

jednání vůči zaměstnancům jeho zástupci.73  

 Na právní postavení zaměstnavatelů, kteří jsou právnickými osobami, se použije 

občanský zákoník. V § 20 ObčZ je stanoveno, že právnická osoba je organizovaný útvar,  

o kterém zákon stanoví, že má právní osobnost, nebo jehož právní osobnost zákon uzná. Obecně 

lze konstatovat, že kdo je právnickou osobou, tak je subjektem práva. Právní jednání za 

právnickou osobu jako zaměstnavatele rovněž upravuje občanský zákoník. Vychází přitom 

z koncepce, že právnická osoba může jednat pouze prostřednictvím svého zástupce, což se 

vztahuje také na statutární orgán.75 Za právnickou osobu lze jednat jejím jménem i před jejím 

 
67  Občanský zákoník rozděluje právnické osoby dle různých kritérií na právnické osoby soukromého a veřejného práva, 

právnické osoby ziskové a neziskové a rovněž na právnické osoby typu korporace, fundace a ústavu. 
68  Někteří právní odborníci, jako například M. Bělina, uvádí, že definice zaměstnavatele není zcela přesná a neodpovídají ji 

ani některá ustanovení zákoníku práce řešící postavení osob, které se ucházejí o zaměstnání. Z tohoto důvodu je podle 

jejich názoru třeba pojem zaměstnavatel chápat v širším smyslu. K tomu viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník 

práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 64 
69  Dle § 3024 ObčZ platí, že za zahraniční osobu se považuje fyzická osoba s bydlištěm nebo právnická osoba se sídlem mimo 

území České republiky, přičemž způsobilost nabývat práva a zavazovat se k povinnostem, které má jiná než fyzická 

zahraniční osoba podle právního řádu, podle něhož byla založena, jí náleží rovněž v oblasti českého právního řádu.  
70    HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 62 
71  Pro případ odvolání souhlasu je opět nezbytné přivolení soudu, což sebou nese problém, pokud by za takového nezletilého 

(zaměstnavatele) musel v pracovněprávních jednáních jednat jeho zákonný zástupce. 
72   KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní právo pro praxi. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, s. 82 
73   TOMŠEJ, J. Zákoník práce v praxi: komplexní průvodce s řešením problémů. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2020, s. 23 
75  V případě likvidace právnické osoby nabývá působnosti statutárního orgánu likvidátor. Podle insolvenčního zákona mohou 

práva a povinnosti vůči zaměstnancům vykonávat také insolvenční správce ustanovený soudem, případně předběžný 

insolvenční správce.  
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vznikem.76 77 V této souvislosti uvádím, že obecně je připuštěno, že za zaměstnavatele  

i zaměstnance může jednat jejich zástupce, přičemž se rozlišuje jednak zákonné zastoupení, 

jednak opatrovnictví a jednak smluvní zastoupení.  

 Podle M. Galvase může stát v pracovněprávních vztazích vystupovat ve dvojím 

postavení, a to jak v základních pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel, tak  

i v odvozených pracovněprávních vztazích v tzv. „vrchnostenské“ pozici.78 Ustanovení § 9 ZPr 

přitom vymezuje postavení státu jako zaměstnavatele, kdy stát je považován za právnickou 

osobu, za kterou vystupuje příslušná organizační složka, která zaměstnance v základních 

pracovněprávních vztazích zaměstnává. V návaznosti na § 11 ZPr je vedoucí organizační 

složky považován za vedoucího zaměstnance. Ten je oprávněn právně jednat v těchto vztazích 

jménem zaměstnavatele (státu). V odvozených pracovněprávních vztazích79 stát vystupuje ve 

„vrchnostenském“ postavení v tom smyslu, že v rámci výkonu státní moci vykonává kontrolu 

nad dodržováním pracovněprávních předpisů a předpisů o bezpečnosti a ochraně zdraví při 

práci a provádění a kontroly právních vztahů zaměstnanosti.80 

    

3.3. Objekt pracovního poměru 

 

Objektem pracovního poměru je osobní výkon práce zaměstnance pro zaměstnavatele 

za mzdu nebo plat. Pro pracovní poměr je přitom charakteristické, že práce je v něm konaná 

druhově.  

 Vzhledem k tomu, že zaměstnanec v pracovním poměru (jakož i v případě prací 

konaných na základě některé z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr) musí 

vykonávat práci osobně a řídit se pokyny zaměstnavatele, jde o závislou práci. Ta je 

v ustanovení § 2 odst. 1 ZPr definována jako práce, která je vykonávána ve vztahu 

nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem zaměstnavatele, podle 

pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec ji pro zaměstnavatele vykonává osobně. V druhém 

odstavci je dále zakotveno, že závislá práce musí být vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu 

za práci, na náklady a odpovědnost zaměstnavatele, v pracovní době na pracovišti 

zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě.  

    

 
76  Kdo takto jedná, je k tomuto jednání oprávněn a zavázán sám, jedná-li více osob, jsou oprávněny a zavázány společně  

a nerozdílně. Právnická osoba může účinky těchto jednání pro sebe do tří měsíců od svého vzniku převzít.  
77    To platí i pro pracovněprávní problematiku, kdy lze uzavřít pracovní smlouvu ještě před jejím vznikem. 
78    GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 115 
79  Jedná se o veřejnoprávní vztahy, v níž jménem státu vystupuje příslušná organizační složka, jejíž pravomoci vyplývají 

z příslušných právních předpisů (například zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů apod.).  
80    GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 115 
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3.4.  Obsah pracovního poměru 

 

Obsahem pracovního poměru jsou vzájemná práva a povinnosti zaměstnance a 

zaměstnavatele.81 Jedná se o synallagmatický pracovní závazek, kde právu jednoho subjektu 

odpovídá povinnost druhého subjektu a naopak.82 Hlavní obsah stanovených povinností tvoří 

ty, které slouží bezprostředně k zabezpečení průběhu pracovního procesu a takové povinnosti, 

které s výkonem sice bezprostředně nesouvisejí a realizují se mimo pracovní proces, avšak 

jejich porušení by mohlo pracovní poměry významně ovlivnit.83 

 Mezi základní práva a povinnosti subjektů pracovněprávního vztahu patří zejména 

povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, čemuž 

odpovídá právo zaměstnance požadovat po zaměstnavateli umožnění výkonu sjednané práce; 

povinnost zaměstnavatele poskytovat zaměstnanci mzdu nebo plat za vykonanou práci, čemuž 

odpovídá právo zaměstnance požadovat po zaměstnavateli výplatu mzdy nebo platu za 

vykonanou práci; povinnost zaměstnance konat osobně pro zaměstnavatele práci podle jeho 

pokynů, čemuž odpovídá právo zaměstnavatele požadovat po zaměstnanci osobní výkon práce 

apod. Tímto výčtem není obsah základních práv a povinností pracovního poměru zcela 

vyčerpán. Nad tato základní práva a povinnosti pracovního závazku se klene další struktura 

vzájemných práv a povinností, které vyplývají přímo ze zákona. Mezi ně patří povinnost 

v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a práva a povinnosti smluvních stran pracovního 

poměru, které plynou z ujednání obsažených v pracovní smlouvě apod.84 

 

3.5. Vznik pracovního poměru 

 

Literatura uvádí, že pracovní poměr vzniká na základě dvou předpokladů, a to obecného 

a zvláštního.85 Zatímco obecným předpokladem je existence právní normy, která tento právní 

vztah upravuje, stanovuje subjekty, upravuje obsah a určuje právní skutečnosti, které právní 

vztah zakládají, zvláštním předpokladem je konkrétní právní skutečnost, s níž právní norma 

spojuje vznik pracovního poměru.  

Zákoník práce rozlišuje dva způsoby vzniku pracovního poměru, a to na základě 

pracovní smlouvy a jmenováním.  

 
81  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 147 
82  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 305 
83  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 306 
84  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 148 
85  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 280 
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 Nejčastěji vzniká pracovní poměr na základě pracovní smlouvy. Mezi její podstatné 

náležitosti ve smyslu § 34 odst. 1 ZPr patří druh práce, který má zaměstnanec pro 

zaměstnavatele vykonávat, místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce 

vykonávána, a den nástupu do práce. Zákoník práce ukládá povinnost uzavřít pracovní 

smlouvu písemně. V případě, že by nedošlo k dodržení písemné formy, bude se jednat  

o relativní neplatnost takového právního jednání. Současně platí, že pokud smluvní strany 

pracovní smlouvy nenamítnou neplatnost z důvodu nedodržení písemné formy do doby vzniku 

pracovního poměru (tj. do dne, který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce, 

nebo do dne, který byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance), 

tak je pracovní smlouva platná a nelze se neplatnosti dovolat.  

 Druh práce vymezuje jakou práci bude zaměstnanec pro zaměstnavatele v pracovním 

poměru vykonávat. To je stěžejní zejména z hlediska toho, že jinou práci než tu, kterou si strany 

v pracovní smlouvě sjednaly, není zaměstnanec povinen vykonávat (s výjimkou případů 

převedení na jinou práci dle § 41 ZPr či ve výjimečných, objektivně odůvodněných  

a jednorázových nebo krátkodobých případech).86 Je podstatné, nakolik široce či úzce byl 

vymezen druh práce, protože v případě, že by byl druh práce vymezen natolik široce, že by bylo 

možné přidělovat zaměstnanci téměř jakoukoliv práci, byla by pracovní smlouva neplatná 

z důvodu absence podstatné náležitosti. Na druhou stranu zákoník práce umožňuje, aby bylo 

sjednáno více druhů práce.87 V praxi dochází k tomu, že druh práce je blíže upraven  

v tzv. pracovní náplni, což je zpravidla informativní jednostranný dokument, který může 

zaměstnavatel kdykoliv změnit i bez souhlasu zaměstnance.  

  Místo výkonu práce určuje především rozsah dispozičního oprávnění zaměstnavatele 

vůči zaměstnanci z hlediska místa výkonu práce, protože přeložit zaměstnance bez jeho 

souhlasu není možné. Další význam má i pro pracovní cesty a cestovní náhrady. Zákoník práce 

(stejně jako v případě druhu práce) umožňuje, aby si strany pracovní smlouvy sjednaly i více 

míst výkonu práce. Je možné sjednat jako místo výkonu práce příslušnou obec, území, ale  

i celou Českou republiku.88 Na druhou stranu platí, že by místo výkonu práce mělo odpovídat 

potřebě zaměstnavatele a být přiměřené povaze práce.  

 Třetí podstatnou náležitostí je den nástupu do práce. Zákoník práce připouští, aby den 

nástupu do práce byl vymezen jak konkrétním datem, tak i částečně neurčitě. Musí ovšem být 

 
86   KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní. poměr. Vybraná ustanovení zákoníku práce. Komentář. 1. vydání.  

Praha: C. H. Beck, 2020, s. 209 
87   KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní. poměr. Vybraná ustanovení zákoníku práce. Komentář. 1. vydání. 

Praha: C. H. Beck, 2020, s. 209 
88    BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 209 
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sjednán natolik určitě, aby nevzbuzovalo pochybnosti, kdy pracovní poměr vzniká, respektive 

musí jít vždy o skutečnost, která s určitostí nastane.89  

 Kromě shora uvedených podstatných náležitostí si smluvní strany mohou v pracovní 

smlouvě upravit také dobu trvání pracovního poměru, zkušební dobu, dovolenou, způsob práce 

přesčas apod. Nezřídka dochází k tomu, že v pracovní smlouvě jsou vymezeny informace  

o obsahu pracovního poměru ve smyslu § 37 ZPr, o nichž má zaměstnavatel povinnost ve lhůtě 

nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru písemně informovat zaměstnance. 

Taková další případná ujednání jsou na rozdíl od podstatných náležitostí pracovní smlouvy 

ujednáními fakultativními. To znamená, že nejde o rozšíření okruhu podstatných náležitostí 

pracovní smlouvy.90 

 Druhým způsobem vzniku pracovního poměru je jmenování. Tímto způsobem se 

zakládá pracovní poměr pouze v případech vedoucího pracovního místa, a to u vymezeného 

okruhu vedoucích funkcí. Jde o jmenování v případech, kdy to stanoví zvláštní právní předpis, 

nebo v případech, které jsou taxativně stanoveny v § 33 odst. 3 písm. a) až) g) ZPr.91 92 V jiných 

případech nelze pracovní poměr jmenováním založit. Stejně tak v těchto uvedených případech 

nelze založit pracovní poměr pracovní smlouvou.  

 Jmenováním může být založen pracovní poměr jak na dobu určitou, tak i na dobu 

neurčitou. V případě, že je pracovní poměr založen na dobu určitou, platí, že může být založen 

v souladu s § 39 ZPr, tj. na dobu nejvýše tří let ode dne vzniku tohoto pracovního poměru. Na 

delší dobu může být založen pouze výjimečně za podmínek uvedených v § 39 ZPr. Je tomu tak 

v případě zvláštních právních předpisů, kde je stanoveno funkční období delší než tři roky.93 

 Zákoník práce nestanovuje formu ani podstatné náležitosti jmenování. Je však zřejmé, 

že jmenováním musí stanovit zaměstnavatel alespoň jedno pracovní místo (tedy druh práce, 

který by měl zaměstnanec zastávat) a dále z něj musí být patrný den, který byl stanoven jako 

den nástupu do práce. Není-li ve jmenování uvedeno, kde bude zaměstnanec práci vykonávat  

a pokud by mezi stranami nebylo sjednáno něco jiného, vychází se z toho, že místem výkonu 

práce je sídlo zaměstnavatele.  

 
89   KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní. poměr. Vybraná ustanovení zákoníku práce. Komentář. 1. vydání. 

Praha: C. H. Beck, 2020, s. 209 
90    KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní právo pro praxi. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, s. 88 
91  Převážně jde o situace, kdy zaměstnavatelem je buď přímo stát, či subjekt se státem bezprostředně svázaný (například státní 

podnik, státní fond apod.). Výjimkou jsou příspěvkové organizace, které nemusí být se státem svázány, protože mohou být 

zřizovány i územními samosprávnými celky. 
92  Vedoucí zaměstnanci, kteří nejsou uvedeni v § 33 odst. 3 ZPr nemohou být jmenovanými zaměstnanci. Zaměstnavatel 

s nimi může za podmínek uvedených v § 73 odst. 2 ZPr dohodnout možnost odvolání. 
93  Jedná se například o ředitele zdravotní pojišťovny, který je podle § 15 odst. 1 zákona č. 551/1991 Sb. jmenován na dobu 

čtyř let. 
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 Pracovní poměr jmenováním vzniká jen u těch osob, které předtím nebyly v pracovním 

poměru k zaměstnavateli, u něhož byly do funkce jmenovány. Pokud by totiž byl jmenován 

některý z dosavadních zaměstnanců zaměstnavatele, došlo by jmenováním pouze ke změně 

druhu práce. Současně by došlo k tomu, že by se z dosavadního zaměstnance stal jmenovaný 

zaměstnanec, který by se stal odvolatelným ve smyslu § 73 ZPr.  

 Jmenování provádí osoba, která je k tomu příslušná podle zvláštního právního předpisu. 

Pokud by příslušnost ze zvláštního právního předpisu nevyplývala, je v § 33 odst. 4 pod  

písm. a) až g) ZPr uveden taxativní výčet osob, které jmenování vedoucího zaměstnance 

provádí.   
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4. Obecný výklad o skončení pracovního poměru  

   

  Koncepce právní úpravy skončení pracovního poměru vychází především z potřeby 

zajistit zaměstnanci, který plní veškeré povinnosti vyplývající z pracovního poměru, stabilitu 

pracovního poměru. Současně však umožňuje i mobilitu pracovních sil, a to jak z hlediska 

potřeb zaměstnanců, tak i zaměstnavatelů.94  

  Skončení pracovního poměru má současně za následek zánik právního vztahu. To všem 

neznamená, že tím zanikají všechna práva a povinnosti mezi bývalými účastníky pracovního 

poměru.95 96 Ke skončení pracovněprávního vztahu je třeba právního titulu, kterým je zákonem 

stanovená právní skutečnost.97 Pracovní poměr tedy lze skončit pouze těmi právními způsoby, 

které jsou výslovně upraveny v zákoníku práce. Rozvázání pracovního poměru jinými 

(inominátními) pracovněprávními skutečnostmi by bylo absolutně neplatné.98  

 Teorie rozlišuje tři různé způsoby skončení pracovního poměru. Přestože všechny mají 

shodný cíl, protože směřují ke skončení pracovního poměru, existují podstatné rozdíly v jejich 

právní povaze i v jednotlivých právních důsledcích, které způsobují.99 Způsoby skončení 

pracovního poměru se třídí na právní jednání účastníků pracovního poměru, právní událost  

a úřední rozhodnutí.100 101 Pro skončení pracovního poměru jsou užívány tři různé pojmy, a to 

rozvázání pracovního poměru102, skončení pracovního poměru103 a zánik pracovního 

poměru.104  

 Právní jednání vedoucí ke skončení pracovního poměru mohou být jednostranná  

i dvoustranná.105 Jediným dvoustranným právním jednáním je dohoda o rozvázání pracovního 

poměru. Jednostrannými právními jednáními jsou výpověď, okamžité zrušení a zrušení ve 

zkušební době. Tyto vyjmenované způsoby uvedené v § 48 odst. 1 ZPr jsou označeny jako 

způsoby rozvázání pracovního poměru.  

  Pracovněprávní jednání, které směřuje k rozvázání pracovního poměru, má právní 

účinky jen za předpokladu, že bylo učiněno někým, kdo je smluvní stranou základních 

 
94    GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 321 
95    Po skončení pracovního poměru mohou existovat například práva a povinnosti týkající se odměňování a náhrady škody, 

ale rovněž i povinnosti ve vztahu k utajovaným skutečnostem, obchodnímu tajemství, či k ochraně osobních údajů. 
96   BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 195 
97   HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 144 
98   BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 275 
99   BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 195 
100  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 196 
101  Někteří právní odborníci, například L. Ptáček či P. Hůrka, uvádí, že pracovní poměr může zaniknout buď na základě 

právního jednání nebo na základě právní události, pod níž subsumují i úřední rozhodnutí. 
102  Pracovní poměr končí na základě subjektivních právních skutečností, tj. právních jednání konkrétních subjektů 

pracovněprávního vztahu. 
103  Zákoník práce jej používá u skončení pracovního poměru uplynutím sjednané doby a na základě úředního rozhodnutí. 
104  Tento termín se používá v případě smrti zaměstnance či zaměstnavatele. 
105  HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 145 
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pracovněprávních vztahů. Pracovní poměr přitom může být rozvázán několika 

pracovněprávními jednáními, přičemž taková pracovněprávní jednání mohou být učiněna jak 

současně, tak i postupně. Z toho vyplývá, že je možné, aby zaměstnavatel dal zaměstnanci více 

než jednu výpověď (z různých důvodů), případně aby zaměstnavatel okamžitě zrušil pracovní 

poměr i poté, kdy mu dal předtím výpověď, nebo aby zaměstnavatel okamžitě zrušil pracovní 

poměr poté, kdy mu dal zaměstnanec výpověď nebo poté, kdy s ním zaměstnanec okamžitě 

zrušil pracovní poměr. V takových případech se jednotlivá pracovněprávní jednání posuzují 

samostatně. To znamená, že rovněž samostatně nastávají jejich právní účinky. Pracovní poměr 

končí na základě toho pracovněprávního jednání, které není jen zdánlivé (nicotné) a které je 

platné a jehož účinky nastaly nejdříve.106 Z více učiněných pracovněprávních jednání, na 

základě kterých by mohl skončit pracovní poměr později, se jako důvod rozvázání pracovního 

poměru neuplatní ani za předpokladu, že by šlo o pracovněprávní jednání, k němuž se přihlíží 

a které je platné.107  

 Právní událost jako způsob skončení pracovního poměru tkví v uplynutí sjednané doby 

trvání pracovního poměru, který byl uzavřen na dobu určitou, ve smrti nebo prohlášení 

zaměstnance za mrtvého (ve smyslu § 71 ObčZ), ve smrti či prohlášení zaměstnavatele (fyzické 

osoby) za mrtvého108 109 a ve fikci rozvázání pracovního poměru dohodou.  

 Na základě úředního rozhodnutí končí pracovní poměr u cizinců nebo fyzických osob 

bez státní příslušnosti, pokud k jeho skončení nedošlo již jiným způsobem, též zrušením 

povolení k pobytu, uložením trestu vyhoštění z území České republiky či uplynutím doby, na 

kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání, zaměstnanecká karta nebo povolení 

k dlouhodobému pobytu za účelem výkonu zaměstnání vyžadujícího vysokou kvalifikaci.  

 Zvláštní způsob nastává u zaměstnanců, jejichž zaměstnavatelem je obchodní korporace 

či jiná právnická osoba, která zanikla, a současně nedošlo k přechodu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů dle § 338 a násl. ZPr. Zákoník práce totiž tuto možnost nepovažuje 

explicitně za způsob skončení pracovního poměru. Na druhou stranu je ovšem pochopitelné, že 

pokud došlo ke zrušení právnické osoby, není právnická osoba schopna vystupovat 

v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel a vykonávat práva a povinnosti z toho 

vyplývající. V rámci právní jistoty je nezbytné dovodit, že zánikem zaměstnavatele jako 

 
106  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 276 
107  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 276 
108  To neplatí bezvýhradně. K tomu viz kapitola 6.2. 
109  V případě, že bylo prohlášení za mrtvého zrušeno, pracovní poměr se neobnovuje. 
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obchodní korporace či jiné právnické osoby končí pracovní poměry též jejím zaměstnancům.110 

To ovšem neplatí, pokud došlo k přechodu práv a povinností z pracovněprávního vztahu.111  

 Za zvláštní případ skončení pracovního poměru považuje J. Kocourek odstoupení od 

pracovní smlouvy.112 Zákoník práce upravuje odstoupení od pracovní smlouvy pouze ze strany 

zaměstnavatele, a to jen za předpokladu, že zaměstnanec ve sjednaný den nenastoupí do práce, 

aniž mu v tom bránila překážka v práci, nebo se zaměstnavatel do týdne113 o této překážce 

nedozví. Současně však může zaměstnavatel odstoupit od pracovní smlouvy jen dokud 

zaměstnanec nenastoupil do práce. Z judikatury Nejvyššího soudu114 dovozuji, že si 

zaměstnanec se zaměstnavatelem mohou sjednat i možnost smluvního odstoupení od uzavřené 

pracovní smlouvy. K tomu L. Ptáček dodává, že odstoupit lze pouze za předpokladu, že 

sjednaný důvod neodporuje smyslu a účelu zákoníku práce a nepříčí se dobrým mravům.115 

Vždy však platí, že jak v případě zákonného, tak i smluvního odstoupení lze od pracovní 

smlouvy odstoupit pouze do doby, než zaměstnanec nastoupil do práce.116  

 Pracovní poměr může zaniknout i tehdy, jestliže dojde ke splnění rozvazovací 

podmínky, která byla sjednána v pracovní smlouvě.117 Stejně jako v případě možnosti sjednání 

důvodů a podmínek pro odstoupení od pracovní smlouvy musí dojít k tomu, že rozvazovací 

podmínka nesmí odporovat smyslu a účelu zákoníku práce, jakož i dobrým mravům. 

Okamžikem splnění rozvazovací podmínky dochází k zániku pracovního poměru. 

 

 

 
110   V případě, že by soud následně rozhodl o zrušení zápisu o výmazu právnické osoby z veřejného rejstříku, nedošlo by 

k tomu, že by se zaniklé pracovní poměry obnovily. 
111   Podstatou převodu nebo přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů je, že v případech, kdy je zaměstnavatel 

zrušen či rozdělen a jeho činnost převezme jiná osoba, či v případech, kdy je zaměstnavatel například sloučen s jinou 

osobou, nebo zaměstnavatel prodá či pronajme svůj podnik (závod) jiné osobě, nebo zaměstnavatel převede své činnosti či 

úkoly nebo jejich část na jinou osobu, nedojde ke skončení pracovního poměru zaměstnanců dotčeného zaměstnavatele 

(převodce), ale jejich pracovněprávní poměry přejdou na nového zaměstnavatele (nabyvatele), pokud je k tomu způsobilý. 

Pokud nejde o převod činnost zaměstnavatele podle jiného zákona (například občanského zákoníku), přechází práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů na přejímajícího zaměstnavatele při převodu činnosti zaměstnavatele pouze za 

splnění případů uvedených v § 338 odst. 3 ZPr.  
112  KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní. poměr. Vybraná ustanovení zákoníku práce. Komentář. 1. vydání. 

Praha: C. H. Beck, 2020, s. 367, obdobně VYSOKAJOVÁ, M., TOMŠEJ, J. Novela zákoníku práce v roce 2020 z pohledu 

zaměstnavatele a zaměstnance. Praha: Svaz účetních ČR, Metodické aktuality 7/2020, s. 34.  
113  Podle § 350a ZPr se týdnem rozumí 7 po sobě následujících kalendářních dnů. 
114   Podle Nejvyššího soudu je pojmově vyloučeno, aby dosud nevzniklý pracovní poměr byl rozvázán (v dané věci výpovědí), 

když do doby vzniku pracovního poměru lze pracovní smlouvu zrušit, změnit, dohodnout se jinak nebo (bylo-li to 

dohodnuto) od smlouvy odstoupit. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 10. 2005, sp. zn. 21 Cdo 2542/2004.  
115  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 276 
116   Pro odstoupení od pracovní smlouvy se vyžaduje dodržení písemné formy, jinak se k němu nepřihlíží. Vychází se z toho, 

že by se jednalo o zdánlivé právní jednání bez jakýchkoli důsledků. Na rozdíl od zákoníku práce nespojuje občanský 

zákoník absenci písemné formy se zdánlivostí právního jednání. Dle M. Běliny je tomu tak z důvodu posílení ochrany 

zaměstnanců. V každém případě dle jeho názoru dochází k tomu, že uvedená podmínka spíše způsobuje u jednostranných 

právních jednání vedoucích ke skončení pracovního poměru aplikační problémy. K tomu viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. 

et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 216 
117   BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 276 
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5. Skončení pracovního poměru na základě právního jednání  

5.1. Dohoda o rozvázání pracovního poměru 

   

 V § 49 ZPr je zakotvena právní úprava dohody o rozvázání pracovního poměru. Jedná 

se o jediné dvoustranné právní jednání, jehož důsledkem je skončení pracovního poměru. Její 

uzavření se řídí ustanoveními občanského zákoníku o uzavření smlouvy.  

 Podstatné náležitosti dohody118 o rozvázání pracovního poměru tvoří ujednání mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem, že jejich pracovní poměr se rozvazuje spolu s uvedením 

dne, kdy končí. Zjednodušeně lze uvést, že hlavním požadavkem na platnost skončení 

pracovního poměru dohodou je, že smluvní strany shodně (a písemně) vyjádří svůj projev vůle 

skončit pracovní poměr v souladu se svým úmyslem.119 Samotný den, kdy dojde ke skončení 

pracovního poměru, nemusí být v dohodě přímo přesně určen (tj. uvedením časového období 

podle dnů, týdnů nebo měsíců); může být stanoven i jinou objektivně zjistitelnou skutečností, 

která má v budoucnu teprve nastat. Takovou objektivně zjistitelnou skutečností je například 

ukončení pracovní neschopnosti zaměstnance, uplynutí mateřské či rodičovské dovolené 

apod.120 Den skončení pracovního poměru však musí být vždy sjednán tak určitě a jasně, aby 

nemohly vzniknout žádné pochybnosti, kdy konkrétně pracovní poměr skončí.121 Nesmí 

docházet k tomu, že bude vázán jen na vůli jedné ze stran pracovního poměru. V případě, že 

v dohodě o rozvázání pracovního poměru není uvedeno konkrétní datum nebo skutečnost (viz 

shora), platí, že pracovní poměr je rozvázán dnem, kdy byla dohoda uzavřena (tedy dnem, kdy 

přijetí návrhu nabylo účinnosti).122 123 Pracovní poměr skončí rovněž dnem, který si smluvní 

strany sjednaly v dohodě i za předpokladu, že by k rozvázání pracovního poměru došlo 

v ochranné době (k tomu viz kapitola 5.2.4.). Nedochází tedy k odsunutí dne rozvázání 

pracovního poměru až do skončení ochranné doby. Pokud by bylo sjednáno skončení 

pracovního poměru dnem, který by předcházel uzavření dohody, neměla by taková dohoda 

právní účinky, respektive by v takovém případě pracovní poměr zanikl dnem uzavření dohody 

o rozvázání pracovního poměru.124 

 
118   L. Ptáček staví na roveň termíny dohoda a smlouva. K tomu viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 

3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 281 
119  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 212 
120  Rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 27. 2. 1973, sp. zn. 3 Cz 25/1975  
121  KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní. poměr. Vybraná ustanovení zákoníku práce. Komentář. 1. vydání. 

Praha: C. H. Beck, 2020, s. 377 
122   JOUZA, L. Skončení pracovního poměru – náležitosti projevu vůle zaměstnavatele. Bulletin advokacie: 6/2009, s. 42  
123   Na uvedenou problematiku se plně aplikuje ustanovení § 1740 odst. 1 ObčZ, dle něhož osoba, které je nabídka určena, 

nabídku přijme, projeví-li s ní včas vůči navrhovateli souhlas. Mlčení nebo nečinnost samy o sobě přijetím návrhu nejsou.  
124  JOUZA, L. Dohoda o skončení pracovního poměru. Bulletin-advokacie: online. [cit. 22. 6. 2020]. Dostupné z 

http://www.bulletin-advokacie.cz/dohoda-o-skonceni-pracovniho-pomeru  
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 Ve vztahu ke sjednání dohody o rozvázání pracovního poměru je nezbytné zdůraznit, že 

o nabídku (ofertu) dohody o rozvázání pracovního poměru jde pouze tehdy, jestliže obsahuje 

podstatné náležitosti dohody tak, aby dohoda mohla být uzavřena jednoduchým  

a nepodmíněným přijetím.125 Současně z návrhu dohody musí vyplývat, že existuje vůle 

navrhovatele být dohodou vázán za předpokladu, že bude dohoda druhou stranou přijata 

(akceptována) a že učiněný návrh na dohodu vůči nepřítomné druhé straně zaniká uplynutím 

lhůty, která v něm byla určena pro přijetí, respektive uplynutím přiměřené doby s přihlédnutím 

k povaze této dohody a k rychlosti prostředků, které byly pro zaslání nabídky použity.  

 Vzhledem k účinnosti občanského zákoníku vyvstává otázka, do jaké míry by na přijetí 

nabídky uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru bylo možné uplatnit ustanovení  

§ 1740 odst. 3 ObčZ126. A. Mlýnková je názoru, že pokud by navrhovatel takové přijetí 

s odchylkou bez zbytečného odkladu neodmítl, šlo by o přijetí nabídky, a tím tedy i k uzavření 

smlouvy (dohody).127 V praxi by však mohlo dojít k problému v případě, kdy by došlo k přijetí 

nabídky s odchylkou například u navrhovaného (dobrovolného) odstupného při skončení 

pracovního poměru. Z těchto důvodů lze souhlasit s právním názorem AKV, že by bylo vhodné, 

aby v návrhu dohody o rozvázání pracovního poměru byla vždy možnost přijetí nabídky 

s dodatkem či odchylkou předem vyloučena.128 129 V žádném případě však nelze spojovat 

nepřijetí nabídky na dohodu o rozvázání pracovního poměru, která zanikla pro opožděnost, 

s následky rozvázání pracovního poměru. Pokud by ovšem oferent vyrozuměl bez zbytečného 

odkladu akceptanta o tom, že považuje přijetí své nabídky za včasné, přijetí návrhu by bylo 

účinné a dohoda o rozvázání pracovního poměru by byla v takovém případě platně uzavřena. 

Dle konstantní judikatury Nejvyššího soudu přitom platí, že se nejedná o bezprávnou výhrůžku, 

ani o zneužití výkonu práv a povinností v rozporu s dobrými mravy, odůvodní-li zaměstnavatel 

návrh na rozvázání pracovního poměru dohodou tím, že podle jeho názoru jsou tu dány důvody, 

pro které by mohl se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr.130 

 
125   Nejvyšší soud v minulosti judikoval, že úsudek o existenci konkludentně projevené vůle účastníka pracovního poměru 

akceptovat návrh na rozvázání pracovního poměru dohodou je třeba založit na úvaze, která vychází z toho, co zjištěné 

vnější skutkové okolnosti v pracovněprávních vztazích obvykle znamenají, přičemž z hlediska závěru není podstatná 

mentální rezervace jednajícího účastníka. Je nepodstatné, zda účastník při projevování vůle sledoval jiný cíl, než který ve 

skutečnosti projevil (stejně tak není významný ani motiv či pohnutka). Podstatné je tedy pouze to, co lze objektivními 

hledisky hodnotit. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 10. 2004, sp. zn. 21 Cdo 1299/2004. 
126   V § 1740 odst. 3 ObčZ je zakotveno, že odpověď s dodatkem nebo odchylkou, která podstatně nemění podmínky nabídky, 

je přijetím nabídky, pokud navrhovatel bez zbytečného odkladu takové přijetí neodmítne.  
127  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 26 
128  BUKOVJAN, P. Výkladová stanoviska AKV. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2015, s. 205 
129   AKV uvádí, že ustanovení § 1740 odst. 3 ObčZ pravděpodobně vychází z článku 19 odst. 3 Úmluvy OSN o smlouvách o 

mezinárodní koupi zboží. V něm je uvedeno, že dodatky nebo odchylky, které se týkají zejména kupní ceny, placení, jakosti 

a množství zboží, místa a doby dodání, rozsahu odpovědnosti jedné strany vůči druhé straně nebo řešení sporů, se považují 

za podstatnou změnu podmínky nabídky.  
130   Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 4. 2002, sp. zn. 21 Cdo 1332/2001  
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 Písemný návrh zaměstnavatele na dohodu o rozvázání pracovního poměru, stejně tak 

písemné přijetí nabídky, respektive písemné vyrozumění, že smluvní strana považuje opožděné 

přijetí své nabídky za včasné, vyžadují, aby byly zaměstnanci doručeny do vlastních rukou. 

Pokud by se k takovému návrhu zaměstnanec nevyjádřil, případně by jej odmítl, nemůže dojít 

k rozvázání pracovního poměru dohodou.  

 K uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru jsou oprávněny pouze smluvní 

strany.  Mohou se nechat zastoupit, ať už na základě smluvního zastoupení (podle § 441 ObčZ), 

či v případě omezení ve svéprávnosti musí takovou dohodu uzavřít opatrovník. V takovém 

případě, kdy by smluvní strana byla omezena ve svéprávnosti a musel by jí být ustanoven 

opatrovník, uzavření dohody by podléhalo schválení soudu. Za zaměstnavatele, který je 

obchodní korporací či jinou právnickou osobou, by dohodu o rozvázání pracovního poměru 

uzavírali ti, kdo činí její právní jednání, tedy členové statutárního orgánu (případně statutární 

orgán jako celek, vyžaduje-li to zakladatelské právní jednání dané obchodní korporace). Za 

zaměstnavatele, kterým je Česká republika, mohou uzavřít dohodu o rozvázání pracovního 

poměru osoby činící právní jednání jménem organizační složky státu, která za Českou republiku 

vykonává práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů.  

 Dřívější ustanovení § 49 odst. 2 ZPr (účinné do 31. 12. 2011) normovalo, že v dohodě 

o rozvázání pracovního poměru musí být uvedeny důvody, jestliže to zaměstnanec požaduje. 

V současné právní úpravě již toto ustanovení zakotveno není. Uvedení důvodů může být 

součástí dohody o rozvázání pracovního poměru pouze za předpokladu, že se obě smluvní 

strany dohodnou na tom, že budou v dohodě obsaženy a dále i na samotném obsahu (tedy 

důvodech).131 132 Pokud by jedna ze stran nesouhlasila s uvedením důvodů pro rozvázání 

pracovního poměru, tak se v dohodě neuvedou. Je ovšem nutné poznamenat, že uvedení důvodů 

je toliko promítnutím skutečnosti, která vyjadřuje pohnutku k rozvázání pracovního poměru. 

Nejedná se tedy o náležitost dohody. Samotné důvody, ať již jsou uvedeny, či nikoliv, odvíjí, 

respektive mohou odvíjet, případné zaměstnancovo právo na odstupné133 a režim jeho 

 
131  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 282 
132   Jestliže ovšem požaduje některý z účastníků jako předpoklad pro uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru rovněž 

to, aby v dohodě byly uvedeny (jím označené) důvody rozvázání pracovního poměru, a odmítne-li dohodu uzavřít tehdy, 

jestliže druhý účastník na takový požadavek v dohodě nepřistoupí, k uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru 

nedošlo. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 19. 8. 2014, sp. zn 21 Cdo 3165/2013. 
133   Nejvyšší soud dovodil, že pokud byl pracovní poměr rozvázán dohodou, není pro posouzení, zda má zaměstnanec nárok 

na odstupné, samo o sobě podstatné, zda byly v dohodě uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru, respektive jaké 

důvody rozvázání pracovního poměru se uvádí. Z hlediska vzniku nároku na odstupné nejsou důležité ani subjektivní 

představy účastníků o důvodech rozvázání jejich pracovního poměru, ale pouze zjištění, proč byl pracovní poměr skutečně 

rozvázán. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 10. 7. 2007, sp. zn. 21 Cdo 2654/2006 či rozsudek Krajského 

soudu v Ostravě ze dne 12. 4. 1995, sp. zn. 16 Co 44/1995. Pokud by ovšem důvody v dohodě nebyly uvedeny  

a zaměstnanec se domáhal úhrady odstupného (na které má zákonný nárok jen v zákonem předepsaných případech), bude 

ležet důkazní břemeno na jeho straně. 
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pojistných odvodů (viz kapitola 8.4.), výši vyživovací povinnosti,134 krácení výše podpory 

v nezaměstnanosti,135 nebo na nezařazení do evidence uchazečů o zaměstnání.136  

 V § 49 odst. 2 ZPr je zakotveno, že dohoda o rozvázání pracovního poměru musí být 

písemná.137 Požadavek písemné formy neznamená, že musí být podpisy obou účastníků 

pracovněprávního vztahu na téže listině. Nedodržení písemné formy způsobuje relativní 

neplatnost, kterou lze dodatečně zhojit. Pokud se účastník ve lhůtě uvedené v § 72 ZPr nedovolá 

neplatnosti rozvázání pracovního poměru dohodou, bude se na dohodu uzavřenou jinou než 

písemnou formou, hledět jako na platně uzavřenou.138 Neplatnost dohody nezpůsobuje uvedení 

nezákonného určení množstevního, časového, územního nebo jiného rozsahu, když v takovém 

případě soud může změnit obsah dohody tak, aby odpovídal spravedlivému uspořádání práv 

a povinností smluvních stran. Jestliže je význam nepochybný, samotné písařské chyby nebo 

chyby v počtech nejsou právnímu jednání na újmu. Dohoda o rozvázání pracovního poměru 

nemusí být sepsána na téže listině. Je možné, aby na jedné listině byl učiněný návrh a na druhé 

listině byl návrh akceptován.  

  

 
134   Dle stanoviska občanskoprávního a obchodněprávního kolegia Nejvyššího soudu ze dne 19. 10. 2016 nelze považovat za 

správný právní názor soudů, že pokud povinný rodič rozvázal pracovní poměr dohodou, aniž by bylo vyjasněno, z jakého 

důvodu se tak stalo, vzdal se výhodnějšího pracovního místa.  
135   Podle § 50 odst. 3 ZOZ činí procentní podpora v nezaměstnanosti první 2 měsíce podpůrčí doby 65 %, další 2 měsíce 

podpůrčí doby 50 % a po zbývající podpůrčí dobu 45 % průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího 

základu. Pokud ovšem uchazeč o zaměstnání před zařazením do evidenci uchazečů o zaměstnání bez vážného důvodu 

ukončil poslední zaměstnání sám nebo dohodou se zaměstnavatelem, činí procentní sazba podpory v nezaměstnanosti  

45 % průměrného měsíčního čistého výdělku nebo vyměřovacího základu. To znamená, že v takovém případě se uchazeči 

o zaměstnání výměra podpory v nezaměstnanosti snižuje první dva měsíce o 20 %, další 2 měsíce  

o 5 %.  
136   Dalším dopadem (dle § 25 odst. 8 písm. a) ZOZ) může být i situace, že do evidence uchazečů o zaměstnání nebude zařazen 

uchazeč, který bez vážného důvodu ukončí sám nebo dohodou zaměstnání zprostředkované krajskou pobočkou Úřadu 

práce. 
137   Nejvyšší soud řešil případ, kdy zaměstnanec vykonával práci jako ředitel finančního centra, přičemž se zavázal „řídit 

personál v Brně a zastupovat právní subjekt v České republice“. Přibližně po třech měsících od vzniku pracovního poměru 

se stal zaměstnanec jednatelem společnosti zaměstnavatele. Soud vyložil, že i kdyby nedošlo k výslovnému právnímu 

úkonu (jednání), byla mezi účastníky v souvislosti se jmenováním zaměstnance jednatelem společnosti zaměstnavatele, 

sjednána dohoda o rozvázání pracovního poměru ke dni jmenování zaměstnance do funkce statutárního orgánu a že na 

základě této dohody pracovní poměr skončil. Soud uzavřel, že přestože nebyla splněna písemná forma obligatorně 

předepsaná pro platnost dohody o rozvázání pracovního poměru, došlo k jejímu rozvázání, protože neplatnost rozvázání 

pracovního poměru touto dohodou nebyla v zákonné lhůtě uplatněna ve smyslu § 72 ZPr žalobou u soudu. K tomu viz 

rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 14. 11. 2013, sp. zn. 21 Cdo 3250/2012. A. Mlýnková k tomu dodává, že by takový závěr 

neměl obstát, pokud by stejná situace byla posuzována podle nynějšího občanského zákoníku, protože nelze, aby soudní 

moc při výkladu právního jednání dospěla k závěru, který v rozporu s § 556 ObčZ neodpovídá úmyslu jednajících a který 

dostatečně nepřihlíží k tomu, co tomuto právnímu jednání předcházelo, ani následnému chování stran (MLÝNKOVÁ, A. 

Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 31 či rozsudek Nejvyššího 

soudu ze dne 25. 4. 2017, sp. zn. 21 Cdo 5281/2016). Z recentní judikatury však vyplývá, že Nejvyšší soud nadále trvá na 

svém závěru, že zvolením zaměstnance do funkce statutárního orgánu zaměstnavatele dochází ke konkludentnímu uzavření 

dohody o rozvázání pracovního poměru. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 12. 9. 2018, sp. zn. 27 Cdo 

4479/2017. 
138   Nejvyšší soud rozhodl, že zaměstnanec může podat žalobu na neplatnost dohody o rozvázání pracovního poměru z důvodu, 

že dohoda není opatřena jeho pravým podpisem, kdykoliv poté, co se o existenci dohody dozvěděl. K tomu viz rozsudek 

Nejvyššího soudu ze dne 28. 2. 2018, sp. zn. 21 Cdo 5297/2017. 
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 V minulosti posuzoval Nejvyšší soud případ, zda lze považovat ústní dohodu  

o rozvázání pracovního poměru za uzavřenou v situaci, kdy zaměstnanec a zaměstnavatel se 

dohodli na jejím uzavření, přičemž po jejím vypracování ji zaměstnanec odmítl podepsat. V této 

věci Nejvyšší soud judikoval, že pokud písemná dohoda o rozvázání pracovního poměru, 

k jejímuž podpisu mělo dojít dle ujednání účastníků v konkrétní den, nebyla zaměstnancem 

podepsána v ujednaný den (ani nikdy později), nenabylo přijetí návrhu zaměstnance na 

uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru zaměstnavatelem vyjádřené na listině 

obsahující tento návrh účinnosti, a proto taková dohoda nebyla uzavřena.139  

   

5.2. Výpověď z pracovního poměru 

5.2.1. Dílčí úvod 

   

 Výpověď je jednostranným právním jednáním, jehož důsledkem je skončení pracovního 

poměru po uplynutí výpovědní doby.140 Teorie jej charakterizuje jako projev vůle jedné strany, 

který směřuje ke skončení pracovního poměru, a to zcela nezávisle na vůli druhé strany.141 

Rozvázat pracovní poměr výpovědí může zaměstnanec i zaměstnavatel, a to pracovní poměr 

uzavřený jak na dobu určitou, tak i na dobu neurčitou. Pracovní poměr uzavřený na dobu určitou 

je však možné výpovědí rozvázat jen za předpokladu, že sjednaná doba trvání pracovního 

poměru neuplyne dříve než výpovědní doba.142 

 Podle § 50 odst. 1 ZPr musí být výpověď z pracovního poměru písemná, jinak se k ní 

nepřihlíží. K naplnění tohoto požadavku musí být výpověď vlastnoručně podepsána, přičemž 

druhé straně musí být předána v originálním vyhotovení.143 V této souvislosti Nejvyšší soud 

judikoval, že není v pracovněprávních vztazích obvyklé nahrazovat vlastnoruční podpis 

zaměstnavatele (případně osoby, která jej zastupuje) mechanickými prostředky (například 

podpisovým razítkem), a proto nelze uplatnit § 561 odst. 1 ObčZ.144 145  

 Zatímco zaměstnanec může dát výpověď z jakéhokoliv důvodu, či bez uvedení důvodu, 

zaměstnavatel může dát výpověď zaměstnanci jen z taxativně vymezených důvodů uvedených 

v § 52 ZPr. To znamená, že pokud by zaměstnavatel rozvázal se zaměstnancem pracovní poměr 

 
139  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 6. 2015, sp. zn. 21 Cdo 2491/2014  
140  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vydání Praha: C. H. Beck, 2017, s. 197 
141  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zákoník práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, s. 97 
142  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 286 
143  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 47 
144  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 18. 12. 2018, sp. zn. 21 Cdo 682/2018  
145  Podle § 561 odst. 1 ObčZ platí, že k platnosti právního jednání učiněného v písemné formě se vyžaduje podpis jednajícího, 

přičemž může být nahrazen mechanickými prostředky tam, kde je to obvyklé. 
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z důvodu, který není uveden v § 52 ZPr, šlo by bez dalšího o absolutní neplatnost takového 

pracovněprávního jednání.  

 Zaměstnavatel má povinnost vymezit výpovědní důvod, protože pouze na základě něj 

lze uzavřít, zda zaměstnavatelův důvod k výpovědi je rovněž důvodem, pro který je 

zaměstnavatel oprávněn rozvázat pracovní poměr výpovědí. Z obsahového hlediska je přitom 

irelevantní, zda ve výpovědi bude termín „výpověď“ výslovně uveden, či nikoliv.146 Na druhou 

stranu projev vůle musí být natolik určitý a srozumitelný, aby bylo patrné, že jde o výpověď 

z pracovního poměru a nikoliv například o návrh na dohodu o rozvázání pracovního poměru.147 

V takovém případě by se totiž muselo výkladem zjistit, zda jde o výpověď, nebo o dohodu  

o rozvázání pracovního poměru. Po skutkové stránce musí být výpovědní důvod natolik určitě 

vymezen, aby bylo z něj patrné, v čem spočívá, a rovněž aby jej bylo možné odlišit od jiných 

skutečností, na nichž by mohl spočívat stejný nebo jiný výpovědní důvod. Samotná okolnost, 

jak zaměstnavatel vylíčené skutečnosti (skutkové důvody) sám právně kvalifikoval (tedy pod 

jaký výpovědní důvod je podřadil), není sama o sobě důležitá.148 Nicméně, je nezbytné, aby 

skutkové vymezení výpovědního důvodu bylo natolik podrobné, aby nemohlo dojít 

k pochybnostem, jaký výpovědní důvod byl uplatněn. To ovšem neznamená, že zaměstnavatel 

musí uvádět veškeré detaily, které ho k podání výpovědi vedly.  

 Důvod uplatněný ve výpovědi nesmí být dodatečně měněn. Jakmile nastanou právní 

účinky výpovědi, nemůže zaměstnavatel sdělit zaměstnanci, že výpovědní důvod spatřuje 

v jiných než již vylíčených skutečnostech; stejně tak nemůže uplatňovat jako důvod výpovědi 

něco jiného.149 Pokud není vylíčení skutkového vymezení výpovědního důvodu dostatečné, 

případně je nesrozumitelné, je nezbytné přistoupit k výkladu projevu vůle (k tomu viz kapitola 

2.3.). Důležité je jazykové vyjádření, úmysl jednajícího, ale i chování jednající strany. To 

znamená, že doslovný výklad projevu vůle není sám o sobě rozhodující, je-li smyslem výkladu 

zjištění skutečného záměru zaměstnavatele v projevu vůle, přičemž nemůže být opomenuto ani 

to, jak byl projev vůle pochopen zaměstnancem.150 Stejně tak platí, že výkladem projevu vůle 

není možné měnit obsah a smysl jinak nepochybného výpovědního důvodu. V případě, že by 

nedošlo k odstranění nedostatků ve smyslu § 50 odst. 4 ZPr151, má to za následek, že se 

k vymezení důvodu ve výpovědi nepřihlíží, protože půjde o zdánlivé právní jednání. Z toho 

 
146  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 329 
147  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 329 
148  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 3. 11. 1998, sp. zn. 21 Cdo 1524/1998  
149  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 288 
150  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 288 
151  Dle věty první § 50 odst. 4 ZPr platí, že dá-li zaměstnavatel zaměstnanci výpověď, musí důvod ve výpovědi skutkově 

vymezit tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem. 
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plyne, že by se na takové právní jednání hledělo tak, jako by v něm výpovědní důvod nebyl 

vůbec obsažen. Výpověď, kterou dal zaměstnavatel a v níž není výpovědní důvod vymezen, je 

absolutně neplatným právním jednáním. 

 Vzhledem k právním následkům výpovědi nelze její podání vázat na splnění 

rozvazovacích či odkládacích podmínek. Pokud by byla ve výpovědi jakákoliv podmínka 

obsažena, platilo by, že výpověď je nepodmíněná. 

 V § 50 odst. 5 ZPr je stanoveno, že výpověď může být odvolána pouze se souhlasem 

druhé smluvní strany; odvolání výpovědi i souhlas s jejím odvoláním musí být písemné.  

L. Ptáček je názoru, že k odvolání výpovědi může dojít až do uplynutí výpovědní doby, 

respektive pokud byla podána žaloba o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru až do 

vyhlášení rozhodnutí soudu prvního stupně nebo odvolacího soudu, kterými bylo řízení  

o žalobě pravomocně skončeno.152 Jestliže druhá strana vysloví do uplynutí výpovědní doby 

(případně do vyhlášení rozhodnutí soudu prvního stupně nebo odvolacího soudu) souhlas 

s odvoláním výpovědi, výpověď pozbývá všechny právní účinky od počátku. To znamená, že 

se na výpověď hledí, jako by k ní nikdy nedošlo. Naopak, pokud by druhá strana s odvoláním 

výpovědi nesouhlasila, právní účinky by navzdory takovému nesouhlasu byly zachovány  

a pracovní poměr by skončil uplynutím výpovědní doby.  

   

5.2.2. Výpovědní doba 

   

 Pro rozvázání pracovního poměru výpovědí je typické, že pracovněprávní vztah 

nezaniká již okamžikem podání výpovědi, ale až uplynutím výpovědní doby. P. Hůrka ji 

označuje jako časový úsek mezi doručením výpovědi, respektive započetím jejího běhu a dnem 

skončení pracovního poměru jejím uplynutím.153 

 Vzhledem k tomu, že výpovědí zpravidla dochází k citelnému zásahu do důležitých 

zájmů obou účastníků pracovněprávního vztahu, je skončení pracovního poměru vázáno na 

uplynutí výpovědní doby, aby si jednak zaměstnavatel mohl včas zajistit náhradu za 

odcházejícího zaměstnance, a jednak zaměstnanec najít novou práci, aby mohl být nadále 

ekonomicky aktivní.  

 V článku 4 bodu 4 Evropské sociální charty je zakotveno, že se smluvní strany zavazují 

uznat právo všech pracovníků na přiměřeně dlouhou výpovědní lhůtu při ukončení 

 
152  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 289 
153  HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 148 
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zaměstnání.154 Mimo jiné i z tohoto důvodu činí výpovědní doba nejméně dva měsíce, 

s výjimkou vyplývající z ustanovení § 51a ZPr.155  

 Ustanovení o výpovědní době je kogentně dispozitivní, protože z výrazu „nejméně“ dva 

měsíce a z toho, že výpovědní doba bude stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance, plyne, že si 

smluvní strany mohou sjednat výpovědní dobu i delší.156 V žádném případě ovšem nemůže být 

ujednána kratší doba než 2 měsíce, a to ani kdyby s tím souhlasili účastníci pracovněprávního 

vztahu.157 Vzhledem k tomu, že výpovědní doba musí být stejná jak pro zaměstnance, tak  

i zaměstnavatele, nelze obecně sjednat delší výpovědní dobu například pouze pro výpověď ze 

strany zaměstnavatele z organizačních důvodů nebo z důvodu zdravotního stavu 

zaměstnance.158  

  Delší výpovědní dobu než zákonem předepsané minimální dva měsíce lze sjednat 

například v pracovní smlouvě nebo ve zvláštní individuální dohodě smluvních stran.159 

Nejvyšší soud judikoval, že k jejímu sjednání je nutné přistoupit ještě předtím, než začne 

běžet.160 Podle výkladového stanoviska AKV je přípustné individuální dohodou sjednat 

výpovědní dobu v délce například 2,5 měsíce či v jiné časové jednotce než jsou kalendářní 

měsíce.161 Pokud by si zaměstnanec a zaměstnavatel sjednali výpovědní dobu tak, že by 

z tohoto ujednání nebylo bez dalšího možné určit přesný počet dnů jejího trvání, použije se pro 

vymezení její délky právní úprava počítání času podle občanského zákoníku.162   

 
154   Obdobně je uvedeno též v článku 7 Evropského pilíře sociálních práv či ve směrnici EP a Rady č. 2019/1152 ze dne 20. 6. 

2019 o transparentních a předvídatelných pracovních podmínkách v EU. 
155  Podle § 51a ZPr platí, že byla-li výpověď ze strany zaměstnance dána z důvodu přechodu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů nebo z důvodu přechodu výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů do 15 dnů ode 

dne, kdy byl zaměstnanec o takovém přechodu informován v rozsahu § 339 nejpozději 30 dnů přede dnem nabytí účinnosti 

tohoto přechodu, pracovní poměr skončí nejpozději dnem, který předchází dni nabytí účinnosti tohoto přechodu. Pokud 

nebyl zaměstnanec o přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo o přechodu výkonu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů informován v rozsahu § 339 nejpozději 30 dnů přede dnem nabytí účinnosti tohoto přechodu, 

může dát z tohoto důvodu výpověď s tím, že a) byla-li dána výpověď přede dnem nabytí účinnosti tohoto přechodu, 

pracovní poměr skončí dnem, který předchází dni nabytí účinnosti tohoto přechodu, b) byla-li dána výpověď do 2 měsíců 

ode dne nabytí účinnosti tohoto přechodu, pracovní poměr skončí uplynutím výpovědní doby, která činí 15 dnů a začíná 

dnem, v němž byla výpověď doručena zaměstnavateli.  
156  Zákoník práce neupravuje nejvyšší přípustnou délku výpovědní doby. Při jejím sjednávání musí být zohledněno několik 

kritérií. Mezi ně se řadí zejména věk zaměstnance, délka trvání pracovního poměru, povaha vykonávané práce, ale i význam 

práce vykonávané zaměstnancem pro zaměstnavatele. L. Ptáček upozorňuje, že nesmí být sjednána nepřiměřeně dlouhá 

výpovědní doba, aby ve svém důsledku nevedla k trvání pracovního poměru. V takovém případě by to totiž bylo v rozporu 

s dobrými mravy a neodpovídalo by to oprávněným zájmům stran pracovního poměru. K tomu viz BĚLINA, M., 

DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 294. 
157  KOCOUREK, J., DOBŘICHOVSKÝ, T. Pracovní. poměr. Vybraná ustanovení zákoníku práce. Komentář. 1. vydání. 

Praha: C. H. Beck, 2020, s. 387 
158  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 43 
159  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 100 
160  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 21. 4. 2010, sp. zn. 21 Cdo 258/2009  
161   Výkladové stanovisko AKV (XIV.) přijaté na zasedání Kolegia expertů AKV dne 2. 4. 2014. Délka výpovědní doby. Online. 

[cit. 28. 8. 2020]. Dostupné z www.akvpracpravo.cz/cz/download/1404042377. 
162   Výkladové stanovisko AKV (XIV.) přijaté na zasedání Kolegia expertů AKV dne 2. 4. 2014. Délka výpovědní doby. Online. 

[cit. 28. 8. 2020]. Dostupné z www.akvpracpravo.cz/cz/download/1404042377. 
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 Subjekty pracovněprávního vztahu si rovněž mohou písemnou smlouvou sjednat 

prodloužení výpovědní doby, přičemž taková smlouva může být uzavřena jak při vzniku 

pracovního poměru, tak i v jeho průběhu nebo dokonce i při jeho skončení; nejpozději však ve 

dni předcházejícím dni, kterým začala smlouva běžet.163 164  

 Počítání času v rámci výpovědní doby se neřídí § 333 ZPr, protože v ustanovení § 51 

odst. 2 ZPr jsou stanovena speciální pravidla po běh výpovědní lhůty. V § 52 odst. 2 ZPr je 

stanoveno, že výpovědní doba začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po 

doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce165 

s výjimkami vyplývajícími z §51a, § 53 odst. 2, § 54 písm. c) a § 63 ZPr.  

 Jak vyplývá ze shora uvedeného, výpovědní doba může končit jak dříve, tak i později. 

Dříve končí za předpokladu, že výpověď z pracovního poměru podal zaměstnanec a současně 

že k ní došlo z důvodu přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo z důvodu 

přechodu výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve smyslu § 51a ZPr. Naopak, 

později končí výpovědní doba v případech, kdy buď uplyne poslední den příslušného 

kalendářního měsíce v ochranné době (v takovém případě se ochranná doba do výpovědní doby 

nezapočítává a výpovědní doba skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po 

skončení ochranné doby); nebo v případě, kdy zaměstnanec dostal výpověď z důvodu podle  

§ 52 písm. g) ZPr, zaměstnankyně před nástupem mateřské dovolené nebo zaměstnanec před 

nástupem rodičovské dovolené a jestliže uplyne poslední den příslušného kalendářního měsíce 

v době mateřské, respektive rodičovské dovolené166 (v takovém případě se výpovědní doba 

prodlužuje a skončí až dnem, kterým skončí mateřská nebo rodičovská dovolená v rozsahu, 

který odpovídá době trvání mateřské dovolené); nebo v případě kdy byl zaměstnavatel povinen 

doručit příslušné pobočce Úřadu práce písemnou zprávu o svém rozhodnutí o hromadném 

propouštění a výsledcích jednání s odborovou organizací, respektive radou zaměstnanců  

a současně nebylo u zaměstnavatele vydáno insolvenčním soudem usnesení o úpadku  

(v takovém případě se výpovědní doba prodlužuje a skončí nejdříve po uplynutí 30 dnů od 

doručení této zprávy příslušnému Úřadu práce).  

 Zaměstnanec může předejít delší výpovědní době, pokud má výpovědní doba uplynout 

v ochranné době nebo v případě, kdy má zaměstnavatel povinnost doručit pobočce Úřadu práce 

zprávu o svém rozhodnutí o hromadném propouštění; v těchto vyjmenovaných případech může 

 
163  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 294 
164  V případě, že by smlouva nebyla učiněna v písemné formě, jednalo by se zřejmě o neplatnost relativní.   
165   Například, pokud byla zaměstnancova výpověď doručena zaměstnavateli 1. 1., dvouměsíční výpovědní doba začne běžet 

od 1. 2. a skončí dnem 31. 3. To platí i za předpokladu, že poslední den příslušného kalendářního měsíce připadl na sobotu, 

neděli nebo svátek.  
166  Případně zaměstnankyně před nástupem mateřské dovolené nebo zaměstnanec před nástupem rodičovské dovolené.  
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zaměstnanec prohlásit (a to i dodatečně po uplynutí posledního dne příslušného kalendářního 

měsíce), že netrvá na takovém prodloužení výpovědní doby. Prohlášení nemusí být učiněno 

v písemné formě. Zaměstnanec jej může dokonce učinit dodatečně, a to i po uplynutí posledního 

dne příslušného kalendářního měsíce. Pokud zaměstnanec takové prohlášení učiní, má to za 

následek, že výpovědní doba skončí vždy uplynutím posledního dne příslušného kalendářního 

měsíce. 

 Zákoník práce nestanovuje zaměstnavateli povinnost, aby ve výpovědi uváděl, kdy 

výpovědní doba skončí. Podle Nejvyššího soudu platí, že pokud by ji uvedl nesprávně, nemá to 

za následek neplatnost výpovědi, ale pouze skutečnost, že pracovní poměr skončí uplynutím 

zákonné výpovědní doby.167        

             

5.2.3. Výpověď daná zaměstnavatelem 

5.2.3.1. Dílčí úvod 

 

 Jak jsem již uvedl, na rozdíl od zaměstnance, který může dát výpověď zaměstnavateli 

z jakéhokoliv důvodu (nebo i bez udání důvodu), zaměstnavatel může dát zaměstnanci 

výpověď z pracovního poměru pouze z taxativních důvodů uvedených v § 52 ZPr. Jedná se  

o kogentní ustanovení, od něhož se nelze odchýlit. Koncepce výpovědi je v zákoníku práce 

nastavena tak, aby byl zaměstnanec chráněn před neopodstatněným rozvázáním pracovního 

poměru. Tím dochází k zajištění stability pracovního poměru a právní a sociální jistotě. 

Ochrana se týká všech zaměstnanců bez ohledu na délku pracovního poměru nebo druh 

vykonávané práce.168 

 Vymezení výpovědních důvodů vychází z Úmluvy Mezinárodní organizace práce  

č. 158/1982 o skončení pracovního poměru z podnětu zaměstnavatele, byť ji není Česká 

republika vázána.169 Podle této Úmluvy lze výpovědní důvody rozdělit do čtyř skupin, a to na 

důvody spočívající v organizačních změnách probíhajících u zaměstnavatele, dále na 

důvody týkající se zdravotního stavu zaměstnance a ochrany jeho zdraví, na důvody 

týkající se způsobilosti zaměstnance k plnění povinností, které vyplývají z pracovního 

poměru a na důvody, které spočívají v jednání zaměstnance při plnění pracovního 

závazku nebo v souvislosti s ním.  

 
 
 

 
167 Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 15. 10. 2001, sp. zn. 21 Cdo 2209/2000  
168 BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 198 
169 HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 104 
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5.2.3.2. Výpověď z důvodů podle § 52 písm. a) až c) ZPr 

 

 Organizačními změnami ve smyslu § 52 písm. a) až c) ZPr jsou obecně myšleny a 

zpravidla se za ně označují veškeré okolnosti, které jsou organizačně-technické, technologické, 

ekonomické či jiné povahy a které mají vliv na provoz zaměstnavatelova obchodního závodu, 

respektive na výkon jiných jeho činností, kvůli nimž zaměstnává fyzické osoby v základním 

pracovněprávním vztahu. Ty jsou považovány za výpovědní důvod vždy, jestliže mají za 

následek, že zaměstnavatel nemá z objektivních důvodů možnost přidělovat zaměstnanci práci 

podle pracovní smlouvy, a to buď vůbec, nebo v místě sjednaném jako místo výkonu práce, 

nebo že se jeden nebo více zaměstnanců pro něho stali nadbytečnými, protože zaměstnavatel 

sice má možnost přidělovat všem svým zaměstnancům nadále práci, ale práce některého z nich 

pro něho již není potřebná.170  

 Prvním výpovědním důvodem, pro který může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď, 

je podle § 52 písm. a) ZPr případ, kdy se ruší zaměstnavatel nebo jeho část. Tento pojem 

nelze ztotožňovat se zrušením obchodní společnosti, družstva, respektive jiné právnické osoby, 

které předchází zániku obchodní společnosti, družstva nebo jiné právnické osoby, a není 

obdobný ani jiným právním prostředkům ztráty právní subjektivity právnických a fyzických 

osob. Fyzická či právnická osoba se ruší jako zaměstnavatel vždy, přestane-li podnikat 

(provozovat svůj obchodní závod) nebo vykonávat jiné činnosti, pro které doposud 

zaměstnávala fyzické osoby v pracovním poměru nebo v jiném pracovněprávním vztahu, a to 

aniž by práva a povinnosti z pracovněprávního vztahu přešla na přejímajícího zaměstnavatele. 

Samotný důvod, pro který fyzická či právnická osoba přestala podnikat, je irelevantní. Zrušení 

zaměstnavatele může představovat například i rozhodnutí fyzické osoby ukončit své podnikání, 

či rozhodnutí insolvenčního soudu o ukončení provozu dlužníkova závodu, úřední zákaz 

udělený právnické nebo fyzické osobě171 nebo rozhodnutí o zrušení právnické osoby s likvidací. 

Samotné zrušení zaměstnavatele nebo jeho části není pracovněprávním, nýbrž faktickým 

jednáním, na které nelze vztáhnout důvody nicotnosti nebo neplatnosti.172 Z toho vyplývá, že 

výpovědní důvod je naplněn, pokud zaměstnavatel nemůže z důvodu zrušení přidělovat práci 

zaměstnancům dle pracovní smlouvy.  

 Výpovědní důvod podle § 52 písm. a) ZPr je naplněn i v případě, kdy dochází ke zrušení 

pouze části zaměstnavatele. Podle Nejvyššího soudu je částí zaměstnavatele myšlena pobočka, 

 
170  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 303 
171   Takový zákaz může být například podle § 58 odst. 3 zákona č. 455/1991 Sb. ve formě zrušení živnostenského oprávnění 

z důvodů závažného porušování podmínek stanovené rozhodnutím o udělení koncese. 
172  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 28. 6. 2000, sp. zn. 21 Cdo 992/1999  
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dílna, oddělení, útvar nebo jiná složka obchodního závodu, ve kterých jsou provozovány jiné 

činnosti než podnikání a které v rámci zaměstnavatele mají relativně samostatnou působnost.173 

Taková složka má vyčleněny určité prostředky (budovy, stroje, nářadí apod.) a prostory 

k provozování této činnosti, přičemž zpravidla je uvedena ve vnitřním organizačním předpisu 

a v jejím čele obvykle stojí vedoucí zaměstnanec.174 Jistý problém v praxi může způsobovat 

určení, nakolik tato část zaměstnavatele, respektive její činnost, musí být samostatná a nezávislá 

na ostatních částech zaměstnavatele. V návaznosti na § 503 ObčZ je pobočka taková část 

závodu, která vykazuje hospodářskou a funkční samostatnost a o které podnikatel rozhodl, že 

bude pobočkou. Pokud je pobočka zapsána do obchodního rejstříku, jedná se o odštěpný závod. 

Jako odštěpný závod přitom může být zapsána do obchodního rejstříku rovněž pobočka 

zahraniční právnické osoby. V praxi může být pro jednotlivé pobočky vedeno zcela samostatné 

účetnictví, které se pouze následně začleňuje do celkového účetnictví. Ve všech těchto 

případech by zrušení pobočky naplňovalo výpovědní důvod podle § 52 písm. a) ZPr.  

A. Mlýnková upozorňuje na problémy v praxi způsobené tím, že velký počet zaměstnavatelů 

má zřízeno více provozoven175, a to i po celé České republice, přičemž posouzení, zda jejich 

zrušení naplňuje výpovědní důvod podle § 52 písm. a) ZPr, nebo zda se bude jednat o 

organizační změnu ve smyslu § 52 písm. c) ZPr, může být často sporné a ani posouzení 

jednotlivých aspektů samostatnosti nemusí vést k jednoznačnému závěru.176 

 Zaměstnavatel je oprávněn dát výpověď dle § 52 písm. a) ZPr pouze takovému 

zaměstnanci, u něhož z důvodu přijatého organizačního opatření ztratil možnost přidělovat mu 

práci podle pracovní smlouvy ve zrušené části. Aby došlo k naplnění uvedeného výpovědního 

důvodu, musí dojít k úplnému zrušení zaměstnavatele nebo jeho části. Nejvyšší soud dovodil, 

že případné organizační opatření, kterým zaměstnavatel snižuje výrobní nebo jiné činnosti, není 

považováno za výpovědní důvod dle § 52 písm. a) ZPr.177 Platná výpověď nebude ani v případě, 

kdy přešla práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů k zaměstnancům působícím v „rušené 

části“ na přejímajícího zaměstnavatele dle převodu části činnosti nebo části úkolů 

zaměstnavatele k jinému zaměstnavateli.178  

 Výpovědní důvod podle § 52 písm. b) ZPr spočívá v přemístění zaměstnavatele nebo 

jeho části. Přemístění nastává tehdy, jestliže začne fyzická nebo právnická osoba podnikat nebo 

 
173  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 6. 5. 1997, sp. zn. 2 Cdon 1053/1996  
174  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 104 
175   Podle § 17 odst. 1 zákona č. 455/1991 Sb. se provozovnou rozumí prostor, v němž je živnost provozována. Živnostenský 

zákon za provozovnu považuje i automat nebo obdobné zařízení sloužící k prodeji zboží nebo poskytování služeb a mobilní 

provozovna.  
176  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 57 
177  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 23. 2. 2010, sp. zn. 21 Cdo 191/2009  
178  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 305 
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vykonávat jiné své činnosti nebo úkoly, pro které zaměstnává fyzické osoby, zcela nebo zčásti 

na jiném místě než doposud. K tomu dochází tím, že zaměstnavatel přesune provozování 

činností nebo úkolů, čímž dojde k pozbytí možnosti přidělovat zaměstnanci práci v místě, které 

bylo ujednáno jako místo (popřípadě místa) výkonu práce. To ovšem neplatí v případech, kdy 

původní ujednání o místu (místech) výkonu práce rovněž zahrnovalo i nové místo, kde bude 

zaměstnavatel vykonávat práci. Stejně tak nelze za přemístění považovat pouze situaci, kdy 

zaměstnavatel mění sídlo zapsané ve veřejném rejstříku či skutečné sídlo zaměstnavatele, který 

je právnickou osobou nebo podnikatelem, a to v případě, kdy takové převedení podnikání nemá 

za následek převedení podnikání nebo provozu jiných činností zaměstnavatele na jiné místo. 

Naopak, jak Nejvyšší soud rozhodl, pokud by v pracovní smlouvě bylo místo výkonu práce 

vymezeno sídlem zaměstnavatele, lze za přemístění zaměstnavatele považovat změnu jeho 

sídla.179 K naplnění uvedeného výpovědního důvodu je tedy nezbytné, aby zaměstnavatel 

neměl možnost přidělovat zaměstnanci práci v místě, kam byl provoz jeho činností nebo úkolů 

přemístěn, přičemž lze dát výpověď pouze takovému zaměstnanci, který pracoval v přemístěné 

části a kterému z tohoto důvodu nelze přidělovat nadále práci na místě, které bylo sjednáno 

v pracovní smlouvě (případně stanoveno při jmenování).  

 Posledním organizačním důvodem, pro který lze dát zaměstnanci výpověď, je podle  

§ 52 písm. c) ZPr případ, kdy se zaměstnanec stane nadbytečným vzhledem k rozhodnutí 

zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení,  

o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných 

organizačních změnách.  

 Pro shora uvedený výpovědní důvod je typické, že zaměstnavatel má sice oprávnění  

i po organizační změně (na rozdíl od předchozích organizačních důvodů) zaměstnanci 

přidělovat nadále práci podle pracovní smlouvy nebo jmenování, ale jeho práce již není pro 

zaměstnavatele potřebná, protože se zaměstnanec stal provedením organizační změny 

nadbytečným. Tímto výpovědním důvodem může zaměstnavatel regulovat počet svých 

zaměstnanců a jejich profesní, respektive kvalifikační složení tak, aby zaměstnával jen takový 

počet zaměstnanců a v takovém profesním, respektive kvalifikačním složení, jak to odpovídá 

jeho potřebám.  

 
179  V předmětné věci došlo k tomu, že zaměstnanec působil v pracovním poměru u zaměstnavatele na pozici generálního 

ředitele. S ohledem na to, že na základě rozhodnutí (tehdejšího) Federálního ministerstva vnitra bylo zaměstnavateli odňato 

povolení mít sídlo a vyvíjet v ČSFR činnost, rozvázal zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní poměr z důvodu, že se 

přemísťuje do zahraničí a nemá již možnost přidělovat zaměstnanci práci. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 

26. 3. 2001, sp. zn. 21 Cdo 730/2000. 
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 Tento výpovědní důvod je založen na kumulativním splnění tří předpokladů. Prvním 

předpokladem je rozhodnutí o změně úkolů zaměstnavatele, technického vybavení, snížení 

počtu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách; 

druhým předpokladem je nadbytečnost zaměstnance a posledním předpokladem je příčinná 

souvislost mezi rozhodnutím o organizačních změnách a nadbytečností zaměstnance.  

 Výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. c) ZPr je nezbytné odlišovat od fikce 

tohoto výpovědního důvodu. Ta je dána tehdy, jestliže byl zaměstnanec odvolán z vedoucího 

pracovního místa nebo se ho vzdal, neskončil-li pracovní poměr jinak a nemá-li zaměstnavatel 

pro zaměstnance jinou práci, která by odpovídala jeho zdravotnímu stavu nebo kvalifikaci, nebo 

pokud zaměstnanec nabídku180 takové práce odmítl.181 Fikce výpovědního důvodu nastává i bez 

požadavku, aby se zaměstnanec skutečně stal pro zaměstnavatele nadbytečným vzhledem 

k rozhodnutí zaměstnavatele nebo příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického 

vybavení, o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných 

organizačních změnách.  

 Zákoník práce nepředepisuje, jakou formu musí mít rozhodnutí o organizační změně.182  

Může být učiněno jak písemně, tak i jiným způsobem, který nevzbuzuje pochybnost, že bylo 

přijato.183 Pro účely výpovědního důvodu plně postačí, aby s ním byl seznámen dotčený 

(nadbytečný) zaměstnanec nejpozději ve výpovědi z pracovního poměru. Podle Nejvyššího 

soudu přitom nemusí být rozhodnutí o organizačních změnách spojeno s absolutním snížením 

počtu zaměstnanců, má-li zaměstnavatel zájem nejen na počtu svých zaměstnanců, ale rovněž 

i na tom, jakou mají profesi nebo kvalifikaci.184 Z tohoto důvodu je přípustné, aby 

zaměstnavatel mimo snižování počtu svých dosavadních zaměstnanců též přijímal nové 

zaměstnance, o které má z hlediska jejich profese nebo kvalifikace zájem.  

 Nadbytečnost zaměstnance nastává tehdy, když jeho práce, kterou je povinen konat, 

není na základě rozhodnutí o organizačních změnách nutná či potřebná. Samotný závěr  

 
180   Nejvyšší soud při projednávání jednoho z případů dovodil výjimku z nabídkové povinnosti. Podle soudu se nabídková 

povinnost neváže k práci, k jejímuž řádnému výkonu zaměstnanec bez zavinění zaměstnavatele nesplňuje požadavky, které 

zaměstnavatel stanovil a které jsou vzhledem ke konkrétním podmínkám výkonu práce a povahou pracovních činností 

ospravedlnitelné. To platí i pro požadavky, které zaměstnavatelem sice nebyly vytyčeny, ale vyplývají z povahy 

vykonávané práce nebo jsou z jiného důvodu obecně známé – takovým požadavkem může být i loajalita k zaměstnavateli, 

která u některých profesí nabývá na větším významu. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 4. 10. 2018, sp. zn. 

21 Cdo 4273/2017. 
181   K tomu viz ustanovení § 73a odst. 2 ZPr. 
182   Je irelevantní, jak bylo rozhodnutí o organizačních změnách označeno, pokud z hlediska smyslu a účelu skutečně směřovalo 

k uvedeným cílům. Stejně tak je irelevantní, zda organizační změnou sledovaný efekt byl či nebyl naplněn, respektive že 

se přijatá organizační změna ukázala být neúčinnou. Na druhou stranu, pokud by zaměstnavatel pouze předstíral přijetí 

organizačního opatření za účelem zastření jiných (skutečných) záměrů, nebyl by naplněn první z předpokladů výpovědního 

důvodu. Zkoumání cíle, který zaměstnavatel sledoval daným opatřením, musí být prováděno vždy v jeho úplnosti, 

souvislostech a logické návaznosti.  
183  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 307 
184  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 6. 6. 2002, sp. zn. 21 Cdo 1369/2001  
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o nadbytečnosti zaměstnance musí vycházet z pracovního zařazení zaměstnance a dále 

z posouzení, zda přijatá organizační změna skutečně činí výkon této práce zcela (případně 

v dosavadním rozsahu) pro zaměstnavatele nepotřebným. V této věci Krajský soud v Brně 

rozhodl, že pokud přijatá organizační změna dopadá na práci více zaměstnanců a pokud jsou 

pro zaměstnavatele nadbytečnými jen někteří z nich, rozhoduje o výběru nadbytečného 

zaměstnance zaměstnavatel.185 Je tedy zcela na úvaze zaměstnavatele, který zaměstnanec je 

nadbytečný. Rozhodnutí o nadbytečnosti zaměstnance nelze soudně přezkoumat, jelikož soud 

může zkoumat pouze to, zda byly splněny ostatní podmínky vymezující tento výpovědní důvod. 

Na druhou stranu platí, že zaměstnavatel v žádném případě nesmí postupovat diskriminačně.  

 Za nadbytečného zaměstnance se považuje též zaměstnanec, kterému podle rozhodnutí 

o organizační změně odpadne pouze část jeho dosavadní pracovní náplně nebo pouze některá 

z více doposud vykonávaných prací.186 V takovém případě má zaměstnavatel nabídnout 

zaměstnanci změnu pracovního poměru spočívající například v doplnění pracovní náplně  

o další práce, které bude zaměstnanec vykonávat, přičemž až poté, kdy nedojde ke změně 

pracovního poměru, je odůvodněn závěr, že je zaměstnanec nadbytečným. V praxi jsou 

zaznamenány případy, kdy kolektivní smlouva obsahuje ujednání o tzv. nabídkové povinnosti. 

Ta představuje zákonem předpokládanou úpravu práv zaměstnanců, které nejsou upraveny 

zákonem. Podle Nejvyššího soudu porušení kolektivní smlouvy v části upravující nabídkovou 

povinnost zaměstnavatele nezpůsobuje neplatnost navazující výpovědi z pracovního poměru 

pro rozpor se zákonem.187 Výjimkou, kdy by výpověď byla neplatným právním jednáním ve 

smyslu § 580 odst. 1 a § 588 ObčZ pro rozpor s dobrými mravy, by byl případ, kdyby 

zaměstnavatel záměrně přistoupil k podání výpovědi až poté, co u něj byla obsazena všechna 

pro zaměstnance vhodná volná pracovní místa, která by mu mohl v souladu s kolektivní 

smlouvou nabídnout (za předpokladu, že by tento postup byl veden přímým úmyslem vytvořit 

v době výpovědi stav, který by zaměstnavateli jinak úspěšně umožňoval tvrdit, že nemůže 

zaměstnance dále zaměstnávat, a mělo-li by současně jeho jednání hlavní cíl způsobit 

zaměstnanci rozvázáním pracovního poměru výpovědí újmu).188  

 Nejvyšší soud judikoval, že organizační změnou, která má za následek, že se 

zaměstnanec stane nadbytečným, je i rozhodnutí o snížení stavu zaměstnanců za účelem 

zvýšení efektivnosti práce, kterého může být dosaženo i sjednáním kratší pracovní doby, a to 

 
185  Rozsudek Krajského soudu v Brně ze dne 3. 1. 1967, sp. zn. 7 Co 612/1966  
186  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 308 
187  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 13. 2. 2020, sp. zn. 21 Cdo 2244/2018  
188 MAULWURF, A. Nabídková povinnost nové – jiné vhodné práce. Epravo: online. [cit. 20. 11. 2020]. Dostupné  

z https://www.epravo.cz/top/clanky/nabidkova-povinnost-nove-jine-vhodne-prace-111324.html. 
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za předpokladu, že zaměstnanec odmítne uzavřít se zaměstnavatelem dohodu o změně obsahu 

pracovního poměru.189   

 Příčinná souvislost je naplněna, pokud nastala nadbytečnost určitého zaměstnance jako 

následek provedení rozhodnutí o organizační změně. Naopak, rozhodnutí o organizační změně 

není příčinou nadbytečnosti zaměstnance, jestliže zaměstnanec označený zaměstnavatelem za 

nadbytečného vykonává práci, které se rozhodnutí nedotýká, nebo pokud upravuje organizační 

změny na jiném pracovišti. V příčinné souvislosti s rozhodnutím o organizační změně není ani 

nadbytečnost zaměstnance, mohl-li být účel organizační změny dosažen jinak (například 

v důsledku výpovědi podané jiným zaměstnancem nebo uplynutím sjednané doby pracovního 

poměru uzavřeného na dobu určitou u jiného zaměstnance).190 191 Z toho vyplývá, že pokud 

bude zaměstnavatel se zaměstnancem rozvazovat pracovní poměr pro jeho nadbytečnost, musí 

vzít v úvahu, zda organizační změny není možné dosáhnout například skončením pracovního 

poměru na dobu určitou u jiných zaměstnanců.  

 Někteří právní odborníci, jako například M. Štefko, upozorňují, že výpověď pro 

nadbytečnost může být potenciálně vhodným nástrojem pro ukončování pracovního poměru 

s příliš starým zaměstnancem, aniž by pro to byl důvod spočívající ve výkonosti či chování 

takového zaměstnance.192 193 V této souvislosti se odkazuje na soudní rozhodnutí, v němž 

v rámci soudních jednání mj. zaznělo, a to jak ze strany ostatních spoluzaměstnanců, tak  

i zaměstnavatele, že organizační změny by měly být řešeny prioritně propouštěním 

zaměstnanců v důchodovém věku.194 Přestože, jak vyplývá z některých soudních rozhodnutí195, 

se některé soudy zabývají tím, zda jako kritérium pro výběr nadbytečných zaměstnanců nebyl 

zvolen otevřeně nebo skrytě jejich věk, lze obecně konstatovat, že jak nalézací, tak i odvolací 

soudy jsou v zásadě zdrženlivé v utvoření názoru, zda došlo k diskriminaci, či nikoliv. Jistou 

pomocí řešit tuto situaci by mohlo být použití skrytých záznamových prostředků ze strany 

zaměstnance během jednání o výpovědi pro nadbytečnost, která by mohla napomoci v rámci 

 
189  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 11. 2014, sp. zn. 21 Cdo 4442/2013  
190  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 27. 4. 2004, sp. zn. 21 Cdo 2580/2003  
191   Obdobně (v jiné věci) bylo rozhodnuto, že zaměstnavatel dal neplatnou výpověď zaměstnanci z důvodu nadbytečnosti 

v důsledku organizačních změn, které spočívaly ve snížení stavu zaměstnanců na předmětné katedře za účelem zvýšení 

efektivnosti práce. Skutková podstata případu spočívala v tom, že dle organizační změny měl pracovní poměr zaměstnance 

skončit ve stejný den jako u jiného zaměstnance, kterému zaměstnavatel prodloužil pracovní poměr. Nejvyšší soud 

s odkazem na dřívější rozhodovací praxi rozhodl, že pokud má dojít k naplnění organizační změny jinak než výpovědí, 

není dána příčinná souvislost mezi organizační změnou a nadbytečností, a proto je výpověď neplatná. K tomu viz rozsudek 

Nejvyššího soudu ze dne 22. 11. 2017, sp. zn. 21 Cdo 5600/2016. 
192  ŠTEFKO, M. Výpověď pro nadbytečnost jako nástroj diskriminace z důvodu věku. Právní rádce: 15-16/2018, s. 545  
193  Zpráva veřejného ochránce práv ze dne 18. 3. 2016, sp. zn. 936/2016/VOP/IP 6 
194  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 11. 2014, sp. zn. 21 Cdo 4442/2013  
195  Usnesení Krajského soudu v Ostravě ze dne 2. 11. 2010, sp. zn. 16 Co 179/2010  
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soudních řízení prokázat, že výpověď pro nadbytečnost byla dána právě z důvodu věku.196 

Dalším možným řešením by mohlo být prodloužení doby, po kterou nelze zřídit zrušenou pozici 

či obnovení nabídkové povinnosti selektivně pro zaměstnance, kteří dosáhli důchodového věku 

s tím, že by zaměstnavatele mohl této povinnosti zprostit Úřad práce.197 

 V praxi často dochází i ke špatnému načasování výpovědi při organizační změně, což 

může způsobovat neplatnost výpovědi. Správné načasování je důležité v případech, kdy mezi 

okamžikem přijetí organizační změny a její účinností nastává delší časové období. Podle 

judikatury Nejvyššího soudu je neplatná výpověď z pracovního poměru, pokud by měl na jejím 

základě pracovní poměr účastníků skončit dříve než v pracovním dni předcházejícím dni, 

v němž nastává účinnost organizačních změn, o nichž rozhodl zaměstnavatel nebo příslušný 

orgán.198 Naopak, pokud by pracovní poměr skončil na základě výpovědi až po dni, v němž 

v organizaci nastaly přijaté změny, nemá to na platnost výpovědi vliv, protože v takovém 

případě by rozhodnutí o organizační změně bylo příčinou nadbytečnosti zaměstnance.  

    

5.2.3.3. Výpověď z důvodů podle § 52 písm. d) a e) ZPr 

 

 Výpovědní důvody uvedené v ustanovení § 52 písm. d) a e) ZPr spočívají ve zdravotním 

stavu zaměstnance a vlivu tohoto zdravotního stavu na výkon práce.199 Kvůli právu na odstupné 

v případě pracovních úrazů, nemocí z povolání a ohroženích touto nemocí došlo k rozdělení 

původně jednoho výpovědního důvodu na současné dva. Oba výpovědní důvody mají společné 

to, že k jejich naplnění je nezbytná existence lékařského posudku. J. Tomšej nadto ještě uvádí, 

že na rozdíl od ostatních výpovědních důvodů se tyto výpovědní důvody vyznačují menším 

prostorem pro diskreční uvážení na straně zaměstnavatele.200  

 Zákoník práce vychází z premisy, že způsobilost zaměstnance konat dále dosavadní 

práci u zaměstnavatele kvůli jeho zdravotního stavu nebo na ochranu jeho zdravotního stavu 

bude předně zkoumána příslušnými orgány způsobem a postupem, které stanovují zvláštní 

právní předpisy. Nepříznivý zdravotní stav zaměstnance, případně ochrana jeho zdravotního 

 
196   Ústavní soud zrušil původní rozsudek Nejvyššího soudu, který označil jako nepřípustný důkaz audionahrávkou rozhovoru 

zaměstnance s osobou, která má vztah k zaměstnavateli, pořízenou zaměstnancem bez vědomí nahrávané osoby. K tomu 

viz nález Ústavního soudu ze dne 9. 12. 2014, sp. zn. II. ÚS 1774/14. 
197  ŠTEFKO, M. Výpověď pro nadbytečnost jako nástroj diskriminace z důvodu věku. Právní rádce: 15-16/2018, s. 545  
198  V dané věci došlo k tomu, že organizační opatření zaměstnavatele, na základě kterého se zaměstnanec měl stát 

nadbytečným, bylo přijato dne 11. 4. 1994, přičemž účinným se mělo stát až dne 1. 9. 1994. Pokud měl pracovní poměr 

zaměstnance skončit již dnem 31. 7. 1994, tak byl rozvázán v době, kdy účinnost organizačního opatření, o něž se výpověď 

opírá, ještě nenastala. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 29. 6. 1998, sp. zn. 2 Cdon 1797/1997, obdobně též 

rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 4. 10. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1790/2000.   
199  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 339 
200  TOMŠEJ, J. Pracovnělékařské služby. 3. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 110 
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stavu nejsou důvodem k rozvázání pracovního poměru výpovědí samy o sobě, ale pouze tehdy, 

jestliže zaměstnanec nesmí podle výsledku tohoto posouzení příslušného orgánu dále konat 

dosavadní práci. Výsledek posouzení zdravotního stavu zaměstnance uvedený v lékařském 

posudku nebo v rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek 

přezkoumává, musí být vyjádřen takovou formou, aby byl závazný pro zaměstnavatele, 

zaměstnance, soudy, správní úřady a jiné orgány.201 V návaznosti na předchozí soudní 

rozhodnutí202 dospěl Nejvyšší soud k závěru, že soudy budou z lékařského posudku vycházet 

jako ze závazného zdroje pouze v případě, že nevzniknou v průběhu řízení pochybnosti o jeho 

správnosti.203 To znamená, že jestliže posudek nebude splňovat zákonné náležitosti, respektive 

bude neurčitý či nesrozumitelný nebo některou ze stran zpochybněn, musí být o zdravotní 

způsobilosti provedeno dokazování pomocí znaleckých posudků. Podle J. Tomšeje uvedené 

rozhodnutí Nejvyššího soudu má za následek, že absence lékařského posudku je sice důvodem 

k neplatnosti výpovědi, ale zaměstnavatel má možnost tuto vadu zhojit tím, že v řízení před 

soudem prokáže, že zaměstnanec skutečně zdravotní způsobilost k výkonu práce dlouhodobě 

pozbyl.204  

 Právní účinky vyvolává jen posudek vydaný poskytovatelem, který má se 

zaměstnavatelem uzavřenou smlouvu o poskytování pracovnělékařských služeb.205 To ovšem 

neplatí bezvýhradně. První výjimkou je situace, kdy jde o práce zařazené do kategorie první 

podle zákona o ochraně veřejného zdraví; v takovém případě je vydání lékařského posudku 

možné na základě smlouvy uzavřené mezi zaměstnavatelem a registrujícím poskytovatelem 

zaměstnance.206 Druhou výjimkou jsou poskytovatelé v oboru pracovního lékařství, kteří 

získali povolení od ministerstva zdravotnictví k uznávání nemocí z povolání a sledování vývoje 

zdravotního stavu osoby s uznanou nemocí z povolání. Poslední výjimka spočívá v posuzování 

způsobilosti těhotných zaměstnankyň, kojících zaměstnankyň a zaměstnankyň-matek do konce 

devátého měsíce po porodu, kdy takové posudky vydávají ošetřující lékaři těchto 

zaměstnankyň, a to bez ohledu na kategorizaci prací, které tyto zaměstnankyně vykonávají. Ze 

shora uvedeného vyplývá, že jiní poskytovatelé zdravotních služeb nemají pravomoc vydávat 

lékařské posudky. Ochrana zdravotního stavu zaměstnance před nepříznivými vlivy určitého 

pracovního prostředí se projevuje ve stanovení nejvyšší přípustné expozice. Tu předepisují na 

 
201  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 309 
202  Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 20. 9. 2007, sp. zn. 4 Ads 81/2005, dále nález Ústavního soudu ze dne  

23. 9. 2008, sp. zn. Pl. ÚS 11/08 
203  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 29. 1. 2016, sp. zn. 21 Cdo 1804/2015 
204  TOMŠEJ, J. Zdravotní nezpůsobilost zaměstnance: dva výpovědní důvody, mnoho problémů? Pr. rozhledy: 1/2020, s. 19 
205  TOMŠEJ, J. Pracovnělékařské služby. 3. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 75 
206   K tomu viz § 54 odst. 2 písm. b) ZOSZ, obdobně též TOMŠEJ, J. Pracovnělékařské služby. 3. vydání. Praha: Wolters 

Kluwer ČR, 2020, s. 75 



59 

 

vybraných pracovištích svými rozhodnutími krajské hygienické stanice jako orgány ochrany 

veřejného zdraví. 

 Zákon o specifických zdravotních službách upravuje i postup při vydání lékařského 

posudku. Ten vydává poskytovatel na základě zhodnocení výsledků lékařské prohlídky  

a dalších potřebných odborných vyšetření, výpisu ze zdravotnické dokumentace vedené  

o posuzované osobě jejím registrujícím poskytovatelem a zdravotní náročnosti pro výkon práce 

(či jiné činnosti), pro kterou je osoba posuzována, jakož i podmínek, za kterých je práce 

(činnost) vykonávána, respektive nároků činnosti na zdraví posuzované osobě. Zákon dále 

stanovuje, že pokud nejde o případy posuzování nemocí z povolání207 nebo o případy 

posuzování dlouhodobého pozbytí zdravotní způsobilosti k práci způsobené pracovním úrazem 

nebo nemocí z povolání, činí lhůta k vydání lékařského posudku nejdéle 10 pracovních  

dnů208 209 ode dne obdržení nebo ústního podání žádosti. Lékařský posudek musí být vyhotoven 

ve třech vyhotoveních, přičemž po jednom vyhotovení obdrží zaměstnanec a zaměstnavatel  

a jedno vyhotovení zakládá poskytovatel pracovnělékařských služeb do své zdravotnické 

dokumentace.  

 Náležitosti lékařského posudku jsou uvedeny jak v prováděcí vyhlášce č. 79/2013 Sb., 

o zdravotnické dokumentaci, tak i v příloze č. 1 k vyhlášce č. 98/2012 Sb., o zdravotnické 

dokumentaci. Za nejvýznamnější část lékařského posudku je zpravidla považován posudkový 

závěr. Ten může být formulován tak, že posuzovaná osoba je zdravotně způsobilá, zdravotně 

nezpůsobilá, zdravotně způsobilá s podmínkou, nebo že pozbyla dlouhodobě zdravotní 

způsobilost, případně že její zdravotní stav splňuje předpoklady nebo požadavky, ke kterým 

byla posuzována. J. Tomšej upozorňuje, že navzdory novelizaci zákona o specifických 

zdravotních službách provedenou zákonem č. 202/2017 Sb., není zcela jasně vyřešeno, zda je 

nezbytné v lékařském posudku uvést, pro který výpovědní důvod se vydává, tedy zda jde  

o posudek stanovující zdravotní nezpůsobilost vzniklou v důsledku pracovního úrazu či nemoci 

 
207   Proces uznávání nemocí z povolání se skládá ze tří kroků. Nejprve dojde k vyšetření zaměstnance a vyhotovení lékařského 

posudku, v němž je uveden závěr o dlouhodobé nezpůsobilosti zaměstnance. Ten je spolu se zdravotnickou dokumentací 

předán specializovanému poskytovateli. Pokud je to zapotřebí, provedou se další potřebná odborná vyšetření. Na pracovišti 

poté proběhne ověřování podmínek vzniku nemoci z povolání, který zpravidla provádí příslušný orgán ochrany veřejného 

zdraví. V případě nemoci, která vzniká v podmínkách ionizujícího záření ověřuje podmínky Státní úřad pro jadernou 

bezpečnost, respektive v případě zaměstnanců pracujících v zahraničí ověřování provádí přímo specializovaný 

poskytovatel. Specializovaný poskytovatel následně vydá lékařský posudek, v němž bude uveden závěr, zda se nemoc 

posuzovaného zaměstnance, která vedla k jeho dlouhodobé nezpůsobilosti, uznává jako nemoc z povolání, či nikoliv. 

Teprve až po vydání závěru o uznání nemoci z povolání je zaměstnavatel oprávněn přistoupit ke skončení pracovního 

poměru.  
208   Podle § 43 odst. 2 písm. b) ZOSZS platí, že lékařský posudek musí být vydán do 45 pracovních dnů ode dne obdržení nebo 

ústního podání, jde-li o lékařský posudek o nemoci z povolání k práci.  
209   Podle § 43 odst. 2 písm. c) ZOSZS platí, že lékařský posudek musí být vydán do 45 pracovních dnů ode dne obdržení nebo 

ústního podání, jde-li o lékařský posudek pro účely pracovněprávních vztahů a je-li nutné, aby posuzující lékař posoudil, 

zda dlouhodobé pozbytí zdravotní způsobilosti k práci bylo způsobeno pracovním úrazem nebo nemocí z povolání, přičemž 

účelem posudku není posouzení zdravotní způsobilosti. 
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z povolání na straně jedné, nebo obecného onemocnění na straně druhé.210 Podle ustálené 

judikatury Nejvyššího soudu211 se jedná o podstatnou náležitost lékařského posudku, bez níž 

posudek nevyvolává právní účinky. Pravděpodobně v důsledku tohoto soudního rozhodnutí 

došlo ke zmíněné novelizaci zákona o specifických zdravotních službách. Vycházelo se přitom 

z toho, že může nastat situace, kdy poskytovatel pracovnělékařských služeb sice zjistí, že 

zaměstnanec dlouhodobě pozbyl zdravotní způsobilost, nicméně nebude schopen posoudit, zda 

se jedná o důsledek nemoci z povolání, pracovního úrazu, či zda jde o obecné onemocnění. 

Novelizací tak došlo ke změně ustanovení § 43 odst. 5 ZOSZS, které zakotvuje dvě možnosti. 

První možností je, že poskytovatel pracovnělékařských služeb může svůj závěr o příčině 

dlouhodobého pozbytí zdravotní nezpůsobilosti uvést přímo v posudku, kterým toto pozbytí 

vysloví (v případě obecného onemocnění nebo pracovního úrazu). Druhou možností je vyčkání 

do doby, než bude příčina vyjasněna, a následně vydání zvláštního posudku, kterým by 

poskytovatel stanovil jen příčinu daného onemocnění. Přestože uvedenou novelou došlo 

k vyřešení nesouladu mezi judikaturou Nejvyššího soudu a ustanoveními zákona o specifických 

zdravotních službách (kdy judikatura požadovala uvedení podstatné náležitosti posudku, kterou 

zákon neznal), není podle J. Tomšeje tento způsob zcela vhodný, protože ze zákona jasně 

nevyplývá, že poskytovatelé pracovnělékařských služeb mají povinnost svůj závěr o příčině 

jedním nebo druhým způsobem vydat.212 V této souvislosti poukazuje na to, že poskytovatelé 

pracovnělékařských služeb často argumentují tím, že dle příslušného ustanovení závěr 

v posudku být uveden může, nikoliv musí, a dále tím, že kvůli nedostatku informací o tom, co 

bylo důvodem způsobení zdravotní indispozice zaměstnance, danou náležitost do posudku 

odmítají zahrnout. Za problematické (J. Tomšej) považuje rovněž i to, že poskytovatelé vydají 

lékařský posudek, z něhož vyplývá závěr o tom, že zaměstnanec dlouhodobě pozbyl zdravotní 

způsobilost s tím, že se k posouzení příčiny vyjádří později.213 Tento postup však podle jeho 

názoru není v souladu s účelem zákona. Navíc upozorňuje, že pokud se zaměstnavatelé 

rozhodnou se skončením pracovního poměru vyčkat na vydání druhého posudku, vyvstane 

problém, zda překážka v práci způsobená existencí posudku o dlouhodobé ztrátě zdravotní 

způsobilosti představuje překážku v práci na straně zaměstnavatele (s nárokem na náhradu 

mzdy nebo platu) nebo překážku na straně zaměstnance (zákonem neupravenou bez nároku na 

náhradu mzdy nebo platu). Přestože v uvedené věci již existuje rozhodnutí odvolacího soudu214, 

 
210  TOMŠEJ, J. Zdravotní nezpůsobilost zaměstnance: dva výpovědní důvody, mnoho problémů? Pr. rozhledy: 1/2020, s. 19 
211   Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 16. 12. 2013, sp. zn. 21 Cdo 224/2013  
212  TOMŠEJ, J. Zdravotní nezpůsobilost zaměstnance: dva výpovědní důvody, mnoho problémů? Pr. rozhledy: 1/2020, s. 19 
213  TOMŠEJ, J. Zdravotní nezpůsobilost zaměstnance: dva výpovědní důvody, mnoho problémů? Pr. rozhledy: 1/2020, s. 19 
214  Rozsudek Krajského soudu v Hradci Králové ze dne 1. 3. 2012, sp. zn. 23 Co 619/2011 
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dle kterého nemá zaměstnanec nárok na náhradu mzdy, pokud zaměstnanec není způsobilý 

k výkonu žádné práce u zaměstnavatele, může vyvstat problém i v případě, kdy zaměstnanec 

namítá, že zaměstnavatel měl možnost převést jej na jinou práci a neučinil tak.215 

 Zaměstnanec, ale i zaměstnavatel mohou podat poskytovateli, který lékařský posudek 

vydal, návrh na jeho přezkoumání, a to do 10 pracovních dnů ode dne jeho předání. Lhůta pro 

podání opravného prostředku může být prominuta, pokud k podání návrhu ve stanovené lhůtě 

bránily zaměstnanci objektivní důvody. Samotný návrh na přezkoumání nemá odkladný 

účinek.216 Na základě zjištěných skutečností může poskytovatel vydat posudek nový. Pokud 

návrhu nevyhoví v plném rozsahu, postoupí do deseti pracovních dnů217 ode dne jeho doručení 

spis s návrhem na přezkoumání příslušnému správnímu orgánu, kterým je územní samosprávný 

celek (zřizovatel zdravotnického zařízení). Současně tyto skutečnosti poskytovatel oznámí 

osobě, které uplatněním lékařského posudku vznikají práva či povinnosti (tedy zaměstnavateli 

a zaměstnanci). 

 První ze dvou tzv. zdravotních důvodů, pro který může zaměstnavatel se zaměstnancem 

rozvázat pracovní poměr výpovědí je zakotven v ustanovení § 52 písm. d) ZPr.  Tento 

výpovědní důvod spočívá v tom, že nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku 

vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného 

správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci pro 

pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo 

dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného 

zdraví nejvyšší přípustné expozice.  

 Jestliže zaměstnanec pozbyl zdravotní způsobilost k práci (bez ohledu na její příčinu), 

je to pro zaměstnavatele jak důvodem k převedení zaměstnance na jinou práci, tak  

i výpovědním důvodem. Z rozhodnutí Nejvyššího soudu vyplývá, že převedení zaměstnance na 

jinou práci nemá žádnou přednost před výpovědí z pracovního poměru.218 To znamená, že 

zaměstnavatel může dát výpověď zaměstnanci z uvedeného důvodu, i kdyby ho měl možnost 

převést na jinou práci.  Pro platnost výpovědi je rozhodující stav v době výpovědi. K případným 

změnám zdravotního stavu, jakož i dalším rozhodným skutečnostem, k nimž došlo až dodatečně 

(tedy poté, kdy byla výpověď řádně doručena), se při posuzování platnosti výpovědi nepřihlíží.  

 
215  TOMŠEJ, J. Zdravotní nezpůsobilost zaměstnance: dva výpovědní důvody, mnoho problémů? Pr. rozhledy: 1/2020, s. 19 
216   To znamená, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď i v případě, že proti lékařskému posudku byl podán návrh 

na jeho přezkoumání. 
217  V případech nemocí z povolání, nebo o určení, zda k dlouhodobému pozbytí zdravotní způsobilosti došlo z důvodu 

pracovního úrazu či nemoci z povolání, platí lhůta 45 pracovních dnů.  
218  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 3. 11. 2016, sp. zn. 21 Cdo 1276/2016  
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 Ustanovení § 271k ZPr definuje pracovní úraz jako poškození zdraví nebo smrt 

zaměstnance, došlo-li k nim nezávisle na vůli krátkodobým, náhlým a násilným působením 

zevních vlivů při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Za pracovní úraz se 

považuje i úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění pracovních úkolů. Naopak, nepovažuje se 

za něj úraz, který se zaměstnanci přihodil na cestě do zaměstnání a zpět.  

 V praxi se poměrně často vyskytují případy, kdy došlo k úrazu zaměstnance v rámci 

mimopracovních aktivit (team-buildingu). Pro posouzení, zda se v takovém případě jedná  

o pracovní úraz či nikoliv je klíčové, zda zaměstnanec konal v době úrazu činnost v souladu 

s příkazem zaměstnavatele, či se jen dobrovolně účastnil her.219 220 Judikatura ve vztahu 

k pracovním úrazům spojených s team-buildingovými akcemi dospěla k oběma závěrům. Závěr 

o tom, že se nejedná o pracovní úraz vyslovil jak nalézací, tak i odvolací soud221 (dovolání  

i ústavní stížnost byly odmítnuty) v případě, kdy žalovaným byl zaměstnavatel, který uvedl, že 

sportovní hry jím pořádané není možné považovat za plnění pracovních úkolů, ani za činnost 

související s plněním pracovních úkolů. V rámci soudního řízení soudy přihlédly k tomu, že 

akce neměla cílený průběh, účast na ní nebyla zaměstnavatelem nařízena (respektive 

vynucována) a že jediným smyslem bylo dát zaměstnanci možnost sportovat. Opačný závěr 

plyne například ze soudního rozhodnutí Krajského soudu v Ústí nad Labem, jehož závěry 

potvrdil i Nejvyšší soud. Ten judikoval, že ačkoliv činnost, při níž zaměstnanec utrpěl úraz, 

zřejmě nebyla výkonem jeho pracovních povinností a ani s nimi nesouvisela, není vyloučeno, 

aby tato činnost byla posouzena jako plnění pracovních úkolů za předpokladu, že ji 

zaměstnanec konal na příkaz (pokyn) zaměstnavatele, respektive vedoucího zaměstnance, který 

vůči zaměstnanci měl oprávnění stanovit a ukládat mu pracovní úkoly, organizovat, řídit  

a kontrolovat jeho práci a dávat mu k tomuto účelu závazné pokyny, a z objektivního hlediska 

se tak jednalo o činnost konanou ve prospěch zaměstnavatele.222 Tento závěr podporuje i další 

judikatura Nejvyššího soudu, dle níž vydá-li zaměstnavatel zaměstnanci příkaz k výkonu 

činnosti, která nespadá do jeho pracovních povinností, není zaměstnanec povinen ho 

uposlechnout. Pokud ovšem se podrobí a utrpí při výkonu takové činnosti úraz, nemůže být 

jeho právní postavení horší, než když utrpí úraz při výkonu pracovních povinností vyplývajících 

ze základních pracovněprávních vztahů.223  

 
219  ŠTEFKO, M. Odškodňování úrazů na sportovních hrách pořádaných zaměstnavatelem. Právní rádce: 13-14/2020, s. 495 
220  Podle konstantní judikatury je závěr o tom, že účast na sportovních hrách je nařízena, skutkovým zjištěním soudu  
221   ŠTEFKO, M. Odškodňování úrazů na sportovních hrách pořádaných zaměstnavatelem. Právní rádce: 13-14/2020, s. 495. 

K tomu viz rozsudek Krajského soudu v Praze ze dne 16. 6. 2015, sp. zn. 23 Co 182/2015. 
222  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 11. 2012, sp. zn. 21 Cdo 2259/2011  
223  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 30. 9. 2014, sp. zn. 21 Cdo 2114/2013  
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 Určení, zda se jedná o pracovní úraz či nikoliv má zásadní dopad i na splnění povinností 

ukládaných zákoníkem práce. Podle § 105 odst. 1 ZPr je zaměstnavatel povinen objasnit příčiny 

a okolnosti vzniku pracovního úrazu za účasti zaměstnance, pokud to zdravotní stav 

zaměstnance dovoluje, svědků a za účasti odborové organizace a zástupce pro oblast 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a bez vážných důvodů neměnit stav na místě úrazu do 

doby objasnění příčin a okolností vzniku pracovního úrazu. Ztotožňuji se s názorem J. Tomšeje, 

že je poněkud překvapivé, že nařízení vlády č. 201/2010 Sb., které upravuje rozsah 

oznamovacích povinností zaměstnavatele v souvislosti s pracovními úrazy, neupravuje 

povinnost zaměstnavatele vyrozumět o pracovním úrazu i poskytovatele pracovnělékařských 

služeb.224  

 Podle § 1 odst. 1 nařízení vlády č. 290/1995 Sb. se nemocemi z povolání rozumí nemoci, 

které vznikají nepříznivým působením chemických, fyzikálních, biologických nebo jiných 

škodlivých vlivů, pokud vznikly za podmínek uvedených v seznamu nemocí z povolání. 

Ohrožením touto nemocí jsou myšleny takové změny zdravotního stavu, které vznikly při 

výkonu práce nepříznivým působením podmínek, za nichž vznikají nemoci z povolání, přičemž 

nedosahují takového stupně poškození zdravotního stavu, který lze posoudit jako nemoc 

z povolání, ale další výkon práce za stejných podmínek by vedl ke vzniku nemoci z povolání. 

 Nejvyšší přípustnou expozici pro práce, které jsou vykonávány na vybraných 

pracovištích, stanovuje podle § 78 odst. 1 písm. b) zákona č. 258/2000 Sb. na základě 

rozhodnutí krajská hygienická stanice. Ta se stanovuje u zaměstnanců, kteří jsou při výkonu 

práce vystaveni nepříznivým vlivům pracovního prostředí. Dosažení nejvyšší přípustné 

expozice nepředstavuje poruchu zdraví, ale sleduje prevenci onemocnění hrozícího při výkonu 

práce zaměstnanců určitých profesí (například horníků).225 Jestliže zaměstnanec dosáhl 

nejvyšší přípustné expozice například tím, že odpracoval 3 300 směn v hlubinných dolech nebo 

2 200 směn v uranových dolech, je zaměstnavatel povinen převést ho na jinou práci, případně 

je to důvod k výpovědi.226 Samotná skutečnost, zda zaměstnanec dosáhl nejvyšší přípustné 

expozice, či nikoliv, není v rozhodovací pravomoci ani orgánu ochrany veřejného zdraví, ani 

jiného správního orgánu. Pokud by vyvstala pochybnost, prokazuje dosažení nejvyšší přípustné 

expozice v řízení o určení neplatnosti výpovědi zaměstnavatel.  

 Druhým zdravotním důvodem, pro který lze dát zaměstnanci výpověď, je dle § 52 písm. 

e) ZPr případ, kdy zaměstnanec pozbyl vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle 

 
224  TOMŠEJ, J. Pracovnělékařské služby. 3. vydání. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 114 
225  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 105 
226  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 106 
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lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo 

rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, 

dlouhodobě zdravotní způsobilost.  

 Shora uvedený výpovědní důvod je naplněn pouze za předpokladu, že nejde o následek 

pracovního úrazu nebo nemoci z povolání, případně ohrožení nemoci z povolání, a dále za 

předpokladu, že se u zaměstnance jedná o dlouhodobý stav. Výpovědním důvodem podle § 52 

písm. d) ZPr může být pouze závěr, že posuzovaná osoba (tj. zaměstnanec) „pozbyl dlouhodobě 

zdravotní způsobilost“. Jakýkoliv jiný závěr, jako například, že zaměstnanec je „zdravotně 

nezpůsobilý“ výpovědní důvod nenaplňuje.227 228 

 Přestože zákoník práce blíže nevymezuje termín „dlouhodobě zdravotní způsobilost“, 

lze jej vymezit dle zákona o sociálních službách nebo zákona o důchodovém pojištění. Podle 

těchto zákonů je možné považovat zaměstnance za dlouhodobě nezpůsobilého konat dosavadní 

práci obvykle tehdy, pokud má nezpůsobilost podle poznatků lékařské vědy trvat déle než jeden 

rok. Naopak, podle § 43 odst. 4 ZOSZ se dlouhodobým pozbytím zdravotní způsobilosti 

vykonávat dosavadní práci rozumí stabilizovaný zdravotní stav, který omezuje tělesné, 

smyslové nebo duševní schopnosti zaměstnance, které jsou významné pro jeho schopnost 

vykonávat dosavadní práci, pokud tento zdravotní stav trvá déle než 180 dnů nebo lze 

předpokládat, že tento zdravotní stav bude trvat déle než 180 dnů, a výkon této práce by vážně 

ohrozil jeho zdraví. V této souvislosti L. Ptáček doplňuje, že tím není dotčeno vymezení 

dlouhodobého pozbytí způsobilosti vykonávat dosavadní službu podle zákona o státní službě, 

kde je stanovena lhůta jednoho roku.229 

      

5.2.3.4. Výpověď z důvodu podle § 52 písm. f) ZPr 

    

 Podle § 52 písm. f) ZPr může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď, jestliže 

zaměstnanec nesplňuje předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon sjednané 

práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro řádný výkon této 

práce; spočívá-li nesplňování těchto požadavků v neuspokojivých pracovních výsledcích, 

je možné zaměstnanci z tohoto důvodu dát výpověď, jen jestliže byl zaměstnavatelem 

 
227  TOMŠEJ, J. Pracovnělékařské služby. 3. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 112 
228   Nepostačuje ani pouhé doporučení lékaře ke změně druhu vykonávané práce odůvodněné nevhodnosti dosavadní práce 

z hlediska zdravotního stavu zaměstnance. Podkladem pro výpověď nemůže být ani posudek, z něhož jednoznačně 

nevyplývá, že pracovní nezpůsobilost zaměstnance je dlouhodobé povahy.  
229   Podle § 64 odst. 3 zákona č. 234/20014 Sb. se problematika dlouhodobého pozbytí zdravotní způsobilosti vykonávat 

dosavadní službu řídí zákonem o specifických zdravotních službách. K tomu viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník 

práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 314. 
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v době posledních 12 měsíců písemně vyzván k jejich odstranění a zaměstnanec je 

v přiměřené době neodstranil. 

 Převážná část právních odborníků (například L. Ptáček) spatřují v tomto výpovědním 

důvodu dvě skutkové podstaty, a to jednak nesplňování předpokladů pro výkon sjednané práce 

a jednak nesplňování požadavků pro řádný výkon práce.230 Naproti tomu M. Galvas v tom 

spatřuje ještě třetí skutkovou podstatu spočívající v neuspokojivých pracovních výsledcích.231                                                                                                                                                                                                                                                                

 První skutkovou podstatou tohoto výpovědního důvodu je nesplňování předpokladů 

pro výkon sjednané práce. Předpoklady pro výkon sjednané práce spočívají v dosažení 

určitého vzdělání, stupně kvalifikace, určitých dovednostech, v osvědčení znalostí zaměstnance 

složením stanovené zkoušky, případně jiným povinným přezkoušením.232 M. Vysokajová za ně 

považuje i občanskou bezúhonnost, tělesnou a duševní způsobilost, české státní občanství či 

minimální věkovou hranici.233 Podle ustálené soudního rozhodovací praxe přitom mohou být 

stanoveny jak před vznikem, tak i během pracovního poměru.234  

 Jestliže jsou předpoklady pro výkon sjednané práce stanoveny právním předpisem, který 

umožňuje zaměstnavateli, aby jejich nedostatek zaměstnanci prominul, není výpovědní důvod 

naplněn v případě, že se zaměstnavatel rozhodl, že splnění takového předpokladu nebude po 

zaměstnanci požadovat. Pokud došlo jen k dočasnému prominutí, je výpovědní důvod naplněn 

až uplynutím doby, po kterou zaměstnavatel stanovený předpoklad prominul. Výpovědní důvod 

je naplněn i tehdy, jestliže zaměstnavatel dodatečně zjistí, že nejsou naplněny určité 

předpoklady, navzdory tomu, že při uzavírání pracovní smlouvy vycházel z opačné informace. 

Jistý aplikační problém může nastat v případě, kdy zaměstnanec nesplňuje předpoklady 

stanovené právními předpisy pro výkon sjednané práce pouze ve vztahu k jednomu z více 

sjednaných druhů práce. Touto otázkou se v minulosti zabýval i Nejvyšší soud, který judikoval, 

že v takovém případě sice není dán důvod výpovědi z důvodu nesplňování předpokladů, ale 

tato skutečnost může vést k rozvázání pracovního poměru výpovědí z důvodu nadbytečnosti 

zaměstnance.235 

 Druhou skutkovou podstatu tohoto výpovědního důvodu tvoří nesplňování 

požadavků pro řádný výkon práce. Zákoník práce nepožaduje, aby požadavky nezbytné pro 

 
230  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 315 
231  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 341 
232  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 315 
233  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 106 
234   Nejvyšší soud dovodil, že lze dát zaměstnanci úspěšně výpověď z důvodu, že nesplňuje předpoklady stanovené právními 

předpisy pro výkon sjednané práce za té situace, že tyto předpoklady byly právním předpisem stanoveny teprve v době 

trvání pracovního poměru zaměstnance a při vzniku tohoto pracovního poměru nebyly ještě právním předpisem 

vyžadovány. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 19. 6. 1975, sp. zn. Cpj 104/1974. 
235  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 14. 7. 2016, sp. zn. 21 Cdo 3240/2015  
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řádný výkon práce byly stanoveny právním předpisem.236 Je přípustné, aby byly 

zaměstnavatelem stanoveny například ve vnitřním předpise, nebo v pracovní smlouvě se 

zaměstnancem.237 Mohou se týkat jak psychických, tak i fyzických vlastností zaměstnance, 

případně i jiných skutečností, které mohou mít na plnění jeho pracovních úkolů podstatný 

vliv.238 V žádném případě ovšem nesmí být stanoveny zcela libovolně. Vždy musí být 

z hlediska výkonu práce oprávněné a ospravedlnitelné, přičemž právní význam mají pouze 

tehdy, kdy zaměstnavatel nezavinil, že by byly zaměstnancem nesplnitelné.239 Pokud je to 

oprávněné a povahou pracovní činnosti ospravedlnitelné, může zaměstnavatel požadovat po 

zaměstnanci i to, aby se zdržel určitých činností během dovolené, případně, aby měl vhodné 

společenské vystupování, případně používal předepsaný oděv apod.240 Důsledek nepoužívání 

pracovního (neschváleného) oděvu řešil v minulosti i Nejvyšší soud. Ten vyložil, že pokud 

zaměstnanec poruší ustanovení vnitřního předpisu nebo ujednání v pracovní smlouvě, že má 

vykonávat práci v jednotném stejnokroji, nejde o porušení povinnosti vyplývající z právních 

předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci, ale o nesplňování požadavků pro 

řádný výkon sjednané práce, jehož nesplňování bez zavinění zaměstnavatele, může být 

důvodem k výpovědi z pracovního poměru podle § 52 písm. f) ZPr.241  

 Zákoník práce stanovuje zvláštní režim u požadavku zaměstnavatele, který spočívá 

v uspokojivých pracovních výsledcích zaměstnance. Výpovědní důvod je naplněn jen za 

předpokladu, že zaměstnanec má bez zavinění zaměstnavatele neuspokojivé pracovní výsledky. 

Současně se vyžaduje, aby zaměstnavatel dal zaměstnanci výpověď nejpozději do 12 měsíců 

ode dne, kdy zaměstnance písemně vyzval k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, 

jestliže zaměstnanec neuspokojivé pracovní výsledky neodstranil, ačkoliv mu k tomu byla 

poskytnuta přiměřená lhůta. Hmotněprávním předpokladem platnosti výpovědi je písemná 

výzva k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků. 242 243 Ta se doručuje zaměstnanci do 

vlastních rukou (k tomu viz kapitola 9.2.). Písemná výzva musí obsahovat přesně stanovenou 

 
236  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 107 
237  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 342 
238  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha:W olters Kluwer,2020, s. 107 
239  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 316 
240  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 316 
241   Dle uvedeného rozsudku právní předpisy nestanoví povinnost zaměstnance používat oděv určený zaměstnavatelem (pokud 

není takový pracovní oděv součástí osobních ochranných pracovních prostředků dle § 106 odst. 4 písm. d) ZPr), a protože 

takovou povinnost nesmí stanovit ani pracovní řád (který pouze rozvádí ustanovení zákoníku práce, případně zvláštních 

právních předpisů), nemůže zaměstnanec nepoužíváním pracovního oděvu určeného zaměstnavatelem porušit povinnost 

vztahující se k jím vykonávané práci. Domnívám se, že zaměstnavatel by pravděpodobně s výpovědí uspěl v případě, 

kdyby nošení řádného oděvu stanovil jako požadavek, nikoliv jako předpoklad k výkonu práce. K tomu viz rozsudek 

Nejvyššího soudu ze dne 25. 6. 2015, sp. zn. 21 Cdo 2930/2014. 
242   S ohledem na zákonnou dikci považuji za vhodné, aby písemná výzva obsahovala stručný popis toho, v čem zaměstnavatel 

spatřuje neuspokojivé pracovní výsledky zaměstnance (např. neplnění termínů apod.) a způsob, jak má zaměstnanec 

neuspokojivé pracovní podmínky odstranit.  
243  Určení, že je výzva neplatná, je z rozhodnutí soudu vyloučeno. 
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lhůtu k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, přičemž musí být přiměřená 

vytýkaným nedostatkům v práci zaměstnance. Pokud by byla nepřiměřená, nebo by nebyla 

stanovena vůbec, je výpověď neplatná. Podle Nejvyššího soudu je výpovědní důvod naplněn 

již v okamžiku, kdy je patrné, že zaměstnanec přes písemnou výzvu zaměstnavatele 

neuspokojivé pracovní výsledky v přiměřené době neodstranil.244 To znamená, zaměstnavatel 

může dát zaměstnanci výpověď i před uplynutím přiměřené lhůty, jestliže je s ohledem na 

povahu a množství nesplněných pracovních úkolů zaměstnance a stav jejich rozpracovanosti, 

zjevné, že v době, která zbývá do jejího uplynutí, k odstranění neuspokojivých pracovních 

výsledků zaměstnance nedojde. Lze konstatovat, že přiměřenost lhůty bude v každém případě 

vysoce individuální. Bude se odvíjet zejména od okolností případu, druhu práce, který 

zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonává, ale i například od toho, v jakém časovém horizontu 

je zaměstnavatel schopen zlepšení pracovních výsledků objektivně zhodnotit. Z tohoto důvodu 

mám za to, že by bylo daleko vhodnější, aby zaměstnavatelé raději poskytli zaměstnancům delší 

dobu pro odstranění neuspokojivých pracovních výsledků tak, aby případná kratší doba 

nezpůsobila neplatnost výpovědi.  

 Pokud by zaměstnanec k výzvě zaměstnavatele dočasně odstranil neuspokojivé 

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

neuspokojivé výsledky opětovně projevily, není již z hlediska platnosti výpovědi třeba nové 

výzvy k odstranění těchto opakujících se neuspokojivých pracovních výsledků.245  

 Z hlediska obsahových náležitostí, kdy je výpovědní důvod podmiňován více 

skutečnostmi, nepostačuje pouhé uvedení (respektive odkaz) zákonné skutkové podstaty. 

K tomu se vyjádřil i Nejvyšší soud, který vyložil, že vzhledem k tomu, že výpovědní důvod 

vychází ze dvou skutečností (jednak nesplnění předpokladů stanovených pro výkon dosavadní 

práce a jednak nesplnění požadavků na tuto práci kladených), vyžaduje se bližší skutková 

konkretizace, nikoliv pouhá citace slov zákona.246 Z toho plyne závěr, že pokud je důvodem 

výpovědi nesplnění předpokladů stanovených pro výkon dosavadní práce, konkretizuje se 

odkazem na příslušný právní předpis, v němž jsou stanoveny předpoklady pro výkon určité 

práce, zatímco pokud je důvodem výpovědi nesplnění požadavků kladených na dosavadní 

práci, tak se konkretizuje pouze určitým oznámením těch požadavků, které pracovník neplní  

a v souvislosti s tím nedosahuje očekávaných pracovních výsledků.  

    

 
244  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 19. 9. 2018, sp. zn. 21 Cdo 3795/2017  
245  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 22. 9. 2009, sp. zn. 21 Cdo 4066/2008  
246  Rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 29. 6. 1968, sp. zn. 6 Cz 229/1967  
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5.2.3.5. Výpověď z důvodu podle § 52 písm. g) ZPr 

        

 Podle § 52 písm. g) ZPr může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď, jsou-li  

u zaměstnance dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit 

pracovní poměr, nebo pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů 

vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci; pro soustavné méně závažné 

porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané 

práci je možné dát zaměstnanci výpověď, jestliže byl v době posledních 6 měsíců 

v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 

k vykonávané práci písemně upozorněn na možnost výpovědi. 

  Ustanovení § 52 písm. g) ZPr je jako celek spojeno s porušováním povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci. K naplnění 

tohoto výpovědního důvodu se vyžaduje, aby se jednalo o zaviněné porušení povinnosti. Může 

jít jak o úmysl, tak i o vědomou či nevědomou nedbalost. 247 248  

 Z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci lze vypovědět pracovní poměr pouze za předpokladu, že 

porušení povinnosti dosáhlo určitého stupně intenzity. Za povinnosti vyplývající z právních 

předpisů vztahující se k zaměstnancem vykonávané práci lze považovat zejména povinnosti, 

které vyplývají explicitně ze zákoníku práce. Jedná se například o základní povinnosti 

zaměstnanců podle § 301 ZPr (pracovat řádně podle svých sil, znalostí a schopností, plnit 

pokyny nadřízených, využívat pracovní dobu a výrobní prostředky k vykonávání svěřených 

prací, plnit kvalitně a včas pracovní úkoly apod.), přičemž povinnosti zaměstnance mohou zcela 

logicky dle druhu vykonávané práce vyplývat i z jiných právních předpisů (zákona o provozu 

na pozemních komunikacích apod.). Zákoník práce rozlišuje zvlášť hrubé, závažné a méně 

závažné porušení povinnosti. Vymezení stupně intenzity je relativně neurčitou hypotézou, která 

není stanovena právním předpisem. Je tedy na soudu, aby dle svého uvážení v každém 

jednotlivém případě vymezil sám hypotézu právní normy ze širokého, předem neomezeného 

okruhu okolností. Pro závěr, jakou intenzitu dosáhlo zaměstnancovo porušení povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci, není podstatné, jak 

takové chování hodnotí zaměstnavatel ve svém pracovním řádu, vnitřním předpise nebo 

 
247   Nezaviněné jednání zaměstnance může být výpovědním důvodem jen za předpokladu, že tak výslovně stanoví zákoník 

práce (například podle § 52 písm. f) ZPr). 
248  Podle Nejvyššího soudu závěr o tom, zda výpovědní důvod skutkově vymezený ve výpovědi z pracovního poměru 

představuje neuspokojivé pracovní výsledky nebo porušení pracovní kázně (povinnosti vyplývající z právních předpisů 

vztahující se k zaměstnancem vykonávané práci), závisí zejména na tom, zda vytýkané a prokázané jednání zaměstnance 

vykazuje znaky porušení pracovní povinnosti, které bylo zaměstnancem zaviněno přinejmenším z nedbalosti. K tomu viz 

rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 16. 11. 2006, sp. zn. 21 Cdo 758/2006. 
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pracovní smlouvě.249 Soud vždy posuzuje v každém jednotlivém případě, jak budou definovány 

jednotlivé stupně intenzity porušení povinnosti zaměstnance, a na základě jejich posouzení 

rozhodne, zda zaměstnanec byl za své chování postižen odpovídajícím způsobem. Každé 

porušení pracovní povinnosti je vždy minimálně méně závažným.250 Judikatura dovodila, že se 

zaměstnanec může dopustit porušení povinnosti i mimo stanovenou pracovní dobu.251 Při 

zkoumání intenzity porušení pracovní povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících 

se k zaměstnancem vykonávané práci může soud přihlédnout k osobě zaměstnance, k funkci, 

kterou zastává, k jeho dosavadnímu postoji k plnění pracovních úkolů, k době a situaci, v níž 

došlo k porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem 

vykonávané práci apod.252 Zákon tedy ponechává soudu poměrně širokou možnost uvážení, 

aby rozhodnutí o platnosti rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením nebo výpovědí 

odpovídalo tomu, jestli lze po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby pracovní poměr 

zaměstnance u něj nadále pokračoval.253  

 Výpovědní důvod uvedený v § 52 písm. g) ZPr může být naplněn ve třech případech. 

První představuje případ, kdy jsou na straně zaměstnance dány důvody, pro které by s ním 

zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr (k tomu viz kapitola 5.3.2.). K němu lze 

přistoupit pouze výjimečně, a to v případě, kdy nelze po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, 

aby nadále, byť i po dobu jednoho jediného dne, zaměstnance nadále zaměstnával.254 Pokud se 

zaměstnanec dopustil porušení povinnosti, která by sama o sobě mohla být považována za 

porušení zvlášť hrubým způsobem, ale vzhledem k okolnostem je zaměstnavatel názoru, že by 

okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnance bylo nepřiměřené, je možné se 

zaměstnancem rozvázat pracovní poměr výpovědí podle shora uvedeného výpovědního 

důvodu.  

 Druhý případ nastává, jestliže se zaměstnanec dopustil závažného porušení 

povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci.  Za něj se 

považují taková provinění, která často hraničí až se zvlášť hrubým porušením povinnosti.255 

 
249   Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 19. 1. 2000, sp. zn. 21 Cdo 1228/1999, obdobně též rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 

30. 10. 2019, sp. zn. 21 Cdo 3864/2018  
250  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 7. 8. 2014, sp. zn. 21 Cdo 747/2013  
251   V projednávané věci došlo k tomu, že se zaměstnankyně dopustila protiprávního jednání tím, že se ve spolupráci s další 

osobou pokusila z objektu zaměstnavatele vyvézt po skončení prodejní (a pracovní) doby zboží, které nebylo zaplaceno. 

Tím se zaměstnankyně dopustila porušení povinnosti řádně střežit a ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, 

ztrátou, zničením a nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele. Nejvyšší soud dovodil, že úvaha soudů, že se 

tímto dopustila porušení pracovní kázně (dnes již porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci) je správná. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 15. 12. 2005, sp. zn. 21 Cdo 

59/2005.  
252  HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 154 
253  K tomu viz rozsudek Vrchního soudu v Praze ze dne 28. 6. 1995, sp. zn. 6 Cdo 53/1994 
254  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 6. 2. 2001, sp. zn. 21 Cdo 379/2000  
255  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 116 
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Zaměstnanec se obvykle může stejným jednáním dopustit jak závažného porušení povinnosti, 

tak i porušení zvlášť hrubým způsobem, přičemž bude záležet pouze na okolnostech daného 

případu, jaké výsledné intenzity závažnosti toto porušení nakonec dosáhne.256 To, že hranice 

mezi porušením zvlášť hrubým způsobem a závažným způsobem se odvíjí od konkrétních 

okolností, lze demonstrovat na příkladu, kdy zaměstnanec vstoupil na pracoviště pod vlivem 

alkoholické látky. Podle Nejvyššího soudu je pro posouzení celé věci rozhodující, v jaké míře 

zaměstnanec alkohol požil a jaký vliv měl alkohol na snížení duševních funkcí  

a celkové pohotovosti zaměstnance.257 Z toho vyplývá, že nelze bez dalších souvislostí každé 

požití alkoholu považovat za závažné či dokonce zvlášť hrubé porušení povinnosti.  

 Poslední, nejnižší stupeň porušení povinnosti spočívá v soustavném méně závažném 

porušování povinnosti. Jak jsem již uvedl, každé porušení povinnosti zaměstnance vyplývající 

z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci je nezbytné minimálně hodnotit 

jako „méně závažné“. Podle mého názoru tento výpovědní důvod nemusí činit v praxi takové 

problémy, neboť již na první pohled lze rozpoznat, že se jedná o drobné, méně závažné porušení 

povinnosti. Zpravidla se tak může jednat například o pozdní příchod do práce, výkon osobní 

činnosti v pracovní době, užívání pracovních prostředků pro soukromé účely bez souhlasu 

zaměstnavatele apod. Výpovědní důvod méně závažného porušení povinnosti je naplněn pouze 

za předpokladu, že k němu dochází soustavně. Podle konstantní judikatury jde o soustavné 

méně závažné porušování pracovní kázně258 jestliže se zaměstnanec dopustil nejméně tří 

porušení pracovní kázně (viz níže), která dosahují intenzity méně závažného porušení pracovní 

povinnosti, mezi nimiž je přiměřená časová souvislost.259 Pokud ovšem mezi takovými 

porušeními povinnosti již uplynula doba, která nasvědčuje tomu, že šlo pouze o ojedinělá 

vybočení z řádného plnění pracovních povinností, tak výpovědní důvod naplněn není.260 

Z mého pohledu je poněkud překvapivé, že pro účely platnosti výpovědi je zcela irelevantní, 

zda zaměstnanec byl krátce předtím, než mu byla dána výpověď, kladně ohodnocen 

zaměstnavatelem a za tímto účelem mu byl poskytnut osobní příplatek.261  

 Pro výpověď z důvodu soustavného méně závažného porušení povinnosti z pracovního 

poměru je nezbytné, aby byl zaměstnanec na možnost výpovědi výslovně upozorněn, přičemž 

takové upozornění mu musí být doručeno nejdéle 6 měsíců před podáním výpovědi do vlastních 

 
256  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 116 
257  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 19. 12. 2016, sp. zn. 21 Cdo 4733/2015  
258  Dnes již povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci. 
259   V posuzovaném případě šlo o to, že zaměstnanec porušil povinnost plně využívat pracovní dobu k vykonávání svěřených 

prací minimálně ve čtyřech případech (studium cizích jazyků na pracovišti, prodloužení přestávky na oběd apod.). K tomu 

viz rozsudek Nejvyššího soudu ČSFR ze dne 28. 4. 1992, sp. zn. 6 Cdo 1/1992.  
260  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 319 
261  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 25. 4. 2017, sp. zn. 21 Cdo 5836/2016  
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rukou. Ze zákonné dikce vyplývá, že zaměstnavatel musí písemně upozornit zaměstnance na 

možnost výpovědi nejpozději při méně závažném porušení povinnosti z pracovního poměru, 

jež předcházelo dalšímu méně závažnému porušení povinnosti, po němž následovala výpověď 

z pracovního poměru. Nemusí se přitom jednat o porušení stejných či jakkoliv souvisejících 

povinností.262 Plně postačuje, když zaměstnanec bude písemně upozorněn na možnost výpovědi 

již po jednom porušení povinnosti.  

 Samotné písemné upozornění na možnost výpovědi je faktickým jednáním. To 

znamená, že na něj nedopadají důvody nicotnosti či neplatnosti. Pokud zaměstnanec s takovým 

upozorněním (v praxi často mylně označovaným vytýkacím dopisem) nesouhlasí, přichází 

v úvahu, aby písemně vyzval zaměstnavatele, aby takové upozornění změnil, případně vzal 

zpět. V každém případě je napadení takového upozornění relevantní až v souvislosti 

s případnou žalobou na neplatnost rozvázání pracovního poměru, a to v odůvodnění žaloby 

požadující určení, že výpověď ze strany zaměstnavatele je neplatná.  

 Z důvodu zachování jistoty v pracovněprávních vztazích jsou stanoveny lhůty, ve 

kterých může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr v případě porušení povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci. Jedná se  

o lhůty prekluzivní, k nimž soud přihlédne i bez návrhu. Ustanovení § 58 odst. 1 ZPr rozeznává 

dvě různé lhůty, v nichž musí být právo vykonáno. Právo rozvázat pracovní poměr zaniká již 

uplynutím jedné z obou lhůt. Objektivní lhůta v trvání jednoho roku počíná běžet ode dne, kdy 

nastala skutečnost, která může být důvodem pro rozvázání pracovního poměru z tohoto 

výpovědního důvodu. Naopak, subjektivní lhůta v trvání dvou měsíců závisí na vědomosti  

o rozhodných skutečnostech. Výjimku z počátku běhu subjektivní lhůty tvoří případy, kdy se 

zaměstnanec dopustil porušení povinnosti v cizině. V takovém případě subjektivní 

dvouměsíční lhůta začíná běžet až ode dne návratu zaměstnance z ciziny. Druhá výjimka 

z počátku běhu subjektivní lhůty dopadá na případy, kdy se stane jednání zaměstnance, v němž 

lze spatřovat porušení povinnosti šetřením jiného orgánu.263 Tato výjimka se však vztahuje 

pouze na případy, kdy se zaměstnavatel o porušení povinnosti zaměstnancem již dozvěděl  

a začala tak subjektivní dvouměsíční lhůta již běžet. Zahájením šetření jiným orgánem přestává 

tato lhůta běžet a začne běžet znovu (v délce dvou měsíců) ode dne, kdy se zaměstnavatel o 

výsledku tohoto šetření dozvěděl.  

    

 
262   To znamená, že zaměstnavatel je oprávněn započítat i intenzivnější než jen méně závažné porušení pracovních povinností. 

K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 25. 4. 2017, sp. zn. 21 Cdo 5836/2016. 
263   Pokud jde o orgán činný v trestním řízení, stává se jednání zaměstnance, v němž je možné spatřovat porušení povinnosti 

vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci, předmětem šetření tohoto orgánu od okamžiku 

sepsání záznamu o zahájení úkonů trestního řízení.  
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5.2.3.6. Výpověď z důvodu podle § 52 písm. h) ZPr 

  

 Zaměstnavatel může rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem výpovědí podle § 52 

písm. h) ZPr v případě, kdy zaměstnanec poruší zvlášť hrubým způsobem jinou povinnost 

zaměstnance stanovenou v § 301a ZPr.  

 Zákonnou podmínkou existence výpovědního důvodu je skutečnost, že ze strany 

zaměstnance, který byl uznán dočasně práce neschopným, došlo k porušení povinnosti zdržovat 

se v době prvních 14 kalendářních dnů od vzniku této překážky v práci v místě pobytu nebo 

povinnosti dodržovat rozsah a dobu povolených vycházek, popřípadě porušení obou těchto 

povinností zvlášť hrubým způsobem. Povinnost stanovená v § 301a ZPr zdržovat se v místě 

pobytu, respektive povinnost dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek tvoří pouze část 

režimu dočasně práce neschopného pojištěnce. Tento režim je upraven v § 56 zákona  

č. 187/2006 Sb., přičemž obsahuje mimo výše uvedených povinností například i stanovení 

individuálního léčebného postupu podle zákona o veřejném zdravotním pojištění. 

Pravděpodobně z tohoto důvodu se J. Komendová domnívá, že pokud by bylo zjištěno, že se 

zaměstnanec věnuje například opravě rodinného domu či výkonu jiné výdělečné činnosti 

prováděné v místě pobytu, není podle jejího názoru zaměstnavatel oprávněn jakkoliv 

zaměstnance postihnout.264 265 To, že zákoník práce nepřevzal všechny povinnosti, které musí 

zaměstnanec podle zákona o nemocenském pojištění dodržovat považuji za problém, který 

značně zvýhodňuje zaměstnance.   

 Zákoník práce umožnuje zaměstnavateli kontrolovat zaměstnance, který byl uznán 

dočasně práce neschopným, zda dodržuje povinnost zdržovat se v místě pobytu a dodržovat 

dobu a rozsah povolených vycházek pouze v době prvních 14 kalendářních dnů. Za tímto 

účelem je povinen zaměstnavateli poskytnout nezbytnou součinnost jak zaměstnanec, tak  

i ošetřující lékař, který má povinnost zaměstnavateli sdělit informaci o místě pobytu 

zaměstnance v době dočasné pracovní neschopnosti. Mimo to, že zaměstnavatel může sám 

zaměstnance (ve stanovené době) kontrolovat, může rovněž dát podnět místně příslušné okresní 

správě sociálního zabezpečení, která má povinnost do 7 dnů kontrolu provést a o jejím výsledku 

zaměstnavatele informovat. Na rozdíl od zaměstnance má okresní správa sociálního 

 
264   KOMENDOVÁ, J. Rozvázání pracovního poměru z důvodu porušení povinností dočasně práce neschopného pojištěnce. 

Bulletin advokacie: 6/2018, str. 37 
265   Ústavní soud (viz nález Ústavního soudu ze dne 23. 5. 2017, sp. zn. Pl. ÚS 10/12) uvedl, že: „…minimální prostor je 

věnován identifikaci případů, ve kterých o takto závažné porušení režimu práce neschopného pojištěnce se jedná“, přičemž 

dále odkazuje na odbornou literaturu (komentář k zákoníku práce od nakl. Wolters Kluwer). Autorka předmětné kapitoly, 

M. Vysokajová k tomu uvádí, že pokud by zaměstnanec v době, kdy se má zdržovat doma, vykonával práci „na černo“, 

může mu být dána výpověď i v době trvání dočasné pracovní neschopnosti. K tomu viz HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., 

DOLEŽÍLEK, J. et al. Zákoník práce. Komentář. 6. vydání. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 108. 
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zabezpečení oprávnění kontrolovat zaměstnance během celé doby dočasné pracovní 

neschopnosti, a to i z vlastního podnětu.  

 Jestliže zaměstnavatel provede kontrolu, při které zjistí porušení povinnosti 

zaměstnancem, musí vždy o kontrole vyhotovit písemný záznam o porušení režimu dočasně 

práce neschopného pojištěnce. V něm uvede skutečnosti, v nichž porušení povinnosti 

zaměstnance spočívá. Zaměstnavatel je povinen stejnopis záznamu doručit zaměstnanci do 

vlastních rukou, místně příslušné okresní správě sociálního zabezpečení a ošetřujícímu lékaři 

zaměstnance. Pokud kontrolu provádí orgán nemocenského pojištění, musí sepsat písemný 

záznam, v němž uvede výsledek kontroly, i v případě, že k porušení stanovených povinností 

nedošlo. V § 64 odst. 1 písm. f) zákona č. 187/2006 Sb. je stanoveno, že zaměstnanec je povinen 

oznámit příslušnému orgánu nemocenského pojištění, případně zaměstnavateli, pokud provedl 

kontrolu, důvody své nepřítomnosti v místě pobytu v době kontroly. Tuto povinnost má splnit 

nejpozději následující pracovní den po dni kontroly, případně po dni, kdy se o ní dozvěděl.  

 Prokázání porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce není jednoduchou 

záležitostí. Podle mého názoru tomu do jisté míry napomohl i Nejvyšší soud, který judikoval, 

že zaměstnavatel nemůže rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem, pokud mu zaměstnanec 

neumožnil provést kontrolu dodržování režimu dočasně práce neschopného pojištěnce tím, že 

neoznačil potřebnými údaji místo svého pobytu v době dočasné pracovní neschopnosti.266 

Nejvyšší soud to odůvodnil především tím, že uvedené nepatří mezi povinnosti zaměstnance 

dle § 301a ZPr, a proto nemůže být její porušení, a to ani zvlášť hrubým způsobem, důvodem 

pro rozvázání pracovního poměru.  

 Poruší-li zaměstnanec v období prvních 14 kalendářních dnů dočasné pracovní 

neschopnosti svoji povinnost stanovenou v § 301a ZPr, může mu zaměstnavatel náhradu mzdy 

nebo platu snížit či zcela neposkytnout. To, zda zaměstnavatel přistoupí k takovému postihu, 

případně v jaké míře mu náhradu sníží, závisí na jeho uvážení.267 Míra postihu by měla 

odpovídat závažnosti zjištěného porušení povinnosti a zásadě rovného zacházení se všemi 

zaměstnanci. Pokud ovšem zaměstnanec porušil uvedenou povinnost zvlášť hrubým způsobem, 

zaměstnavatel může přistoupit dokonce i k výpovědi. Zákoník práce vylučuje, aby 

zaměstnavatel pracovní poměr vypověděl a rovněž zaměstnanci z téhož důvodu snížil nebo 

neposkytl náhradu mzdy (platu), neboť by tím došlo ke dvojímu postihu zaměstnance za 

porušení identické povinnosti.  

 
266  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 15. 10. 2015, sp. zn. 21 Cdo 5126/2014  
267  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 393 
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 S ohledem na formulaci tohoto výpovědního důvodu lze očekávat, že intenzita zvlášť 

hrubým způsobem bude soudní praxí vykládána totožným způsobem jako v případě 

výpovědního důvodu podle § 52 písm. g) ZPr nebo okamžitého zrušení pracovního poměru ze 

strany zaměstnavatele podle § 55 odst. 1 písm. b) ZPr. Tento svůj názor opírám o odůvodnění 

nálezu Ústavního soudu ve věci návrhu na zrušení některých ustanovení zákoníku práce  

a zákona o zaměstnanosti268, podle kterého vymezení hypotézy závisí v každém konkrétním 

případě na úvaze soudu. Ústavní soud uvedl, že vztah mezi zaměstnavatelem a dočasně práce 

neschopným zaměstnancem sice není vztahem pracovněprávním, ale má k němu velmi blízko, 

přičemž pokud zaměstnanec porušuje své povinnosti v době dočasné pracovní neschopnosti 

tím, že nepracuje a ani se neléčí, a přesto požaduje od svého zaměstnavatele náhradu mzdy 

(platu), do jisté míry ho podvádí. Nadto mu může neodůvodněnou nepřítomností způsobit i 

vážné hospodářské problémy a z tohoto důvodu považuje soud tento výpovědní důvod za 

legitimní.269  

 Tak jako v případě porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci, jsou i v případě tohoto výpovědního důvodu zákoníkem 

práce předepsány lhůty, v nichž může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr se 

zaměstnancem. V ustanovení § 57 odst. 1 ZPr jsou uvedeny dvě lhůty, a to subjektivní  

a objektivní. Subjektivní lhůta činí 1 měsíc a začíná běžet ode dne, kdy se zaměstnavatel  

o tomto důvodu k výpovědi dověděl. Objektivní lhůta činí 1 rok ode dne, kdy důvod k výpovědi 

vznikl. V druhém odstavci § 57 ZPr je zakotvena výjimka běhu subjektivní lhůty, a to v případě, 

že se jednání zaměstnance, v němž je možné spatřovat důvod k výpovědi z pracovního poměru 

podle § 52 písm. h) ZPr, stane předmětem šetření jiného orgánu (tato výjimka se vztahuje toliko 

na případy, kdy se zaměstnavatel již o porušení povinnosti zaměstnancem dozvěděl a začala 

běžet subjektivní jednoměsíční lhůta). V takovém případě dochází k tomu, že zahájením šetření 

jiným orgánem přestává tato lhůta běžet a začne běžet opětovně ode dne, kdy se zaměstnavatel 

o výsledku tohoto šetření jiným orgánem dozvěděl. Pokud by ovšem šetření jiného orgánu 

započalo dříve, než začala běžet subjektivní lhůta zaměstnavateli, takový režim by se neuplatnil 

a zaměstnavateli by běžela subjektivní jednoměsíční lhůta. 

      

 
268   Na základě novely zákoníku práce a zákona o zaměstnanosti bylo vloženo ustanovení § 39 odst. 2 písm. b) zákona  

č. 435/2014 Sb. Podle něj nárok na podporu v nezaměstnanosti nemá uchazeč o zaměstnání, se kterým byl v době 

posledních 6 měsíců před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání zaměstnavatelem skončen pracovněprávní vztah 

z důvodu porušení jiné povinnosti zaměstnance podle § 301a ZPr zvlášť hrubým způsobem. 
269  Nález Ústavního soudu ze dne 23. 5. 2017, sp. zn. Pl. ÚS 10/2012  
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5.2.4. Zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem 

5.2.4.1. Zákaz zaměstnavatelovy výpovědi v ochranné době 

   

 Ochrannou dobou se rozumí období, během kterého má zaměstnavatel zakázáno dát 

zaměstnanci výpověď z pracovního poměru, a to i za předpokladu, že by jinak byly splněny 

všechny podmínky. Účelem ochranné doby je ochrana zaměstnance, který se přechodně ocitl 

v obtížné životní situaci, v níž by si jen stěží mohl hledat jiné zaměstnání a v níž by rozvázání 

pracovního poměru pro něj bylo nepřiměřenou tvrdostí.270 

 Ochranná doba se vztahuje pouze na rozvázání pracovního poměru výpovědí. Jiným 

způsobům rozvázání pracovního poměru nebrání. Stejně tak nemá vliv ani na skončení 

pracovního poměru událostí. Zákaz rozvázat pracovní poměr se ukládá pouze zaměstnavateli, 

nikoliv zaměstnanci. Ten může rozvázat pracovní poměr výpovědí kdykoliv, tedy i v ochranné 

době.  

 V případě, že by zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr výpovědí v ochranné době, byl 

by dán důvod neplatnosti takové výpovědi. Není podstatné, zda zaměstnavatel věděl o tom, že 

dává výpověď chráněnému zaměstnanci nebo že ochranná doba již začala běžet, protože zákaz 

výpovědi v ochranné době působí objektivně a právní následky tohoto zákazu nastávají bez 

ohledu na to, že ho zaměstnavatel porušil nezaviněně. Stejně tak platí, že i výpověď, která je 

podaná v ochranné době, je neplatná, a to i tehdy, kdyby výpovědní doba měla skončit až po 

uplynutí ochranné doby.271 Pro posouzení, jestli výpověď byla podána v ochranné době, je 

rozhodné její řádné doručení zaměstnanci. 

 Pokud ochranná doba začala běžet až poté, kdy byla zaměstnanci řádně doručena 

výpověď, a výpovědní doba doposud neskončila, nemá to vliv na platnost výpovědi, jelikož 

dodatečně nastalá ochranná doba nečiní dříve podanou výpověď neplatnou. Má to (respektive 

může to mít) vliv na běh výpovědní doby. K prodloužení výpovědní doby dochází tehdy, 

jestliže zaměstnankyně před nástupem mateřské dovolené nebo zaměstnanec (zaměstnankyně) 

před nástupem rodičovské dovolené dostali výpověď, a to z důvodu pravomocného odsouzení 

pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo 

z důvodu odsouzení pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 

souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců, anebo 

z důvodu, že porušili povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jimi 

vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, a pokud poslední den výpovědní doby (tedy 

 
270  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 334 
271  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 334 
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poslední den kalendářního měsíce, kterým výpověď končí) uplynul v době mateřské nebo 

rodičovské dovolené. V takovém případě se výpovědní doba prodlužuje a skončí teprve dnem, 

kdy skončí mateřská nebo rodičovská dovolená, v délce, která odpovídá době, po kterou je 

zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou dovolenou.  

 Z § 53 odst. 2 ZPr vyplývá, že pokud uplyne poslední den výpovědní doby v ochranné 

době v dalších (než níže uvedených) případech, dochází ke stavení běhu výpovědní doby. To 

má za následek, že ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává a že výpovědní doba 

skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby.272 Podle 

judikatury Nejvyššího soudu ke stavení výpovědní doby nedochází v případě, že v době, která 

následuje po doručení výpovědi, dojde k naplnění některé ze skutkových podstat, s nimiž 

zákoník práce spojuje vznik tzv. ochranné doby, a zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení 

pracovního poměru netrvá.273 V takovém případě pracovní poměr skončí po uplynutí zákonné 

výpovědní doby, přestože ochranná doba ještě neskončila. Pro sdělení zaměstnance zákoník 

práce nestanovuje určitou formu. To znamená, že prohlášení může být učiněno písemně, ústně, 

ale i konkludentně. 

 Zákoník práce v § 53 odst. 1 ZPr vymezuje šest důvodů ochranné doby. Prvním 

důvodem, pro který se zakazuje dát zaměstnanci výpověď v ochranné době, je uznání 

zaměstnance dočasně práce neschopným, a to za předpokladu, že si tuto neschopnost 

úmyslně nepřivodil sám, respektive tato neschopnost nevznikla jako bezprostřední 

následek opilosti zaměstnance nebo zneužití návykových látek, a v době od podání návrhu 

na ústavní ošetřování nebo od nástupu lázeňského léčení až do dne jejich ukončení, 

přičemž při onemocnění tuberkulózou se tato ochranná doba prodlužuje o 6 měsíců po 

propuštění z ústavního ošetřování.  

 Dočasnou pracovní neschopností je myšlen mimo jiné stav, který pro poruchu zdraví 

nebo pro jiné důvody uvedené v zákoně o nemocenském pojištění neumožňuje zaměstnanci 

vykonávat dosavadní zaměstnání nebo jinou pojištěnou činnost a trvá-li porucha zdraví déle 

než 180 kalendářních dnů. Za dočasnou pracovní neschopnost se dále považuje stav, který pro 

poruchu zdraví nebo jiné uvedené důvody neumožňuje pojištěnci plnit povinnosti uchazeče  

o zaměstnání podle zvláštního právního předpisu, vznikla-li dočasná pracovní neschopnost 

v ochranné lhůtě nebo trvá-li dočasná pracovní neschopnost po skončení dosavadní pojištěné 

činnosti, a to i za předpokladu, že pojištěnec není uchazečem o zaměstnání. Naopak, za 

 
272   Jako příklad lze uvést situaci, kdy byl zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným dne 27. 6. na dobu 1 týdne, přičemž 

na den 30. 6. připadl poslední den dvouměsíční výpovědní doby. V takovém případě skončí pracovní poměr až 7. 7. 
273  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 5. 2. 2004, sp. zn. 21 Cdo 1440/2003  



77 

 

dočasnou pracovní neschopnost není považováno ošetřování pojištěnce v nočním sanatoriu, 

v době detoxikace po požití alkoholu, omamných nebo psychotropních látek s výjimkou 

případů, kdy pojištěnec požil tyto látky bez vlastního zavinění, a dále poskytování zdravotní 

péče v osobním zájmu z kosmetických nebo estetických důvodů za úhradu pojištěncem. 

Dočasná pracovní neschopnost začíná dnem, kdy ji ošetřující lékař zjistil (případně i dnem 

dřívějším, pokud ji lékař takto určil), a končí dnem, k němuž rozhodl o jejím ukončení. Konec 

ochranné doby připadá na den, kdy byla zaměstnanci dočasná pracovní neschopnost ukončena. 

To ovšem platí za předpokladu, že si ji zaměstnanec nezpůsobil sám (například úmyslným 

poškozením vlastního zdraví), respektive že nevznikla jako bezprostřední následek opilosti 

zaměstnance nebo užití omamných prostředků.  

 Návrhem na ústavní ošetřování je míněno doporučení, respektive návrh lékaře, aby 

přijali zaměstnance do jednodenní péče nebo do lůžkové péče, které jsou provozovány 

oprávněným poskytovatelem zdravotnických služeb. Není nezbytné, aby v doporučení bylo 

blíže specifikováno konkrétní zařízení, v němž má ústavní ošetřování probíhat.  

 S dočasnou pracovní neschopností se pojí případ, kdy zaměstnankyně tvrdila, že tím, že 

byla v době uplynutí sjednané doby trvání pracovního poměru v pracovní neschopnosti, došlo 

k přeměně pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou, protože v době existence 

dočasné pracovní neschopnosti pokračovala v práci u zaměstnavatele. Nejvyšší soud s tímto 

názorem zaměstnankyně nesouhlasil a uvedl, že změna pracovního poměru z doby určité na 

dobu neurčitou předpokládá projev vůle zaměstnance v pokračování v práci i po uplynutí 

sjednané doby, k čemuž nemůže dojít, jestliže je dosavadní pracovní závazek zaměstnance 

z důvodu dočasné pracovní neschopnosti suspendován.274 Soud uzavřel, že okolnost, že se tato 

doba považuje za výkon práce (ve smyslu § 348 odst. 1 písm. a) ZPr), nic nemění na tom, že se 

o skutečný výkon práce nejedná.  

 Jiný případ, který rovněž souvisí s výpovědí v době dočasné pracovní neschopnosti, 

považuji za kontroverzní. V daném případě zaměstnanec byl odvolán z funkce vedoucího 

kanceláře ředitele, přičemž poté, co ve stanovené lhůtě nepřijal nabídku na jinou vhodnou práci, 

mu zaměstnavatel dal výpověď podle § 52 písm. c) ZPr. Výpověď mu byla doručena v den, 

který předcházel dni, ve kterém byl zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným. Potvrzení 

o pracovní neschopnosti však bylo vydáno zcela účelově, na žádost zaměstnance  

a nereflektovalo skutečný zdravotní stav zaměstnance. Tento případ nakonec řešil až Nejvyšší 

soud, který nesouhlasil s právním názorem odvolacího soudu, podle něhož lze s ohledem na 

 
274  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 11. 2017, sp. zn. 21 Cdo 4683/2017  



78 

 

princip poctivosti a zákaz zneužití práva odmítnout ochranu zaměstnance podle § 53 odst. 1 

písm. a) ZPr. Nesouhlas odůvodnil tím, že slovní spojení „zakazuje se dát zaměstnanci 

výpověď“, které je užito v návětí § 53 odst. 1 ZPr, jsou v § 363 ZPr označena za ustanovení, 

kterými se zapracovávají předpisy Evropské unie, od nichž se nelze odchýlit, ledaže by šlo  

o odchýlení se ve prospěch zaměstnance.275 To znamená, že ustanovení § 53 odst. 1 ZPr je 

spojováno výlučně s objektivní existencí určité situace, bez ohledu na subjektivní prvky. 

Z tohoto důvodu soud judikoval, že nelze zákaz výpovědi v ochranné době obcházet 

v neprospěch zaměstnance s poukazem na to, že se zaměstnanec dovolával právní ochrany 

v rozporu s dobrými mravy. Tento závěr osobně považuji za problematický, protože se 

domnívám, že je v rozporu s dobrými mravy, respektive základními zásadami soukromého 

práva, podle nichž nikdo nemůže získat právní výhodu, jestliže jednal nezákonně. Z tohoto 

důvodu mám za to, že Nejvyšší soud měl přistoupit ke korektivu dobrých mravů, který by se 

dal v souladu s nálezem Ústavního soudu276 vykládat i jako příkaz soudci rozhodovat praeter 

legem nebo contra legem za předpokladu, že jde o rebrobaci jednání, které se příčí dobrým 

mravům. S tímto závěrem Nejvyššího soudu nesouhlasí ani T. Mališová, která svůj nesouhlas 

(podle mého názoru velice správně) opírá o princip právní úpravy ochranné doby (kdy nelze 

dát zaměstnanci výpověď, pokud se přechodně ocitl v obtížně až mimořádné životní situaci), 

což v daném případě nekorespondovalo se skutečným stavem věci, kdy zaměstnanec obtížnou 

životní situaci pouze předstíral.277   

 Z hlediska zákazu výpovědi v ochranné době podle shora uvedeného důvodu platí, že 

pokud by došlo ke zpětnému uznání dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance, výpověď by 

zůstala platnou, protože takové zpětné uznání nezmění skutečnost, že při předání výpovědi 

zaměstnanec dočasně práce neschopným uznán nebyl.278  

 Dalším důvodem, na který dopadá zákaz dát zaměstnanci výpověď, je vojenské cvičení 

nebo služba v operačním nasazení ode dne, kdy byl zaměstnanci doručen povolávací 

rozkaz, po dobu výkonu těchto druhů vojenské činné služby, až do uplynutí 2 týdnů po 

jeho propuštění z těchto druhů vojenské činné služby.  

 
275  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 2. 2019, sp. zn. 21 Cdo 3722/2017  
276  Nález Ústavního soudu ze dne 20. 4. 2010, sp. zn. II. ÚS 2087/08  
277  MALIŠOVÁ, T. Glosa k rozsudku Nejvyššího osudu ohledně zákazu výpovědi v době dočasné pracovní neschopnosti 

zaměstnance. Právní rozhledy: 18/2019, s. 640 
278  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 8. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1954/2000  
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 Vojenské cvičení279 a výjimečné vojenské cvičení280 jsou formami vojenské činné 

služby, která se koná v době mimo stav ohrožení státu nebo mimo válečný stav. Krajské 

vojenské velitelství povolává vojáka k výkonu vojenského cvičení (případně výjimečného 

vojenského cvičení) prostřednictvím povolávacího rozkazu, který se dodává jako poštovní 

zásilka do vlastních rukou zaměstnanci nejméně 4 týdny předem. Samotné vojenské cvičení 

(případně mimořádné vojenské cvičení) začíná dnem nástupu vojáka v záloze k jeho výkonu  

u vojenského útvaru a končí dnem, kterým byl voják propuštěn. Podle zákonné dikce ochranná 

doba začíná u zaměstnance dnem, kdy mu byl doručen povolávací rozkaz k výkonu vojenského 

cvičení (mimořádného vojenského cvičení) a končí uplynutím dvou týdnů ode dne, kterým z něj 

byl propuštěn. 

 Dle § 53 odst. 1 písm. c) ZPr se zakazuje dát zaměstnanci výpověď v ochranné době 

rovněž v době, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce. 

Tou se podle § 201 ZPr rozumí plnění povinností vyplývajících z funkce, která je vymezena 

funkčním nebo časovým obdobím a která je obsazována na základě přímé nebo nepřímé volby, 

případně jmenováním. V praxi se nejčastěji jedná o výkonu funkce poslance nebo senátora 

Parlamentu České republiky, případně člena zastupitelstva.  

 Dále, dle § 53 odst. 1 písm. d) ZPr se rovněž zakazuje dát zaměstnanci výpověď v době, 

kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy zaměstnankyně čerpá mateřskou dovolenou nebo 

kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou.  

 Ochranná doba trvá po celou dobu těhotenství, a to bez ohledu na to, zda o něm při 

podání výpovědi věděl zaměstnanec nebo zaměstnavatel.281 Výpověď z pracovního poměru 

bude neplatná, jestliže bude dodatečně zjištěno, že zaměstnankyně byla v době řádného 

doručení výpovědi těhotná.282 V rámci rozhodovací praxe soudy posuzovaly případ, kdy 

těhotné zaměstnankyni na vedoucím postu nejprve sdělili, že s ní bude rozvázán pracovní 

poměr pro nadbytečnost, přičemž, než se tak stalo, zaměstnankyně se sama vedoucího 

pracovního místa vzdala a odmítla jak uzavření dohody o změně pracovního zařazení, tak  

i dohodu o skončení pracovního poměru. Zaměstnankyně následně obdržela výpověď od 

zaměstnavatele dle § 52 písm. c) ZPr. V posuzované věci se zaměstnankyně všechny soudy 

 
279  Podle § 12 odst. 1 zákona č. 585/2004 Sb. se vojenským cvičením rozumí příprava vojáka v záloze k plnění úkolů 

ozbrojených sil. 
280   Podle § 12 odst. 2 zákona č. 585/2004 Sb. výjimečné vojenské cvičení vykonává voják v záloze, vyžadují-li to záchranné 

práce při živelních pohromách nebo při jiných závažných situacích ohrožujících životy, zdraví, životní prostředí nebo 

značné majetkové hodnoty.  
281  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 123 
282  Podle článku 2 písm. a) směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. 10. 1992 se těhotnou zaměstnankyní rozumí těhotná 

zaměstnankyně, která uvědomí svého zaměstnavatele o svém stavu v souladu s vnitrostátními právními předpisy nebo 

zvyklostmi.  
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zastaly a rozhodly, že v době těhotenství nesmí dát zaměstnavatel zaměstnankyni výpověď. 

Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí dále uvedl, že v postupu zaměstnankyně nelze spatřovat 

rozpor s dobrými mravy, protože zaměstnankyně jednala v souladu se zákonem, a v případě 

majetkové nebo nemajetkové újmy, která by tím zaměstnavateli vznikla, lze spatřovat pouze 

vedlejší následek.283 Skutečnost, že zaměstnankyně v důsledku svého těhotenství způsobila, že 

s ní vzhledem k zákazu výpovědi nebylo možné jednostranně skončit pracovní poměr, má za 

následek toliko naplnění účelu a smyslu, jež jsou podstatou právní úpravy ochranné doby.284  

 Pokud jde o mateřskou dovolenou, tak ochranná doba přísluší zaměstnankyni po dobu, 

kdy tuto dovolenou čerpá. Stejně tak platí, že ochranná doba trvá po dobu, kdy zaměstnanec či 

zaměstnankyně čerpají rodičovskou dovolenou.  

 Za ochrannou dobu ve smyslu ustanovení § 53 ZPr se považuje také doba, kdy je 

zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného 

poskytovatelem pracovnělékařských služeb dočasně nezpůsobilým pro noční práce. 

Jestliže se zaměstnanec na základě posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských 

služeb stal dočasně práce nezpůsobilým pro noční práce, je až do ukončení takové 

nezpůsobilosti chráněn proti výpovědi z pracovního poměru. Podle L. Ptáčka uvedené platí  

i v případě, že nezpůsobilost zaměstnance pro noční práce byla zjištěna jiným vhodným 

způsobem.285  

 Posledním případem ochranné doby je doba, kdy zaměstnanec poskytuje dlouhodobou 

péči v případech podle § 41a a 41c zákona o nemocenském pojištění se souhlasem 

zaměstnavatele podle § 191a, v době, kdy ošetřuje dítě mladší než 10 let nebo jiného člena 

domácnosti v případech podle zákona o nemocenském pojištění, a v době, kdy pečuje  

o dítě mladší než 10 let z důvodů stanovených zákonem o nemocenském pojištění. 

     

5.2.4.2. Výjimky ze zákazu zaměstnavatelovy výpovědi v ochranné době 

   

 V § 54 písm. a) až d) ZPr jsou stanoveny případy, na které se nevztahuje ochranná doba. 

V takových případech může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď, ačkoliv by to jinak měl 

zakázáno. Jedná o případy, kdy nelze po zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby nadále 

zaměstnával zaměstnance, který se ocitl v obtížné situaci.  

 
283   Zaměstnavatel se v souzené věci dovolával jiného rozhodnutí Nejvyššího soudu, dle něhož lze za zneužití výkonu práva 

považovat takové chování, které je v rozporu s ustálenými dobrými mravy vedeno přímým úmyslem způsobit újmu jinému 

účastníku. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 28. 6. 2000, sp. zn. 21 Cdo 992/1999. 
284  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 18. 9. 2015, sp. zn. 21 Cdo 1202/2014  
285  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 338 
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 Obecně platí, že výjimky ze zákazu výpovědi se vztahují pouze na výpovědní důvody 

podle § 52 písm. a), b), g), h) ZPr. Ve vztahu k ostatním výpovědním důvodům jsou 

zaměstnanci uvedení v § 53 odst. 1 ZPr vždy chráněni. V praxi často dochází k situacím, kdy 

během nepřítomnosti zaměstnance na rodičovské dovolené dochází u zaměstnavatele 

k organizačním změnám, v důsledku nichž je zrušeno pracovní místo zaměstnance. Výpověď 

podle § 52 písm. c) ZPr lze takovému zaměstnanci dát až po skončení ochranné doby (tedy až 

v první den jeho návratu do práce), a to i v případě, kdy jeho pracovní místo bylo již zrušeno.286 

 Podle § 54 písm. a) ZPr se zákaz výpovědi nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci 

pro organizační změny uvedené v § 52 písm. a) a b) ZPr; to neplatí v případě organizačních 

změn uvedených v § 52 písm. b) ZPr, jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa (míst) 

výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávána.287  

 Právní úprava zakotvená v § 54 písm. b) ZPr stanovuje, že zákaz výpovědi se nevztahuje 

na výpověď danou zaměstnanci pro organizační změny uvedené v § 52 písm. b) ZPr; to neplatí 

v případě těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně, která čerpá mateřskou dovolenou, nebo 

zaměstnance v době, kdy čerpá rodičovskou dovolenou do doby, po kterou je žena (nebo 

zaměstnanec) oprávněna (oprávněn) čerpat mateřskou (rodičovskou) dovolenou. Vzhledem 

k tomu, že uvedená ustanovení jsou v § 363 ZPr označena za ustanovení, kterým se 

zapracovávají předpisy EU, má to mimo jiné za následek, že smlouvou ani vnitřním předpisem 

nemůže dojít k odchylné právní úpravě, která by byla v neprospěch zaměstnance. 

 V § 54 písm. c) ZPr je stanoveno, že zákaz výpovědi podle § 53 ZPr se nevztahuje na 

výpověď danou zaměstnanci z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní 

poměr, pokud nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání 

rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou; byla-

li dána zaměstnankyni nebo zaměstnanci z tohoto důvodu výpověď před nástupem mateřské 

dovolené (rodičovské dovolené) tak, že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské 

dovolené (rodičovské dovolené), skončí výpovědní doba současně s mateřskou dovolenou 

(rodičovskou dovolenou). Z této zákonné dikce tedy vyplývá, že proti výpovědi jsou chráněny 

zaměstnankyně, které čerpají mateřskou dovolenou a zaměstnanec na rodičovské dovolené,  

a to nikoliv po celou dobu jejího čerpání, ale pouze do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat 

mateřskou dovolenou (tedy pouze v rozsahu mateřské dovolené náležející zaměstnankyni). 

 
286  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 155 
287   M. Putna považuje citované ustanovení za středníkem za překonané, protože přemístění zaměstnavatele nebo jeho části je 

výpovědním důvodem jen tehdy, jestliže zaměstnavatel nemá v místě, kam byl provoz jeho činnosti zcela nebo zčásti 

přemístěn, možnost přidělovat zaměstnanci práci. K tomu viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 

3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 340 
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Jestliže by zaměstnanec či zaměstnankyně dostali od svého zaměstnavatele výpověď 

z uvedeného důvodu před nástupem na mateřskou (rodičovskou) dovolenou a pokud by 

výpovědní doba měla uplynout v ochranné době mateřské či rodičovské dovolené, výpovědní 

doba se prodlužuje a skončí až uplynutím ochranné doby (uplynutím doby mateřské dovolené 

nebo uplynutím rodičovské dovolené v rozsahu, která odpovídá době, po kterou může žena 

čerpat mateřskou dovolenou). V praxi to může mít za následek, že pokud zaměstnanec po 

narození dítěte například požádá o rodičovskou dovolenou až do doby, kdy dítě dosáhne věku 

tří let, není chráněn proti výpovědi z pracovního poměru, kterou by mu zaměstnavatel dal 

z důvodu, pro který by s ním mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, po celou dobu čerpání 

rodičovské dovolené, nýbrž pouze po dobu, která odpovídá době, po jakou by žena čerpala 

mateřskou dovolenou. To znamená, že pokud zaměstnanec požádá o rodičovskou dovolenou až 

poté, kdy jeho dítě dosáhlo jednoho roku věku, tak nebude požívat výjimku ze zákazu výpovědi 

ve smyslu § 54 písm. c) ZPr.  

 Poslední výjimka ze zákazu výpovědi dle § 54 písm. d) ZPr se vztahuje na případ jiného 

porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci  

(§ 52 písm. g) ZPr) nebo porušení jiné povinnosti zaměstnance zvlášť hrubým způsobem, 

stanovené v § 301a ZPr (§ 52 písm. h) ZPr), přičemž uvedené neplatí, jde-li o těhotnou 

zaměstnankyni, zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou, nebo o zaměstnance anebo  

o zaměstnankyni, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. Oproti výjimce ze zákazu výpovědi 

uvedené v § 54 písm. c) ZPr (viz výše) se v případech podle § 54 písm. d) ZPr uplatňuje ochrana 

zaměstnance po celou dobu čerpání rodičovské dovolené, tedy i nad rámec doby, po kterou trvá 

mateřská dovolená, a zaměstnankyně je chráněna nejen po dobu mateřské dovolené, ale také 

během rodičovské dovolené. Pokud by došlo k výpovědi před nástupem mateřské nebo 

rodičovské dovolené, nedochází k prodloužení výpovědní doby, i když poslední den výpovědní 

doby nastal v průběhu ochranné doby.  

    

5.3. Okamžité zrušení pracovního poměru 

5.3.1. Dílčí úvod   

     

 Dalším jednostranným právním jednáním na základě něhož lze rozvázat pracovní poměr 

je jeho okamžité zrušení. Zaměstnavatel, ale i zaměstnanec k němu mohou přistoupit pouze 

z taxativně uvedených důvodů.  
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 Z rozhodovací praxe Nejvyššího soudu vyplývá, že je možné rozvázat pracovní poměr 

více právními jednáními288, a to i tehdy, jestliže byly učiněny současně, či postupně.289 290 

Jednotlivá právní jednání se posuzují samostatně a stejně tak samostatně nastávají jejich právní 

účinky. Tento postup je však možný pouze za předpokladu, že se jedná o dvě samostatně 

učiněná a nepodmíněná právní jednání. Jestliže skončí pracovní poměr na základě dřívějšího 

právního jednání, má to za následek, že pozdější právní jednání o rozvázání pracovního poměru 

se neuplatní (a to ani kdyby bylo jinak platné) jako právní důvod zániku pracovního poměru.291 

Ve světle níže uvedených rozhodnutí Nejvyššího soudu mám proto za to, že pokud by chtěl 

zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem pro stejný skutek více právními 

jednáními, měl by být natolik obezřetný, aby soudy tato právní jednání nekvalifikovaly jako 

vzájemně podmíněná.  

  Okamžitým zrušením pracovního poměru lze skončit každý pracovní poměr, a to bez 

ohledu na to, jakým způsobem byl založen. V případech, kdy byl pracovní poměr založen 

jmenováním nebo pokud byla dohodnuta možnost odvolání z pracovního místa, lze okamžitě 

zrušit pracovní poměr se zaměstnancem i bez předchozího odvolání, respektive vzdání se.292 

Stejně tak je možné okamžitě zrušit pracovní poměr i v průběhu zkušební doby. Pracovní 

poměr, který byl rozvázán okamžitým zrušením, skončí dnem, kdy bylo toto jednostranné 

právní jednání doručeno druhému účastníku pracovněprávního vztahu (k tomu viz kapitola 

9.1.). Pokud by byl uveden v okamžitém zrušení jakýkoliv jiný časový údaj, nemůže to mít vliv 

na to, kdy pracovní poměr mezi účastníky skončí.293  

 Odvolání okamžitého zrušení pracovního poměru není přípustné. Vyplývá to 

z rozhodovací praxe Nejvyššího soudu, který judikoval, že okamžité zrušení pracovního 

 
288  Závěr se odvíjí od dvou samostatně učiněných, nepodmíněných a na sobě navzájem nezávislých právních jednání, které 

směřují ke skončení pracovního poměru – výpovědí a následně učiněného okamžitého zrušení pracovního poměru, jejichž 

platnost je možné posuzovat samostatně. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 9. 1997, sp. zn. 2 Cdon 

195/1997.  
289   Skutková podstata případu spočívala v tom, že zaměstnavatel okamžitě zrušil pracovní poměr se zaměstnancem pro zvlášť 

hrubé porušení jeho pracovních povinností, přičemž tentýž den zaměstnavatel dalším přípisem dal zaměstnanci výpověď 

z pracovního poměru podle § 52 písm. g) ZPr, a to pro stejné důvody, pro které s ním okamžitě zrušil pracovní poměr. 

Nejvyšší soud v tomto případě dospěl k závěru, že skutečná vůle zaměstnavatele je totožná a z tohoto důvodu je výpověď 

z pracovního poměru podmíněná. Nicméně, s ohledem na to, že dovolatel nezpochybňoval platnost právního jednání 

zaměstnavatele směřujícího k rozvázání pracovního poměru jeho okamžitým zrušením, nebylo možné se zabývat platnosti 

výpovědi. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 12. 2019, sp. zn. 21 Cdo 3541/2019. 
290   V předmětné věci zaměstnavatel ve stejný den a na jedné listině nejprve okamžitě zrušil pracovní poměr se zaměstnancem, 

přičemž dále uvedl, že pro případ, že by soud rozhodl, že porušení povinnosti nedosahuje intenzity zvlášť hrubým 

způsobem, rozvazuje tímto se zaměstnancem pracovní poměr výpovědí podle § 52 písm. g) ZPr (tzn. že výpověď 

z pracovního poměru byla učiněna podmíněně, teprve v případě, že by soud rozhodl, že okamžitě zrušení nesplňuje 

zákonem stanovené podmínky). Nejvyšší soud k tomu zaujal stanovisko, že výpověď z pracovního poměru, která je 

podmíněna tím, že vznik právních účinků spojených s doručením výpovědi je činěn závislým na nejisté skutečnosti, která 

může teprve nastat v budoucnosti, ale o níž není známo, zda vůbec nastane, je neplatným právním úkonem (jednáním). 

K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 2. 2. 2015, sp. zn. 21 Cdo 1161/2013.  
291  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 2. 3. 2006, sp. zn. 21 Cdo 811/2005  
292  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 5. 2006, sp. zn. 21 Cdo 3016/2005  
293  Rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 19. 3. 1971, sp. zn. 3 Cz 4/1971  
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poměru, které bylo doručeno druhému účastníku, nemůže být tím, kdo jej učinil, dodatečně 

odvoláno (zrušeno).294 K tomu soud dále dodal, že pozbývat účinků může jen na základě 

pravomocného rozhodnutí soudu, kterým bylo určeno, že okamžité zrušení pracovního poměru 

je neplatné.  

 V okamžitém zrušení pracovního poměru musí zaměstnavatel i zaměstnanec skutkově 

vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným, přičemž uvedený důvod nesmí 

být dodatečně měněn. Okamžité zrušení pracovního poměru musí být písemné, jinak se k němu 

nepřihlíží.  

   

5.3.2. Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele 

   

 Obdobně jako v případě výpovědi může zaměstnavatel přistoupit k okamžitému zrušení 

pracovního poměru pouze z taxativně vymezených důvodů, a to navíc jen výjimečně.  

 V ustanovení § 55 odst. 1 písm. a) ZPr je zakotveno, že zaměstnavatel může výjimečně 

pracovní poměr okamžitě zrušit jen tehdy, jestliže byl zaměstnanec pravomocně odsouzen 

pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, 

nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních 

úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu 

nejméně 6 měsíců. Tento zákonem předepsaný důvod má přesah do trestního práva, kde je 

výslovně stanoveno, co je trestným činem, jakož i vymezení rozdílu mezi úmyslem a nedbalostí.  

Zákoník práce rozlišuje mezi pravomocným odsouzením za úmyslný trestný čin spáchaný při 

plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním a dále mezi pravomocným odsouzením 

za jakýkoliv jiný trestný čin, přičemž v prvním případě postačuje, aby byl zaměstnanec 

pravomocně odsouzen k trestu odnětí svobody v trvání nejméně 6 měsíců, zatímco  

u pravomocného odsouzení za jiný úmyslný trestný čin je podmínkou pro rozvázání pracovního 

poměru (jeho okamžitým zrušením), aby byl zaměstnanec pravomocně odsouzen k trestu odnětí 

svobody na dobu delší než 1 rok. Nezbytným předpokladem, aby takové rozvázání pracovního 

poměru bylo platné, je okolnost, že odsouzení zaměstnance je pravomocné. Z toho vyplývá, že 

není možné rozvázat pracovní poměr ze shora citovaného důvodu dříve, než byl odsuzující 

rozsudek vyhlášen v případech, kdy trestní řád (či jiný trestněprávní předpis) proti němu 

nepřipouští odvolání. Důsledek zásady, že zrušovací projev je nezbytný posuzovat podle stavu 

v době, kdy byl vůči adresátovi (v tomto případě zaměstnanci) učiněn, se projevuje v tom, že 

dodatečné zrušení pravomocného rozsudku v dovolacím řízení (analogicky i v případě, že bylo 

 
294  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 29. 10. 1997, sp. zn. 2 Cdon 1155/1996  
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vyhověno návrhu na obnovu řízení) nemá vliv na platnost okamžitého zrušení pracovního 

poměru, k němuž došlo v době pravomoci původního rozsudku.295  

 Druhým důvodem, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr se 

zaměstnancem, je podle § 55 odst. 1 písm. b) ZPr skutečnost, že zaměstnanec porušil 

povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť 

hrubým způsobem. Aby došlo k naplnění této zákonné dikce, musí být splněny dva 

předpoklady, a to že zaměstnanec musí porušit některou povinnost, která vyplývá z právních 

předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci, a současně musí toto porušení povinnosti 

dosáhnout zvlášť hrubé intenzity. 

 Stejně jako v případě rozvázání pracovního poměru výpovědí podle § 52 písm. g) ZPr 

se ustanovení § 55 odst. 1 písm. b) ZPr řadí k právním normám s relativně abstraktní hypotézou. 

V některých případech již ze způsobu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů 

vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci může bez dalšího vyplývat, že jde o porušení 

povinnosti zvlášť hrubým způsobem. Za takové porušení je dle ustálené rozhodovací praxe 

považován například hrubě nedbalý postup lékaře při ošetření pacienta296, neoprávněné 

nahlížení zaměstnance na bankovní účty klientů zaměstnavatele297, prohlížení webových 

stránek nesouvisejících s prací zaměstnance (v daném případě šlo o více než 100 hodin 

v kalendářním měsíci)298, přijetí daru299,  ale i neomluvená absence (musí ovšem dosáhnout 

intenzity „zvlášť hrubého způsobu“; je tedy nezbytné zabývat se i dalšími okolnostmi).300 

Obdobně lze považovat za zvlášť hrubé porušení povinnosti i útok na majetek zaměstnavatele 

(krádež, poškození, zneužití), což dle soudu představuje z hlediska vymezení relativně 

abstraktní hypotézy tak významnou okolnost, že zpravidla již sama o sobě postačuje pro závěr 

o porušení povinnosti zaměstnance vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím 

vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem.301 

 
295  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 127 
296  Rozsudek Krajského soudu v Plzni, sp. zn. 15 Co 233/1995 
297  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 5. 5. 2009, sp. zn. 21 Cdo 1839/2008  
298  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 16. 8. 2012, sp. zn. 21 Cdo 1771/2011  
299   Z rozhodnutí Ústavního soudu vyplývá, že zaměstnavatel platně okamžitě zrušil pracovní poměr se zaměstnancem 

z důvodu přijetí daru od obchodního partnera zaměstnavatele. V předmětné věci byl zaměstnanec v rámci výkonu práce 

pověřen projednáváním smluv s dodavateli a výběrem nejvhodnějších nabídek, přičemž přijal dar od obchodního partnera 

zaměstnavatele v podobě účasti na zahraniční konferenci. Zaměstnavatel vyhodnotil toto jednání jako neetické a odporující 

jeho základním zájmům, a proto s ním rozvázal pracovní poměr podle § 55 odst. 1 písm. b) ZPr. K tomu viz usnesení 

Ústavního soudu ze dne 18. 3. 2010, sp. zn. II. ÚS 199/10. 
300  Nejvyšší soud judikoval, že neomluvené zameškání práce v trvání pěti dnů zpravidla představuje samo o sobě porušení 

pracovní kázně (dnes již porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 

práci) zvlášť hrubým způsobem a odůvodňuje rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením. Současně ovšem soud 

dodal, že jednání zaměstnance nelze posuzovat bez přihlédnutí k dalším okolnostem, které mohou mít vliv na celkové 

zhodnocení případu. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 25. 10. 2000, sp. zn. 21 Cdo 2530/1999.  
301  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 17. 10. 2012, sp. zn. 21 Cdo 2596/2011  
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 Podle § 55 odst. 2 ZPr zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr 

s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo 

zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou.  

 V § 58 ZPr jsou upraveny lhůty pro rozvázání pracovního poměru jeho okamžitým 

zrušením. Zákoník práce stanovuje stejné lhůty jak pro rozvázání pracovního poměru výpovědí 

podle § 52 písm. g) ZPr, tak i pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele 

(k tomu viz kapitola 5.3.2.).  

 S účinností novely zákoníku práce provedené zákonem č. 365/2011 Sb. došlo ke změně 

spočívající v tom, že pokud zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušil pracovní poměr, 

může zaměstnavatel tuto skutečnost na základě žádosti zaměstnance uvést v odděleném 

potvrzení. Přestože tedy touto novelou došlo k odstranění určitého stigmatu vůči potenciálním 

budoucím zaměstnavatelům, nadále je tento způsob rozvázání pracovního poměru pro 

zaměstnance značně problematickým. Podle § 39 odst. 2 písm. a) ZOZ nemá totiž nárok na 

podporu v nezaměstnanosti uchazeč o zaměstnání, se kterým byl v době posledních 6 měsíců 

před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání zaměstnavatelem skončen pracovněprávní 

vztah z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím 

vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem.  

   

5.3.3. Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem  

    

 Stejně jako zaměstnavatel může i zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr. 

V ustanovení § 56 odst. 1 písm. a) ZPr je zakotveno, že zaměstnanec může pracovní poměr 

okamžitě zrušit, jen jestliže, podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem 

pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který 

lékařský posudek přezkoumává, nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení zdraví  

a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon 

jiné pro něho vhodné práce.  

 Obecně platí, že zaměstnanec musí konat práci podle pracovní smlouvy, jen jestliže má 

pro výkon práce odpovídající zdravotní stav, nebo jestliže výkonu práce nebrání právní 

předpisy, které byly přijaty k ochraně zdraví zaměstnance před nepříznivými vlivy určitého 

pracovního prostředí. Zaměstnavatel nesmí přidělovat zaměstnanci práci, která by 

neodpovídala jeho schopnostem a zdravotní způsobilosti, případně by dokonce ohrožovala 

samotné zdraví zaměstnance. Zákoník práce vychází z presumpce, že způsobilost zaměstnance 

konat s ohledem na svůj zdravotní stav nebo na ochranu svého zdravotního stavu nadále 
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dosavadní práci u zaměstnavatele bude nejdříve zkoumána příslušnými orgány způsobem  

a postupem, které předepisují právní normy a že nepřiznivý zdravotní stav nebo ochrana jeho 

zdravotního stavu nejsou důvodem k rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením samy 

o sobě, ale pouze za předpokladu, že zaměstnanec nemůže podle výsledku posouzení 

příslušného orgánu dále konat dosavadní práci bez vážného ohrožení svého zdraví. Lékařský 

posudek, který pouze popisuje zdravotní stav zaměstnance, aniž by obsahoval zákonem 

požadovaný závěr, nemůže být podkladem pro rozvázání pracovního poměru jeho okamžitým 

zrušením, a to ani za předpokladu, že by zaměstnavateli či zaměstnanci bylo známo, že 

zdravotní stav nedovoluje zaměstnanci dále konat bez vážného ohrožení jeho zdraví dosavadní 

práci.302 To znamená, že výsledek posouzení zdravotní způsobilosti zaměstnance k výkonu 

dosavadní práce pro zaměstnavatele musí být uveden v lékařském posudku, který vydává 

poskytovatel pracovnělékařských služeb. Poté, kdy bylo zjištěno (ať už lékařským posudkem 

vydaným poskytovatelem pracovnělékařských služeb, nebo rozhodnutím příslušného správního 

orgánu, který posudek přezkoumává), že zaměstnanec ztratil způsobilost konat dále práci bez 

vážného ohrožení svého zdraví, je zaměstnavateli ukládána nabídková povinnost vůči 

zaměstnanci. Ta je vázána na dvě skutečnosti, a to na samotnou existenci lékařského posudku 

(dle kterého zaměstnanec nemůže dále konat dosavadní práci bez vážného ohrožení svého 

zdraví) a dále na to, že zaměstnanec takový lékařský posudek předložil zaměstnavateli. 

Posudkový závěr, že zaměstnanec nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví 

však zákon o specifických zdravotních službách nezná.303 K této problematice se vyjádřil  

i Nejvyšší soud, který judikoval, že způsobilým podkladem pro platné rozvázání pracovního 

poměru jeho okamžitým zrušením je jen takový lékařský posudek, který stanoví, že 

zaměstnanec nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví.304 Soud dále uvedl, 

že pokud lékař postupoval podle vzoru lékařského posudku upraveného podzákonným 

předpisem, který v rozporu se zákonem s takovým posudkovým závěrem nepočítá, nemůže být 

tento nedostatek na újmu práv zaměstnance, a tuto obsahovou vadu je třeba odstranit 

výkladem.305  

 Jestliže jsou naplněny obě výše uvedené skutečnosti, má zaměstnavatel 15 dnů na to, 

aby našel zaměstnanci výkon jiné pro něj vhodné práce. Tím zabrání zaměstnanci, aby s ním 

rozvázal pracovní poměr okamžitým zrušením. Pokud zaměstnanec takovou práci odmítne, 

 
302  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 354 
303  TOMŠEJ, J. Pracovnělékařské služby. 3. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 86 
304  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 6. 11. 2012, sp. zn. 21 Cdo 4142/2011 
305   Závěr, že posuzovaná osoba pozbyla dlouhodobě zdravotní způsobilost vykonávat dosavadní práci, v sobě nese i závěr  

o tom, že by další výkon této práce vážně ohrozil její zdraví. K tomu viz MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru 

v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 130 
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bude to mít za následek, že jednak zaměstnanec již nemůže se zaměstnavatelem rozvázat 

pracovní poměr okamžitým zrušením, ale i to, že zaměstnavatel nebude moct zaměstnance 

ponechat vykonávat dosavadní práci, a rovněž to, že bude dán výpovědní důvod podle § 52 

písm. e) ZPr. Kdyby však zaměstnavatel jinou práci pro zaměstnavatele neměl, může 

zaměstnanec rozvázat pracovní poměr se zaměstnavatelem jeho okamžitým zrušením.  

 Druhým důvodem, pro který může zaměstnanec rozvázat pracovní poměr se 

zaměstnavatelem, je skutečnost, že mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat nebo 

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

(§ 141 odst. 1). 

 Nezbytnou podmínkou je okolnost, že mzda nebo plat nebo náhrada mzdy nebo platu 

(případně jakékoliv jejich části) se již staly splatnými a že od termínu splatnosti již uplynulo  

15 dnů. Jak vyplývá z § 141 odst. 1 ZPr, mzda nebo plat, nebo náhrada mzdy nebo platu jsou 

splatné nejpozději v kalendářním měsíci, který následuje po měsíci, v němž vzniklo právo na 

odměnu.  

 Pravidelný termín výplaty odměny musí být sjednán (případně stanoven nebo určen) do 

konce kalendářního měsíce následujícího po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na 

mzdu nebo plat.306 Vzhledem k tomu, že v § 56 odst. 1 písm. b) ZPr je odkazováno pouze na 

ustanovení § 141 odst. 1 ZPr, je irelevantní, kdy je u konkrétního zaměstnavatele stanoven nebo 

sjednán termín výplaty, protože uvedená patnáctidenní lhůta se vždy odvíjí od posledního dne 

kalendářního měsíce, který následuje po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu 

nebo plat.307 Jestliže byla mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem sjednána výplata mzdy 

bezhotovostně, dojde k jejímu zaplacení již okamžikem odeslání částky z bankovního účtu 

zaměstnavatele.308 To znamená, že pokud zaměstnavatel patnáctý den po uplynutí splatnosti 

poukázal ze svého účtu mzdu na bankovní účet zaměstnance, důvod pro okamžité zrušení 

pracovního poměru nebude naplněn.  

 Podle Nejvyššího soudu je dán důvod k okamžitému zrušení pracovního poměru i tehdy, 

jestliže zaměstnavatel ještě před doručením okamžitého zrušení uspokojil nárok zaměstnance 

 
306   Pravidelný termín výplaty mzdy nebo platu může být sjednán kolektivní smlouvou, v pracovní smlouvě, mzdovým nebo 

platovým výměrem, ale i vnitřním předpisem. 
307  K tomu se vyjádřil i Nejvyšší soud, když judikoval, že pro uplatnění důvodu okamžitého zrušení pracovního poměru 

zaměstnancem dle § 56 odst. 1 písm. b) ZPr není rozhodné, ke kterému dni zaměstnavatel určil (případně sjednal) 

pravidelný termín výplaty mzdy, protože možnost okamžitého zrušení pracovního poměru z tohoto důvodu se váže výlučně 

na uplynutí stanovené lhůty od splatnosti mzdy nebo platu ve smyslu § 141 odst. 1 ZPr. K tomu viz rozsudek Nejvyššího 

soudu ze dne 12. 10. 2010, sp. zn. 21 Cdo 2242/2009.  
308   K tomu viz § 143 odst. 1 ZPr, obdobně MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: 

Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 131 



89 

 

na mzdu nebo náhradu mzdy.309 310 Naopak, podle Nejvyššího soudu není dán důvod 

k okamžitému zrušení pracovního poměru, pokud zaměstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat 

nebo náhradu mzdy nebo platu, respektive jakoukoliv jejich část do patnácti dnů po uplynutí 

termínu splatnosti jen v důsledku chyby, omylu nebo jiné zřejmé nesprávnosti při výpočtu nebo 

při výplatě mzdy, platu nebo náhrady mzdy nebo náhrady platu.311 312 S ohledem na to, že 

rozvázání pracovního poměru tímto způsobem v sobě nese porušení všech povinností 

zaměstnavatele, které se týkají splatnosti odměny, jež přísluší zaměstnanci, je naplněn důvod 

dle § 56 odst. 1 písm. b) ZPr i tehdy, jestliže zaměstnavatel v rozporu se žádostí zaměstnance 

nepoukáže příslušné plnění na žádost zaměstnance nebo podle dohody se zaměstnancem na 

účet u banky nebo spořitelního nebo úvěrového družstva, nebo jestliže je na základě písemné 

plné moci nevyplatil zmocněnci zaměstnance, případně jestliže je v zákonem stanoveném 

případě nevyplatil jiné osobě než zaměstnanci (například insolvenčnímu správci, pokud bylo 

schváleno oddlužení zaměstnance plněním splátkového kalendáře), a to ani do 15 dnů po 

uplynutí termínu splatnosti.  

 Podle § 59 ZPr zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do  

2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k okamžitému zrušení dozvěděl, nejpozději do 1 roku 

ode dne, kdy tento důvod vznikl.313 Tyto lhůty jsou prekluzivní.  

 Subjektivní dvouměsíční lhůta nemůže začít běžet dříve než uplynutím 15 dnů ode dne 

předložení lékařského posudku, podle kterého nemůže zaměstnanec dále konat dosavadní práci 

bez vážného ohrožení svého zdraví.314 Je tomu tak z důvodu, že až do uplynutí patnáctidenní 

lhůty může zaměstnavatel své stanovisko změnit (případně vhodné místo vytvořit).315  

 
309  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 26. 4. 2002, sp. zn. 21 Cdo 1151/2001  
310   Nejvyšší soud současně s odkazem na jiné rozhodnutí dodal, že k dodatečnému uspokojení zaměstnancova nároku může 

být přihlédnuto pouze v rámci posouzení, jestli jednání zaměstnance nepředstavovalo zneužití práva (dnes již jednání, které 

by bylo v rozporu s dobrými mravy). 
311  Skutková podstata případu spočívala v tom, že externí mzdová účetní zaměstnavatele pochybila, když při výpočtu mzdy 

nezohlednila čerpání dovolené zaměstnance. Z tohoto důvodu zaměstnavatel vyplatil zaměstnanci za dobu čerpání 

dovolené místo náhrady mzdy ve výši průměrného výdělku mzdu ve výši, jaké by dosáhl, kdyby v této době konal práci 

(tím byl zaměstnanec poškozen na svých mzdových nárocích o 714 Kč). Soud odůvodnil toto rozhodnutí především tím, 

že nelze považovat za odpovídající ustáleným dobrým mravům ve vztazích mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, aby 

s každou takovou zřejmou nesprávností byly bez dalšího spojovány pro zaměstnavatele takové nepříznivé právní následky, 

a to, aniž by zaměstnavateli byla poskytnuta možnost chybu, omyl či jinou zřejmou nesprávnost opravit. K tomu viz 

rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 10. 1. 2012, sp. zn. 21 Cdo 3676/2010.  
312  V jiné věci Nejvyšší soud dospěl k závěru, že okamžité zrušení pracovního poměru nemůže být prostředkem pro řešení 

sporu ohledně toho, zda nárok na mzdu či její část vznikl. Zaměstnanec nesmí využít tento prostředek jako nátlak na 

zaměstnavatele, protože mu odmítl vyplatit nenárokovou část mzdy. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 12. 

2011, sp. zn. 21 Cdo 4042/2010. 
313   V rámci uvedené objektivní lhůty je její počátek vymezen nezávisle na vědomosti zaměstnance. To znamená, že tato lhůta 

začne běžet ode dne, kdy by obecně mohlo být zaměstnancem toto právo uplatněno.  
314   Uvedené platí i v případě, že zaměstnavatel dříve sdělí zaměstnanci, že mu neumožní konat jinou vhodnou práci, respektive 

že je zaměstnanci známo, že jinou vhodnou práci pro něj zaměstnavatel nemá.  
315  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 370 
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 Pokud jde o nevyplacení finančního plnění, odvíjí se lhůta od toho, jak má zaměstnanec 

se zaměstnavatelem dohodnut způsob a místo poukázání mzdy nebo platu. Jestliže je mzda 

(plat) vyplácena (vyplácen) v pracovní době na pracovišti, dozví se zaměstnanec o nevyplacení 

mzdy (platu), případně jejich části již v okamžiku, kdy mu v obvyklém termínu a na obvyklém 

místě nebyly peněžní prostředky poskytnuty. Zcela jistě dojde k jinému počátku subjektivní 

lhůty v případě, kdy je mzda (plat) vyplácena (vyplácen) zaměstnanci bezhotovostně na 

bankovní účet, když v takovém případě je okamžik, kdy se zaměstnanec o nevyplacení odměny 

dozví, závislý i na konkrétních doručovacích podmínkách.316  

    

5.4. Působnost odborové organizace 

     

 V ustanovení § 61 ZPr je zakotveno, že výpověď nebo okamžité zrušení pracovního 

poměru je zaměstnavatel povinen předem projednat s odborovou organizací. Podle § 278  

odst. 3 ZPr se projednáním rozumí jednání mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, výměna 

stanovisek a vysvětlení s cílem dosáhnout shody. Zákoník práce pro projednání s odborovou 

organizací nestanovuje žádné bližší podmínky a ani lhůty, v nichž má zaměstnavatel či 

odborová organizace jednat. Nicméně z požadavku, že rozvazovací právní jednání má být 

projednáno předem, lze dovodit pouze to, že zaměstnavatel se na odborovou organizaci musí 

obrátit dříve, než k rozvazovacímu právnímu jednání přistoupí.317  

 Předchozí souhlas odborové organizace představuje tzv. vyšší formu součinnosti 

odborové organizace. Tato forma součinnosti se vztahuje pouze na jednostranné rozvazovací 

právní jednání zaměstnavatele, které směřuje proti členu orgánu odborové organizace 

působícího u zaměstnavatele, v době jeho funkčního období a v době 1 roku po jeho 

skončení.318 V případě, že by u zaměstnavatele působilo několik odborových organizací, 

požádá zaměstnavatel o udělení souhlasu pouze tu odborovou organizaci, jejímž členem je 

dotčený zaměstnanec.  

 Ze zákonné dikce lze vyvodit, že písemné nesouhlasné stanovisko musí odborová 

organizace zaměstnavateli sdělit do 15 dnů ode dne, kdy o něj byla požádána. Za souhlas 

odborové organizace je považována jakákoliv odpověď odborové organizace zaměstnavateli 

(na jeho žádost o udělení souhlasu učiněná do 15 dnů) nebo to, že v uvedené lhůtě odborová 

 
316  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 370 
317  Mezi doručením požadavku odborové organizace a vlastním provedením rozvazovacího úkonu by měla uběhnout 

přiměřená doba.  
318   Tato tzv. vyšší forma neplatí pro jiné zaměstnance, a to ani za předpokladu, že byli odborově organizováni, případně byli 

členy odborového orgánu jiné odborové organizace. 
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organizace neodpoví, a to s výjimkou výslovného a nepodmíněného vysloveného 

nesouhlasu.319 320  

 Jestliže odborová organizace vysloví souhlas s rozvazovacím jednáním zaměstnavatele, 

může zaměstnavatel použít takového souhlasu pouze pro ta rozvazovací právní jednání, která 

učiní ve lhůtě 2 měsíců od udělení souhlasu. Naopak, pokud by odborová organizace odmítla 

udělit souhlas, bude to mít za následek, že případné rozvazovací právní jednání učiněné 

zaměstnavatelem (navzdory nesouhlasu odborové organizace) bude posuzováno jako neplatné. 

Z toho platí výjimka, kdy navzdory odmítnutí odborové organizace může soud udělit souhlas 

s rozvázáním pracovního poměru a posoudit jej jako platné.321 To je ovšem podmíněno 

splněním veškerých ostatních předpokladů nezbytných pro jednostranné rozvázání pracovního 

poměru ze strany zaměstnavatele a tím, že soud dospěje k závěru, že nelze po zaměstnavateli 

spravedlivě požadovat, aby zaměstnance nadále zaměstnával. 

 

5.5. Zrušení pracovního poměru ve zkušební době 

 

 Podle § 66 odst. 1 ZPr může zaměstnavatel i zaměstnanec zrušit pracovní poměr ve 

zkušební době z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu. Zaměstnavatel nesmí ve 

zkušební době zrušit pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné 

pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance.  

 Zrušení ve zkušební době je jednostranné právní jednání zaměstnance nebo 

zaměstnavatele.322 Po dobu trvání zkušební doby323 absentuje ochrana, neboť pokračování 

pracovního poměru se odvíjí pouze od vůle stran. Smyslem této právní úpravy je, aby si 

zaměstnanec i zaměstnavatel ověřili, zda jim tento pracovní poměr vyhovuje, a pokud by 

některé ze stran nevyhovoval, aby mohl v průběhu této doby pracovní poměr snadno a rychle 

jednostranně ukončit.324 325  

 Zaměstnanec i zaměstnavatel mohou zrušit pracovní poměr nejdříve v den následující 

po dni, který byl sjednán jako den nástupu do práce (případně stanoven jako den jmenování na 

vedoucí pracovní místo), a nejpozději v poslední den trvání zkušební doby. Prodlužování 

zkušební doby je zakázáno. Jedinými výjimkami, kdy dochází dokonce k automatickému 

 
319  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 377 
320  Odborová organizace není povinna ani souhlasné, ani nesouhlasné stanovisko odůvodňovat. 
321  Takový postup soudu se může uplatnit jen v řízení dle § 72 ZPr. K tomu viz kapitola 5.7. 
322  HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, s. 156 
323   Podle § 35 odst. 1 ZPr platí, že je-li sjednána zkušební doba, nesmí být delší než 3 měsíce po sobě jdoucí ode dne vzniku 

pracovního poměru, respektive 6 měsíců po sobě jdoucích ode dne vzniku pracovního poměru u vedoucího zaměstnance.  
324  GALVAS, M. et al. Pracovní právo. 2. doplněné a přepracované vydání. Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 361 
325   Podle Nejvyššího soudu lze i ve zkušební době rozvázat pracovní poměr dohodou, výpovědí nebo okamžitým zrušení. 

K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 24. 6. 2004, sp. zn. 21 Cdo 347/2004. 
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prodloužení zkušební doby, jsou celodenní překážky v práci, pro které zaměstnanec nekoná 

práci v průběhu zkušební doby a dále o dobu celodenní dovolené. Naproti tomu, podle 

Nejvyššího soudu lze smluvně sjednat dodatečné zkrácení výpovědní doby, a to i v době trvání 

pracovního poměru.326  

 Zrušit pracovní poměr ve zkušební době jde i tehdy, jestliže zaměstnanec nepracuje pro 

překážky v práci, ať už na své straně, nebo na straně zaměstnavatele. Jak vyplývá ze zákonné 

dikce, zaměstnavateli není dovoleno, aby zrušil pracovní poměr pouze v době prvních  

14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance.327 Cílem 

tohoto zákonného omezení je neponechat zaměstnance během prvních 14 kalendářních dnů 

uvedené překážky v práci zcela bez finančních prostředků, protože nárok na dávku 

nemocenského pojištění dle zákona o nemocenském pojištění může vzniknout teprve od 

patnáctého dne trvání dočasné pracovní neschopnosti zaměstnance.328 A. Mlýnková je názoru, 

že pokud by zaměstnavatel zrušil pracovní poměr ve zkušební době během uvedené překážky 

v práci, byl by pracovní poměr neplatný.329 Opačný názor zastává AKV, podle níž by takové 

právní jednání bylo platné s tím, že ke skončení pracovního poměru dojde teprve čtrnáctým 

kalendářním dnem dočasné pracovní neschopnosti.330 Osobně spíše souhlasím s právním 

názorem A. Mlýnkové, a to z toho důvodu, že v takovém případě by se na zrušení pracovního 

poměru ve zkušební době mělo nahlížet tak, jako kdy by se jednalo o rozvázání pracovního 

poměru výpovědí, kdy výpověď byla doručena zaměstnanci během existence některé 

z ochranných dob ve smyslu § 53 ZPr (v takovém případě by výpověď byla neplatná). 

S ohledem na zmíněnou ochrannou funkci zastávám názor, že za platné zrušení pracovního 

poměru ve zkušební době by se naopak dalo považovat takové jednání, kdy zaměstnavatel 

doručí zrušení pracovního poměru ve zkušební době v době prvních 14 dnů dočasné pracovní 

neschopnosti (karantény), přičemž současně ve zrušovacím projevu uvede, že ke zrušení 

pracovního poměru dojde až uplynutím čtrnáctého dne trvání uvedené překážky v práci. Mimo 

výše uvedeného je zaměstnavatel omezen také základními zásadami pracovněprávních vztahů, 

včetně zákazu diskriminace podle § 1a odst. 1 písm. e) ZPr.331 To znamená, že zrušení 

pracovního poměru ve zkušební době nesmí být vedeno diskriminačním důvodem například 

v podobě těhotenství zaměstnankyně nebo zdravotního postižení zaměstnance. 

 
326  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 3. 4. 2017, sp. zn. 21 Cdo 1755/2016  
327  Přestože tato doba spadá do nemocenské, zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu. 
328  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 142 
329  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 143 
330  BUKOVJAN, P. Výkladová stanoviska AKV. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2015, s. 58 
331   Nejvyšší soud vyložil, že princip rovného zacházení se uplatní při všech jednáních v rámci pracovněprávních vztahů, včetně 

zrušení pracovního poměru ve zkušební době. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 21. 4. 2009, sp. zn. 21 Cdo 

2195/2008. 
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 Pracovní poměr rozvázaný zrušením ve zkušební době zaniká dnem, který 

zaměstnavatel nebo zaměstnanec označil ve svém zrušovacím projevu za den skončení 

pracovního poměru. Nejdřívějším dnem je den, v němž druhé straně bude řádně doručen 

zrušovací projev, a nejzazším dnem je den, kterým uplyne (sjednaná či prodloužená) zkušební 

doba.332 333 Podle rozhodnutí Vrchního soudu v Praze je právní úkon (právní jednání), který 

(které) směřuje ke zrušení pracovního poměru ve zkušební době a který (které) byl(o) učiněn(o) 

po uplynutí sjednané zkušební doby, neplatný(é); stejně tak dle Vrchního soudu nelze učinit 

rozvazovací projev s tím, že jako den skončení pracovního poměru bude označen den 

následující po uplynutí zkušební doby a stejně tak ani nemůže ke zrušení dojít zpětně.334  Pokud 

by ve zrušovacím projevu nebyl uveden den, k jakému dojde k rozvázání pracovního poměru 

ve zkušební době, tak pracovní poměr zaniká dnem řádného doručení zrušovacího projevu 

druhé smluvní straně. Judikatura tehdejšího Nejvyššího soudu ČSSR dovodila, že je možné 

(platně) sjednat i podmínku pod sankcí neplatnosti rozvázání pracovního poměru zrušením ve 

zkušební době, že „oznámení o zrušení pracovního poměru“ musí být druhé straně doručeno 

několik dnů přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit.335  

 Od 1. 1. 2012 je možné rozvázat pracovní poměr zrušením ve zkušební době pouze 

písemně, jinak se k uvedenému právnímu jednání nepřihlíží. Písemné zrušení pracovního 

poměru ve zkušební době musí být zaměstnanci doručeno do vlastních rukou, protože jde  

o písemnost, která se týká skončení pracovního poměru, přičemž musí být druhé straně řádně 

doručeno nejpozději do uplynutí zkušební doby, jinak je pro rozpor se zákonem neplatné. 

 

5.6.  Hromadné propouštění 

 

 Harmonizací našeho právního řádu s právem Evropské unie bylo do zákoníku práce 

vloženo ustanovení § 62, které se týká problematiky hromadného propouštění. Právní úprava 

hromadného propouštění má zajistit, aby v případě, kdy se jedná o významnější podíl 

propuštěných zaměstnanců v poměru k celkovému počtu zaměstnanců, bylo možné jak z pozice 

státu, tak i z pozice samotných zaměstnanců přispět k řešení situace zaměstnavatele, ale  

i samotných zaměstnanců.336  

 
332  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 391 
333  Pokud by byl ve zrušovacím projevu jako den rozvázání pracovního poměru označen dle § 66 ZPr den, který následuje po 

uplynutí zkušební doby, tak pracovní poměr skončí posledním dnem zkušební doby. 
334  Rozsudek Vrchního soudu v Praze ze dne 28. 4. 1995, sp. zn. 6 Cdo 11/1994  
335  Rozsudek Nejvyššího soudu ČSSR ze dne 17. 11. 1967, sp. zn. 6 Cz 136/1967  
336  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 382 
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 Hromadné propouštění je definováno v souladu se směrnicí ES 75/129/EEC, ve znění 

směrnice ES 92/56/EEC, jako skončení pracovních poměrů v období 30 kalendářních dnů na 

základě výpovědí daných zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) ZPr  

(tj. z důvodu organizačních změn). Aby se jednalo o hromadné propouštění musí být dosažen 

určitý počet propuštěných zaměstnanců u jednoho zaměstnavatele. Tento počet se odvíjí od 

velikosti zaměstnavatele, respektive od celkového počtu zaměstnanců, které daný 

zaměstnavatel zaměstnává, přičemž činí nejméně buď 10 propuštěných zaměstnanců  

u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců, nebo se jedná o 10 % 

zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 zaměstnanců, respektive se 

může jednat o 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců. 

V případě, že v uvedené lhůtě 30 kalendářních dnů skončí na základě výpovědi dané 

zaměstnavatelem z organizačních důvodů pracovní poměr alespoň 5 zaměstnanců, tak se 

započítávají do celkového počtu zaměstnanců uvedených výše i zaměstnanci, s nimiž 

zaměstnavatel v tomto období rozvázal pracovní poměr dohodou z důvodů organizačních 

změn.  

 Jestliže jsou u zaměstnavatele naplněny předpoklady (důvody) režimu hromadného 

propouštění, musí zaměstnavatel před dáním (již první) výpovědi z pracovního poměru splnit 

povinnosti, které vyplývají ze zákona, a to nejen vůči odborové organizaci a radě zaměstnanců, 

ale i vůči příslušnému Úřadu práce. Zaměstnavatel je podle § 62 odst. 2 ZPr povinen ve vztahu 

k odborové organizaci a radě zaměstnanců (případně ke každému zaměstnanci) a vůči 

příslušnému Úřadu práce písemně informovat o a) důvodech hromadného propouštění, b) 

počtu a profesním složení zaměstnanců, kteří mají být propuštěni,  

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

zaměstnáváni, d) době, v níž se má hromadné propouštění uskutečnit, e) hlediscích 

navržených pro výběr zaměstnanců, kteří mají být propuštěni a f) odstupném, popřípadě 

dalších právech propouštěných zaměstnanců. Smyslem informování příslušných orgánů, 

respektive úřadu, je pokusit se předejít hromadnému propouštění, nebo jej omezit, a nebude-li 

to možné, alespoň zmírnit dopady propouštění na jednotlivé zaměstnance.337 Podle zákoníku 

práce přitom nejde jen o oznamovací povinnost zaměstnavatele, ale o povinnost pokusit se o 

dosažení shody zejména v opatřeních, která směřují ke shora uvedeným cílům. Zaměstnavatel 

je rovněž povinen doručit odborové organizaci a radě zaměstnanců svá sdělení, která zasílá 

 
337  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 383 
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krajské pobočce Úřadu práce, a to jak informaci o okolnostech popsaných pod písm. a) až f) a 

o zahájení jednání o hromadném propouštění, tak písemnou (závěrečnou zprávu).  

 Ve vztahu k zaměstnanci je zaměstnavatel povinen sdělit den doručení písemné 

(závěrečné) zprávy zaměstnavatele Úřadu práce. Tato povinnost se ovšem vztahuje pouze na ty 

zaměstnance, kterých se ustanovení o hromadném propouštění týká (tedy zaměstnance, kterým 

dal zaměstnavatel výpověď). 

 Zaměstnavatel je dále povinen podat písemnou zprávu krajské pobočce Úřadu práce  

o svém rozhodnutí o hromadném propouštění a o výsledcích jednání s odborovou organizací  

a s radou zaměstnanců (případně se všemi zaměstnanci). Zpráva musí vedle sdělení  

o rozhodnutí o hromadném propouštění a o výsledcích jednání s odborovou organizací a s radou 

zaměstnanců také obsahovat údaj o celkovém počtu zaměstnanců, kterých se propouštění týká. 

 Navzdory tomu, že zákoník práce ukládá zaměstnavateli splnit informační povinnost ve 

smyslu shora uvedeného písemně, nezpůsobuje nedodržení této povinnosti neplatnost 

písemných úkonů. Jelikož musí být závěrečná zpráva dle § 62 odst. 5 ZPr krajské pobočce 

Úřadu práce prokazatelně doručena, bude zpráva zřejmě výhradně vyhotovována písemně. 

K naplnění požadavku prokazatelnosti doručení postačuje poštovní doručenka, potvrzení  

o převzetí podatelnou nebo jiným pověřeným zaměstnancem krajské pobočky Úřadu práce.  

M. Putna je názoru, že není vyloučeno ani prokazování doručení svědectvím tomu přítomných 

osob.338  

 Pokud by ze strany zaměstnavatele došlo k porušení povinnosti prokazatelně doručit 

příslušnému Úřadu práce písemnou zprávu (dle výše uvedeného), nemá to za následek ve 

vztahu k platnosti skončení pracovního poměru výpovědí žádné právní důsledky. Nedodržení 

této povinnosti zaměstnavatelem má za následek, že výpovědní doba, která na základě výpovědi 

z pracovního poměru dané zaměstnavatelem v rámci hromadného propouštění začala běžet 

prvním dnem kalendářního měsíce po doručení výpovědi zaměstnanci, skončí nejdříve po 

uplynutí 30 dnů od doručení písemné zprávy příslušné pobočce Úřadu práce. 

    

5.7. Neplatné rozvázání pracovního poměru 

5.7.1. Dílčí úvod 

 

 S účinností od 1. 1. 2014 má vada každého pracovněprávního jednání (tedy i vada 

spočívající v rozvázání pracovního poměru), případně nedodržení předepsané formy za 

následek, že jde buď o zdánlivé, nebo neplatné právní jednání. 

 
338  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 384 
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 Jestliže zaměstnanec nebo zaměstnavatel rozvázali pracovní poměr podle § 48 odst. 1 

ZPr, kdy takové jednání je sice účinné (protože bylo řádně doručeno druhé smluvní straně), 

avšak druhá ze smluvních stran platnost takového právního jednání neuznává (případně pokud 

byla uzavřena dohoda o rozvázání pracovního poměru, která není jen zdánlivá a kterou 

považuje některá ze smluvních stran za neplatné pracovněprávní jednání), vznikl tímto mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem právní spor o to, zda jejich pracovní poměr skončil, či zda 

jejich pracovní poměr bude nadále pokračovat. Zcela pochopitelně proto do doby, než dojde 

k vyřešení takového soudního sporu o neplatnost rozvázání pracovního poměru, panuje mezi 

smluvními stranami určitá nejistota o jejich případných budoucích pracovněprávních vztazích, 

případném vzniku závazků apod. Z tohoto důvodu se období, které začíná dnem následujícím 

po dni, v němž pracovní poměr měl některým ze způsobů uvedených v § 48 odst. 1 ZPr nebo 

dohody skončit, a které končí dnem, jímž soud pravomocně rozhodne ve věci platnosti 

rozvázání pracovního poměru, respektive jímž dojde jinak k platnému skončení pracovního 

poměru, řídí zvláštní právní úpravou, která je obsažena v § 69 až § 72 ZPr.339 Tato ustanovení 

jsou ve vztahu k ostatním pracovněprávním předpisům tzv. speciální povahy (lex specialis), což 

vylučuje, aby zaměstnavatel a zaměstnanec měli v tomto období jiná práva a povinnosti, než 

které jim podle těchto ustanovení náleží.340 To také znamená, že pokud nekoná zaměstnanec 

v důsledku sporného rozvázání pracovního poměru práci, nemůže se jednat o překážku v práci 

na straně zaměstnavatele. 

 V případě, že bude rozvázání pracovního poměru posouzeno soudem jako platné, 

pracovní poměr skončil dnem, kterým měl dle způsobu rozvázání pracovního poměru dle § 48 

odst. 1 ZPr zaniknout, a to, aniž by bylo samo o sobě podstatné, že se rozvázání pracovního 

poměru stalo sporným, případně jak dlouho řízení o neplatnosti rozvázání pracovního poměru 

probíhalo.  

   

5.7.2. Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnavatelem 

   

 Pokud dal zaměstnavatel zaměstnanci výpověď, okamžitě s ním zrušil pracovní poměr 

nebo s ním zrušil pracovní poměr ve zkušební době a zaměstnanec považuje takové rozvázání 

pracovního poměru za neplatné, odvíjí se osud pracovního poměru od toho, zda zaměstnanec 

má vůbec zájem pokračovat v pracovněprávním vztahu se zaměstnavatelem, který s ním takto 

 
339  Vzhledem k právní nejistotě se v tomto období nemohou pracovněprávní vztahy řídit pracovní smlouvou, vnitřním 

předpisem, kolektivní smlouvou a příslušnými pracovněprávními předpisy ve stejné podobě, jako kdyby pracovní poměr 

nadále trval.  
340  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 412 
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rozvázal pracovní poměr. V případě, že zaměstnanec má v úmyslu i nadále setrvat v pracovním 

poměru u současného zaměstnavatele, musí podat u soudu žalobu na určení, že rozvázání 

pracovního poměru je neplatné, dovolat se u zaměstnavatele neplatnosti rozvázání pracovního 

poměru (pokud jsou výpověď, okamžité zrušení nebo zrušení ve zkušební době jen relativně 

neplatné) a písemně oznámit zaměstnavateli bez zbytečného odkladu, že trvá na tom, aby jej 

dále zaměstnával.341  

 V případě, že zaměstnanec oznámil zaměstnavateli (poté, kdy s ním zaměstnavatel 

rozvázal pracovní poměr výpovědí, okamžitým zrušením nebo zrušením ve zkušební době), že 

trvá na tom, aby jej nadále zaměstnával, může se zaměstnavatel rozhodnout, že bude po dobu 

vyřešení neplatnosti rozvázání pracovního poměru přidělovat práci zaměstnanci.342 Pokud by 

zaměstnavatel takovému požadavku nevyhověl, zaměstnanci nic nebrání v tom, aby navázal 

pracovněprávní vztah s jiným zaměstnavatelem. Zaměstnanec je však povinen být připraven 

k výzvě nastoupit do práce u zaměstnavatele (s nímž probíhá spor o neplatnost rozvázání 

pracovního poměru).343 Pokud by tak neučinil, dopustil by se porušení povinnosti vyplývající 

z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci. Zaměstnanci náleží náhrada mzdy 

(platu) ode dne, kdy bylo zaměstnavateli doručeno oznámení zaměstnance, aby jej nadále 

zaměstnával, je-li taková náhrada dána z důvodu, že zaměstnavatel po rozvázání pracovního 

poměru přestal zaměstnanci přidělovat práci dle pracovní smlouvy.344 Náhrada přísluší 

zaměstnanci jen tehdy, jestliže šlo o neplatné rozvázání pracovního poměru ze strany 

zaměstnavatele (nešlo-li jen o zdánlivé rozvázání pracovního poměru), které bylo určeno 

pravomocným rozhodnutím soudu.  

 Na základě novely zákoníku práce provedené zákonem č. 365/2011 Sb., která nabyla 

účinnosti dne 1. 1. 2012, došlo k tomu, že se právní úprava vrátila k možnosti omezit (snížit) 

poskytování náhrady mzdy nebo platu zaměstnanci v případě, že by celková doba, za kterou by 

zaměstnanci měla náležet náhrada mzdy (platu) přesahovala 6 měsíců. Dle judikatury 

 
341  Zaměstnanec musí písemně oznámit zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, přičemž nedodržení písemné formy 

způsobuje absolutní neplatnost. Takové oznámení může zaměstnanec učinit ihned poté, co mu bylo řádně doručeno 

rozvázání pracovního poměru. Zaměstnanec může své rozhodnutí (oznámení o tom, zda trvá na tom, aby ho zaměstnavatel 

dále zaměstnával) změnit, a to i opakovaně, nejpozději může změnu provést do konce období, v němž může zaměstnavateli 

oznámit, že trvá na dalším zaměstnávání. Pokud zaměstnavatel rozvázal se zaměstnancem pracovní poměr různými, 

postupně provedenými jednostrannými jednáními, zaměstnanec musí oznámení učinit vůči každému ze 

zaměstnavatelových rozvazovacích jednání, protože proti tomu, u něhož by takové písemné oznámení neprovedl, by musel 

být učiněn závěr, že na dalším zaměstnávání netrval, a že tedy na jeho základě pracovní poměr skončil.  
342   Tím však automaticky nedochází k tomu, že by zaměstnavatel přistoupil na názor zaměstnance o neplatnosti pracovního 

poměru. Jde pouze o jeden z možných způsobů upravení práv a povinností smluvních stran v období, v němž panuje určitá 

nejistota o dalším případném pokračování pracovněprávního vztahu. 
343  V takovém případě se ani neuzavírá (nová) pracovní smlouva, jelikož přidělování práce je toliko právním následkem 

oznámení zaměstnance, že trvá na tom, aby jej zaměstnavatel nadále zaměstnával. 
344   Náhrada mzdy nebo platu má povahu ekvivalentní mzdy (platu), kterou si zaměstnanec nemohl vydělat kvůli porušení 

povinnosti zaměstnavatele. 
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Nejvyššího soudu jsou základními hledisky při rozhodování o snížení nebo nepřiznání345 

především skutečnosti, zda se zaměstnanec zapojil nebo mohl zapojit do práce, zda 

zaměstnanec vykonával nebo mohl vykonávat práci, která odpovídá druhu práce sjednanému 

v pracovní smlouvě, nebo práci, která je rovnocenná, anebo práci, jejíž výkon je pro 

zaměstnance výhodnější než v pracovní smlouvě sjednaný druh práce, a jakou mzdu za 

vykonanou práci obdržel nebo by (kdyby takovou práci vykonával) mohl obdržet.346  

 Z ustanovení § 69 odst. 3 ZPr plyne, že pokud byla pravomocným rozhodnutím soudu 

určena neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí, okamžitým zrušením nebo zrušením 

ve zkušební době, ale zaměstnanec neoznámí, že trvá na tom, aby jej zaměstnavatel nadále 

zaměstnával, nastává fikce rozvázání pracovního poměru dohodou.347 Na základě této fikce 

dochází k tomu, že pracovní poměr končí dnem, kdy uplynula výpovědní doba; byla-li dána 

neplatná výpověď nebo byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě nebo ve zkušební době, 

tak dnem, kdy měl být pracovní poměr rozvázán tímto neplatným zrušením. Pokud by 

zaměstnanec po neplatném rozvázání pracovního poměru změnil své rozhodnutí o tom, jestli 

trvá na dalším zaměstnávání, dochází k fikci rozvázání pracovního poměru dohodou podle 

stavu, který tu byl ke dni, k němuž byla určena pravomocným rozhodnutím soudu neplatnost 

rozvázání pracovního poměru nebo v němž jinak došlo k platnému skončení pracovního 

poměru.348 Při skončení pracovního poměru fikcí dohody nenáleží zaměstnanci právo na 

odstupné.  

  

5.7.3. Neplatné rozvázání pracovního poměru zaměstnancem 

   

 V § 70 odst. 1 ZPr jsou upraveny následky neplatného rozvázání pracovního poměru 

zaměstnancem, a to tak, že dal-li zaměstnanec zaměstnavateli neplatnou výpověď nebo 

zrušil-li neplatně zaměstnanec pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době  

a zaměstnavatel oznámil zaměstnanci bez zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, 

aby dále konal svou práci, pracovní poměr trvá i nadále. Nevyhoví-li zaměstnanec výzvě 

zaměstnavatele, má zaměstnavatel právo na něm požadovat náhradu škody, která mu tím 

vznikla, ode dne, kdy mu oznámil, že trvá na dalším konání práce.   

 Zaměstnanec, který nenastoupil opětovně do práce, ačkoliv mu zaměstnavatel písemně 

oznámil, že trvá na dalším výkonu práce, je povinen zaměstnavateli nahradit vzniklou škodu,  

 
345  Nepřiznat nárok na náhradu mzdy nebo platu mohl soud pouze dle právní úpravy účinné do 31. 12. 2006. 
346  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 17. 12. 2003, sp. zn. 21 Cdo 1103/2003  
347   Fikce skončení pracovního poměru nastává jen tehdy, když se smluvní strany nedohodnou na jiném dni skončení 

pracovního poměru.  
348  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 418 
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a to ode dne, kdy oznámení bylo zaměstnanci řádně doručeno. Došlo-li ke změně 

zaměstnavatelova rozhodnutí a nadále již netrvá na dalším výkonu práce zaměstnance, ztrácí 

tím jeho dřívější oznámení od počátku své účinky a účinky každého nového změněného 

oznámení nastávají samostatně. Za škodu odpovídá zaměstnanec jen v případě, že jsou splněny 

předpoklady dle § 250 ZPr,349 přičemž se hradí jak škoda skutečná (která spočívá zejména ve 

výplatě příplatků za práci přesčas nebo za noční práci, jestliže zaměstnancovu práci vykonávali 

jiní zaměstnanci v rámci práce přesčas nebo v noci), tak i ušlý zisk (spočívající například 

v hodnotě ušlé zakázky, jež mohla být zaměstnancem provedena apod.).  

 Stejně jako v případě následků neplatného rozvázání pracovního poměru 

zaměstnavatelem nastává fikce rozvázání pracovního poměru dohodou i v případě, že byla 

pravomocným rozhodnutím soudu určena neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí, 

okamžitým zrušením nebo zrušením ve zkušební době, avšak zaměstnavatel neoznámil, že trvá 

na tom, aby zaměstnanec dále konal svou práci.  

   

5.7.4. Následky neplatné dohody o rozvázání pracovního poměru 

 

 Ustanovení § 71 ZPr stanovuje, že při neplatné dohodě o rozvázání pracovního 

poměru se postupuje při posuzování práva zaměstnance na náhradu ušlé mzdy nebo platu 

obdobně jako při neplatné výpovědi dané zaměstnanci zaměstnavatelem (§ 69). 

Zaměstnavatel právo na náhradu škody pro neplatnost dohody uplatňovat nesmí.  

 Jestliže namítá neplatnost dohody o rozvázání pracovního poměru zaměstnanec, 

postupuje se obdobně jako při neplatné výpovědi, kterou by mu dal zaměstnavatel. To znamená, 

že po písemném oznámení, že trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, má 

zaměstnanec právo na náhradu mzdy (platu) ve výši průměrného výdělku ode dne, kdy bylo 

písemné oznámení doručeno zaměstnavateli, až do dne, v němž mu zaměstnavatel umožní 

pokračovat v práci, nebo do dne, kterým došlo jinak k platnému skončení pracovního poměru. 

Vždy však nejpozději do dne, kterým bylo pravomocně rozhodnuto o neplatnosti dohody  

o rozvázání pracovního poměru.  

 Naopak, pokud podá žalobu o určení neplatnosti dohody o rozvázání pracovního 

poměru zaměstnavatel, který trvá na tom, aby zaměstnanec dále konal práci, postupuje se 

obdobně jako při neplatné výpovědi, kterou by mu dal zaměstnanec. Zaměstnavateli nenáleží 

právo požadovat po zaměstnanci náhradu škody, která by vznikla pro neplatnost dohody.  

 
349  V § 250 odst. 1 ZPr je zakotveno, že zaměstnanec je povinen nahradit zaměstnavateli škodu, kterou mu způsobil zaviněným 

porušením povinností při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. 
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 Došlo-li k tomu, že byla pravomocným rozhodnutím soudu určena neplatnost dohody  

o rozvázání pracovního poměru, přičemž zaměstnavatel neoznámil, že trvá na tom, aby 

zaměstnanec dále konal svoji práci, respektive aniž by zaměstnanec oznámil, že trvá na tom, 

aby ho zaměstnavatel zaměstnával, nastává fikce rozvázání pracovního poměru dohodou. 

Pracovní poměr v takovém případě skončí dnem, v němž by uplynula výpovědní doba, kdyby 

místo dohody došlo k rozvázání pracovního poměru výpovědí. 

 V případě, že uplatnil neplatnost dohody o rozvázání pracovního poměru zaměstnanec, 

nemá při fikci rozvázání pracovního poměru dohodou právo na náhradu mzdy nebo platu ve 

výši průměrného výdělku za dobu výpovědní doby. Stejně tak platí, že při skončení pracovního 

poměru fikcí dohody zaměstnanci nenáleží odstupné, protože k dohodě nedošlo z důvodů 

uvedených dle § 52 písm. a) až d) ZPr, ale za splnění předpokladů, za nichž nastala podle 

obdobného užití její fikce.  

  

5.7.5. Uplatnění neplatného rozvázání pracovního poměru u soudu 

   

  V § 72 je normováno, že neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí, 

okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební době nebo dohodou může jak zaměstnavatel, 

tak i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní 

poměr skončit tímto rozvázáním.  

  Ze zákonné dikce vyplývá, že neplatné je jen takové rozvázání pracovního poměru, 

jehož neplatnost byla určena pravomocným rozhodnutím soudu. To znamená, že pokud by 

nedošlo k určení neplatnosti podané výpovědi, okamžitého zrušení pracovního poměru nebo 

zrušení pracovního poměru ve zkušební době anebo uzavřené dohody o rozvázání pracovního 

poměru pravomocným rozhodnutím soudu, skončil pracovní poměr podle tohoto 

pracovněprávního jednání, a to i tehdy, kdy bylo takové jednání postiženo vadou způsobující 

neplatnost. Dodatečné posuzování neplatnosti pracovněprávního jednání, které směřuje 

k rozvázání pracovního poměru, není přípustné. Stejně tak není přípustné, aby neplatnost 

rozvázání pracovního poměru byla posuzována jako předběžná otázka v jiném soudním řízení.  

   Zaměstnanec či zaměstnavatel uplatňují neplatnost rozvázání pracovního poměru 

výpovědí, okamžitým zrušením ve zkušební době nebo dohodou, žalobou, kterou se domáhají 

určení, že konkrétní, přesně označené pracovněprávní jednání, na jehož základě má skončit 

pracovní poměr, je neplatné. Žaloba musí mít náležitosti dle § 42 a § 79 OSŘ, přičemž věcně 

příslušným soudem k projednání sporu je okresní (případně jemu na roveň postavený) soud.  
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 Žaloba o určení neplatnosti rozvázání pracovního poměru musí být podána u soudu 

nejpozději v prekluzivní lhůtě 2 měsíců.350 Vzhledem k tomu, že se jedná o hmotněprávní lhůtu, 

musí být před uplynutím uvedené lhůty žaloba doručena soudu, nikoliv pouze odeslána. 

Dvouměsíční lhůta začíná běžet ode dne, kterým měl pracovní poměr skončit rozvázáním, jehož 

platnost byla žalobou napadena.351 352 Neplatnost rozvázání pracovního poměru posuzuje soud 

k okamžiku a se zřetelem na okolnosti, které tu byly v době, kdy došlo ke konkrétnímu způsobu 

rozvázání pracovního poměru.   

 
350  Od účinnosti novely zákoníku práce provedené zákonem č. 285/2020 Sb. došlo k vložení nového ustanovení § 332 ZPr. 

Podle něj platí, že nastane-li překážka, pro kterou lhůta stanovená tímto zákonem neběží, nemá to vliv na její původní 

délku. Zbývá-li po odpadnutí překážky méně než 5 dnů do uplynutí lhůty, neskončí tato lhůta dříve než za 10 dnů ode dne, 

kdy začala znovu běžet.  
351   Rozvázal-li zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní poměr jednostranným právním jednáním, začne dvouměsíční lhůta 

běžet jen tehdy, byla-li písemnost zaměstnanci doručena do vlastních rukou. 
352  Nejvyšší soud judikoval, že lhůta k uplatnění neplatnosti rozvázání pracovního poměru začíná běžet poslední den 

příslušného kalendářního měsíce, jímž uplynula výpovědní doba, přičemž poslední den běhu této lhůty nemusí vždy 

připadnout na poslední den druhého následujícího kalendářního měsíce. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 

14. 5. 2002, sp. zn. 21 Cdo 1436/2001. 
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6. Skončení pracovního poměru právní událostí  

6.1. Smrt zaměstnance 

    

 Vzhledem k tomu, že zaměstnanec je ze zákona povinen konat práci osobně, jeho smrt 

má za následek skončení pracovního poměru.353  

 Podle § 328 ZPr smrtí zaměstnance nezanikají jeho peněžitá práva. Do výše, která 

odpovídá trojnásobku jeho průměrného měsíčního výdělku, přechází mzdová a platová práva 

postupně na jeho manželku (manžela), děti a rodiče, jestliže s ním žili v době smrti ve společné 

domácnosti (předmětem dědictví se stávají, jestliže není těchto vyjmenovaných osob).  

 Naopak, peněžitá práva zaměstnavatele smrtí zaměstnance zanikají. Výjimkou jsou 

práva, o kterých bylo pravomocně rozhodnuto nebo která byla zaměstnancem před jeho smrtí 

písemně uznána co do důvodu i výše, a práva na náhradu škody způsobené úmyslně.  

   

6.2. Smrt zaměstnavatele 

   

 V ustanovení § 342 odst. 1 ZPr je zakotveno, že smrtí fyzické osoby, která je 

zaměstnavatelem, základní pracovněprávní vztah zaniká (§ 48 odst. 4 ZPr); to neplatí při 

pokračování v živnosti. To znamená, že smrtí zaměstnavatele základní pracovněprávní vztah 

zaniká, a to, aniž by musel následně skončit na základě právního jednání. Z tohoto důvodu je 

pro zaměstnance důležité vědět, zda jeho zaměstnavatel je naživu, případně kdy zemřel. Totéž 

platí i v případě vedoucích zaměstnanců, kteří podřízeným zaměstnancům přidělují práci, 

protože pokud zemře zaměstnavatel a zaměstnanci byla poté přidělena práce, kterou vykonával, 

mohlo by dojít k tomu, že vznikne nový pracovněprávní vztah.  

 Podle doktrinálního výkladu byla právní úprava pokračování v živnosti motivována 

zájmem na ochranu pozůstalých, respektive regulací služeb, nikoliv z důvodu ochrany 

zaměstnance.354 Zákoník práce v ustanovení § 342 odst. 1 umožňuje nahrazení zaměstnavatele 

novým zaměstnavatelem pouze u základních pracovněprávních vztahů zaměstnavatelů 

živnostníků a poskytovatelů zdravotních služeb, přičemž pokud oprávněná osoba nehodlá 

pokračovat v živnosti nebo v poskytování zdravotních služeb, základní pracovněprávní vztah 

zaniká marným uplynutím lhůty 3 měsíců ode dne smrti zaměstnavatele.  

 Ustanovení o pokračování v živnosti způsobuje řadu aplikačních problémů. To, že smrtí 

zaměstnavatele pracovní poměr nezanikne, se vztahuje pouze na případy pokračování 

 
353  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 204 
354  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1414 
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v živnosti nebo pokračování v poskytování zdravotních služeb, zatímco u zaměstnanců 

ostatních zaměstnavatelů (například osob provozujících svobodné povolání podle § 3 

živnostenského zákona) pracovní poměr zaniká vždy, a to i v případě, kdy by bezprostředně po 

smrti zaměstnavatele došlo k převzetí jeho činnosti a úkolů podle § 338 a násl. ZPr jiným 

subjektem.355 Dalším problémem je to, že není jasné, co se děje s pracovním poměrem po dobu  

uvedené tříměsíční lhůty. V této době by totiž zaměstnanec měl plnit své povinnosti, a to 

navzdory tomu, že minimálně po určitou dobu nemůže vědět, pro koho je má plnit, na základě 

čích pokynů je má plnit a kdo mu bude za vykonanou práci platit odměnu.356 Problémem je 

rovněž i to, že zaměstnanec nemá možnost pracovní poměr skončit jinak než tím, že rozváže 

pracovní poměr výpovědí s minimálně dvouměsíční výpovědní dobou. K tomu se váže i 

problém spočívající v tom, že v důsledku smrti zaměstnavatele nevzniká zaměstnanci nárok na 

odstupné.  

 Jestliže smrtí zaměstnavatele dojde hned, či následně po uplynutí 3 měsíců k zániku 

základních pracovněprávních vztahů, vystaví krajská pobočka Úřadu práce (která je příslušná 

podle místa činnosti zaměstnavatele) zaměstnanci na jeho žádost potvrzení o zaměstnání, a to 

na základě podkladů, které zaměstnanec předloží, přičemž tyto podklady je oprávněna krajská 

pobočka Úřadu práce přezkoumat a v případě jejich nepravdivosti z nich nevycházet.  

    

6.3. Dosažení věkové hranice 

   

 Navzdory častým mýtům není dosažení věkové hranice právní událostí, která by měla 

za následek skončení pracovního poměru. Stejně tak není ani výpovědním důvodem pro 

zaměstnavatele. To znamená, že pokud zaměstnanec dosáhl například důchodového věku, 

neplatí žádná zvláštní pravidla, protože dokud nebude naplněn některý výpovědní důvod, 

nemůže mu dát zaměstnavatel výpověď, respektive s ním okamžitě zrušit pracovní poměr.  

 Z výše popsaného pravidla však existuje několik výjimek, kdy zvláštní právní předpis 

stanoví, že dosažením určitého věku (který nemusí být nutně důchodovým) pracovní poměr 

zaniká. Jedná se například o soudce357 či státní zástupce358, kdy jejich funkce zaniká dosažením 

věkové hranice 70 let. 

 
 

 
355  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 225 
356  MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 225 
357   Dle § 94 písm. a) zákona č. 6/2002 Sb. zaniká funkce soudce uplynutím kalendářního roku, v němž soudce dosáhl věku  

70 let. 
358   Dle § 21 odst. 1 písm. f) zákona č. 283/1993 Sb. zaniká funkce státního zástupce dnem 31. prosince kalendářního roku, 

v němž státní zástupce dosáhne věku 70 let. 
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6.4. Skončení pracovního poměru na dobu určitou 

    

 Právní úprava skončení pracovního poměru na dobu určitou je zakotvena v ustanovení 

§ 65 ZPr. V prvním odstavci je stanoveno, že pracovní poměr na dobu určitou může skončit 

také ostatními způsoby uvedenými v § 48 odst. 1, 3, 4. Byla-li doba trvání tohoto 

pracovního poměru omezena na dobu konání určitých prací, je zaměstnavatel povinen 

upozornit zaměstnance na skončení těchto prací včas, zpravidla alespoň 3 dny předem.  

 Zákoník práce umožňuje, aby doba trvání pracovního poměru byla sjednána nejen 

přímým časovým údajem, ale též i v uvedeném časovém období podle dnů, týdnů, měsíců či 

roků, jejichž uplynutím pracovní poměr zanikne. Stejně tak je přípustné, aby pracovní poměr 

byl sjednán jinou objektivně zjistitelnou skutečností, která má v budoucnu (až po uzavření 

pracovní smlouvy) nastat.359 Může jít například o výkon určitých prací, dobu dočasné pracovní 

neschopnosti jiného zaměstnance, vymezení doby skončení určitých prací s časovým určením 

maximální doby trvání apod. V každém případě ovšem musí být doba trvání pracovního poměru 

sjednána tak, aby bylo nesporné, kdy pracovní poměr skončí (byť smluvní strany pracovního 

poměru nemusí mít jistotu o skutečné délce trvání pracovního poměru).  

 Dojde-li k uplynutí sjednané doby, pracovní poměr skončí, a to, aniž by bylo nezbytné, 

aby k tomu přistoupila další pracovněprávní skutečnost (tomu nebrání ani skutečnost, že den 

skončení pracovního poměru spadá do ochranné doby, v níž je zakázáno dát zaměstnanci 

výpověď).  

 Pracovní poměr, který byl sjednán na dobu určitou přímým časovým údajem, zaniká 

dnem, jež je uveden v pracovní smlouvě, případně stanovený při jmenování. Pokud byl 

pracovní poměr na dobu určitou sjednán tak, že bylo uvedeno časové období podle dnů, týdnů, 

měsíců nebo let, připadne skončení pracovního poměru na den určený pro konec doby dle            

§ 333 ZPr.360 Jestliže doba trvání pracovního poměru byla určena dobou skončení určitých 

prací, zákoník práce ukládá zaměstnavateli povinnost, aby zaměstnance na skončení těchto 

prací upozornil, a to zpravidla alespoň 3 dny předem. Dodržení této povinnosti není 

předpokladem pro platné skončení pracovního poměru uplynutím doby. To znamená, že pokud 

by zaměstnavatel neupozornil zaměstnance předem na skončení prací, nemělo by to za následek 

neplatné skončení pracovního poměru. Jedinou výjimkou by byla situace, kdyby si smluvní 

strany tuto skutečnost, tedy, že zaměstnavatel upozorní zaměstnance na skončení těchto prací 

 
359  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 5. 9. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1990/2000  
360   Jako příklad lze uvést situaci, kdy byl pracovní poměr založen pracovní smlouvou uzavřenou dne 23. 12., přičemž den 

nástupu do práce byl sjednán až na 1. 1. a to na dobu trvání pracovního poměru 5 měsíců. V takovém případě skončí 

pracovní poměr 31. 5. 



105 

 

s určitým časovým předstihem, sjednaly jako podmínku zániku pracovního poměru.361 Zcela 

logicky platí, že pokud byla doba trvání pracovního poměru sjednána alternativně, pracovní 

poměr skončí na základě té události, která nastala nejdříve. Jistou zvláštností je případ skončení 

pracovního poměru na dobu určitou ve smyslu ustanovení § 73a odst. 3 ZPr, dle něhož, byl-li 

pracovní poměr vedoucího zaměstnance jmenováním založen nebo změněn na dobu 

určitou, neskončí-li jeho pracovní poměr dříve, skončí uplynutím doby (§ 48 odst. 2 ZPr). 

 Jde-li o přeměnu pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou, platí, že se 

pracovní poměr (který byl původně sjednaný v pracovní smlouvě, nebo stanovený při 

jmenování na vedoucí pracovní místo na dobu určitou) změní na pracovní poměr na dobu 

neurčitou na základě dohody stran. Ke stejnému účinku dochází i tehdy, pokračují-li účastníci 

v pracovním poměru sjednaném na určitou dobu i po uplynutí této doby.362 V případě, že by se 

smluvní strany pracovněprávního vztahu dohodly na tom, že zaměstnanec bude nadále pracovat 

u zaměstnavatele po neurčitou dobu, dojde tím ke změně obsahu pracovního poměru (nemůže 

tím ale nastat přeměna pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou).363 Jestliže by se 

však smluvní strany dohodly na prodloužení sjednané doby trvání pracovního poměru, může 

nastat přeměna pracovního poměru jen podle § 39 odst. 5 ZPr (viz níže).364 Z ustanovení § 65 

odst. 2 ZPr vyplývá, že pokud zaměstnanec pokračuje po uplynutí sjednané doby (§ 48 odst. 2 

ZPr) s vědomím zaměstnavatele dále v konání prací, platí, že se jedná o pracovní poměr na 

dobu neurčitou. K tomu se vyjádřil i Nejvyšší soud, který judikoval, že zaměstnanec pokračuje 

v konání prací po uplynutí sjednané doby pracovního poměru „s vědomím zaměstnavatele“, 

jestliže koná práci i jen s vědomím svého nejbližšího nadřízeného.365 Stejné důsledky nastávají 

také tehdy, kdy zaměstnanec koná práci s vědomím jiné fyzické osoby, která sice není ve vztahu 

k zaměstnavateli v pracovním poměru, ale jedná jménem zaměstnavatele jako jeho zmocněnec 

na základě plné moci.366 Naproti tomu, jestliže by zaměstnanec pokračoval ve výkonu práce 

 
361  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 387 
362  Rozsudek Krajského soudu v Ostravě ze dne 14. 12. 1961, sp. zn. 12 Co 478/1961  
363  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 388 
364  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 388 
365  V souzené věci se zaměstnanec domáhal toho, aby bylo zaměstnavateli uloženo přidělovat mu práci dle pracovní smlouvy, 

když původně pracovní poměr na dobu určitou do 1. 1. 1999 byl dohodou z téhož dne prodloužen do 31. 12. 1999, přičemž 

zaměstnanci bylo přislíbeno, že pracovní poměr s ním bude opětovně prodloužen. Z tohoto důvodu zaměstnanec nastoupil 

dne 3. 1. 2000 opětovně do práce, kde konal od rána s ostatními zaměstnanci práci. Následně zaměstnanci statutární orgán 

zaměstnavatele sdělil, aby se za nim po dokončení přidělené práce zastavil, což zaměstnance následně učinil. Tam mu bylo 

sděleno, že jeho pracovní poměr byl ukončen ke dni 31. 12. 1999. Odvolací soud (soud prvního stupně žalobu zamítl) 

rozsudek změnil tak, že zaměstnavatel je povinen nadále přidělovat zaměstnanci práci dle pracovní smlouvy, když dospěl 

k závěru, že zaměstnanec pokračoval v konání práce pro zaměstnavatele s jeho vědomím, protože „vedení společnosti“ na 

pracovišti zaměstnanci neoznámilo, že s ním nebude pracovní poměr prodloužen, jak zaměstnanec očekával, ani mu 

žádným jiným způsobem nebylo bráněno ve vykonávání práce, kterou začal na pracovní směně vykonávat s vědomím 

zaměstnavatele (resp. nadřízeného zaměstnance). K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 21. 10. 2002,  

sp. zn. 21 Cdo 2080/2001. 
366  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 15. 12. 2005, sp. zn. 21 Cdo 568/2005  
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navzdory výslovnému zákazu zaměstnavatele (případně jiného jednání, kterým zaměstnavatel 

dal nepochybně najevo, že s dalším výkonem práce zaměstnance nesouhlasí), jakož i v případě, 

že se zaměstnanec snaží nadále konat práci tím způsobem, že předstírá, že jde o omyl, přičemž 

tento dojem vyvolal u zaměstnavatele například lstí, nemůže pracovní poměr nadále platit za 

uzavřený na dobu neurčitou.367  

 Došlo-li k tomu, že pracovní poměr byl sjednán v rozporu s ustanovením § 39 ZPr 

(například tím, že byl pracovní poměr sjednán na dobu 4 let), může zaměstnanec před uplynutím 

sjednané doby sdělit zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával. V takovém 

případě nastává zákonná fikce, že se jedná o pracovní poměr na dobu neurčitou. Podle § 39 

odst. 5 ZPr platí, že návrh na určení, zda byly splněny podmínky uvedené v § 39 odst. 2 až 

4 ZPr, mohou zaměstnavatel i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději do 2 měsíců ode 

dne, kdy měl pracovní poměr skončit uplynutím sjednané doby. Ústavní soud toto citované 

ustanovení vykládá tak, že pokud zaměstnanec oznámí zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho 

zaměstnavatel dále zaměstnával, a není-li zaměstnancem ani zaměstnavatelem podána žaloba 

ve dvouměsíční (prekluzivní) lhůtě, jedná se o pracovní poměr na dobu neurčitou.368 Naproti 

tomu, Nejvyšší soud (až po vydání nálezu Ústavního soudu) judikoval, že pokud chce 

zaměstnanec dosáhnout změny pracovního poměru z doby určité na dobu neurčitou na základě 

zákonné fikce, musí kromě oznámení zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále 

zaměstnával, též podat u soudu určovací žalobu, zda byly splněny podmínky uvedené v § 39 

odst. 2 až 4 ZPr.369 370  

       

6.5.  Skončení pracovního poměru uzavřením manželství nebo partnerství  

         

 Někteří právní odborníci371 řadí pod skončení pracovního poměru na základě právní 

události i skončení pracovního poměru v důsledku uzavření manželství, respektive 

registrovaného partnerství. 

 V § 318 ZPr je stanoveno, že základní pracovněprávní vztah uvedený v § 3 nemůže 

být mezi manžely nebo partnery (ve smyslu zákona č. 115/2006 Sb., o registrovaném 

partnerství a o změně některých souvisejících zákonů, ve znění pozdějších předpisů). Toto 

ustanovení zakazuje existenci základního pracovněprávního vztahu mezi mužem a ženou, kteří 

 
367  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 388 
368  Nález Ústavního soudu ze dne 8. 12. 2015, sp. zn. II. ÚS 3323/14  
369  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 26. 6. 2017, sp. zn. 21 Cdo 1211/2017  
370   Vzhledem k patrnému názorovému střetu mám za to, že by bylo vhodné, aby z opatrnosti byla v takovém případě určovací 

žaloba podána. 
371  Například A. Mlýnková. K tomu viz MLÝNKOVÁ, A. Skončení pracovního poměru v souvislostech. 1. vydání. Praha: 

Wolters Kluwer ČR, 2020, s. 227 
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uzavřeli manželství a dále mezi osobami stejného pohlaví, kteří vstoupili do partnerství. 

Pracovněprávní vztahy, které existují mezi budoucími manžely nebo partnery ze zákona 

zaniknou dnem uzavření sňatku nebo registrovaného partnerství.372 Přestože není v oblasti 

veřejného práva tento zákaz nijak zajištěn, s porušením tohoto ustanovení jsou spojeny 

veřejnoprávní důsledky. Pokud by manžel (zaměstnavatel) nadále hradil povinné odvody a daně 

za druhého manžela (zaměstnance), jednalo by se o daňově neuznatelný výdaj pro účely daně 

z příjmu na straně zaměstnavatele a na straně příjemce odvodů a daní by se jednalo  

o bezdůvodné obohacení.373  

 Hlavními dvěma argumenty podporujícími zákaz pracovněprávního vztahu mezi 

manžely a partnery (ve smyslu zákona č. 115/2006 Sb.) jsou zachování rovnosti mezi manžely 

a existence společného jmění manželů. Zastávám názor, že ani jeden z těchto argumentů není 

v plném souladu s aktuální právní úpravou a soudní rozhodovací praxí. Předně je třeba uvést, 

že Ústavní soud jako obiter dictum uvedl, že opodstatněnost tohoto zákazu (myšleno 

pracovněprávního vztahu mezi manžely) je přinejmenším sporná.374 Současně judikoval, že 

zákon (tehdy platný zákon o rodině) nezakládá nemožnost sjednání úplaty za práci mezi 

manžely, kteří mezi sebou mohou uzavřít i smlouvu o dílo.375 Patrně z tohoto důvodu se   

P. Podrazil domnívá, že zákazu uvedenému v § 318 ZPr nemůže nijak odporovat, pokud 

manželé mezi sebou uzavřou například příkazní či jinou obdobnou smlouvu.376 Jestliže lze 

výkladem a minori ad maius dospět k závěru, že manželům nebrání, aby mezi sebou uzavřeli 

smlouvu příkazního typu, není podle mého názoru zákaz pracovněprávního vztahu mezi 

manžely smysluplný. To zvlášť v případě, kdy obě smlouvy vykazují společné charakteristické 

rysy a sledují stejný cíl. Osobně se mi nejeví zcela logický ani druhý argument spočívající 

v existenci společného jmění manželů, kdy by se zaměstnancova mzda stala potenciálně 

přístupnou i druhému manželovi (zaměstnavateli). Mimo to, že může dojít ke zrušení 

společného jmění manželů za trvání manželství, může rovněž dojít i k ujednání manželského 

majetkového režimu odlišného od zákonného. Tím mohou snoubenci či manželé změnit rozsah 

majetku a závazků nabytých či vzniklých v budoucnosti, ale i majetku a závazků, které již tvoří 

jejich společné jmění manželů. Navíc, tento druhý argument je zcela nelogický ve vztahu 

k registrovanému partnerství, neboť jeho uzavřením žádné společné jmění nevzniká. Někteří 

právníci, například S. Eichlerová jsou názoru, že zákaz dokonce zakládá nerovnost v postavení 

 
372  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 674 
373  EICHLEROVÁ, S. K zákazu zaměstnávání mezi manžely (a též mezi registr. partnery). Právní rozhledy 12/2018, s. 433 
374  Nález Ústavního soudu ze dne 12. 7. 2011, sp. zn. II. ÚS 231/10  
375  Nález Ústavního soudu ze dne 12. 7. 2011, sp. zn. II. ÚS 231/10 
376  PODRAZIL, P. K zákazu výkonu závislé práce mezi manžely a registrovanými partnery. Právní rozhledy: 20/2018, s. 707 
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a ochraně manžela – zaměstnance v porovnání s jinými zaměstnanci ve stejné situaci, kdy dva 

stěžejní předpisy pracovního práva (zákoník práce a zákon o zaměstnanosti) zakazují 

diskriminaci z důvodu manželského a rodinného stavu a vztahu.377 378 Dále je názoru, že toto 

omezení není vyžadováno ani stanoveno žádnými mezinárodními ani evropskými předpisy, 

když se odkazuje na slovenskou právní úpravu, která toto omezení zrušila. 

 Domnívám se, že předmětné ustanovení není perfektní i z toho důvodu, že je možné jej 

obejít například tím, že si jeden z manželů založí obchodní společnost (kde může být jediným 

společníkem i jediným statutárním orgánem), která následně uzavře pracovní smlouvu 

s druhým manželem, či využitím institutu rodinného závodu. V takovém případě se na manžela 

pracovněprávní ochrana z důvodu zákazu uvedeného v § 318 ZPr nevztahuje. Manžel 

v rodinném závodu bude mít obdobnou ochranu pouze občanskoprávními normami, jak je tomu 

u spolupracující osoby podle zákona o daních z příjmu. Podle S. Eichlerové může dojít k obejití 

tohoto zákazu i tím, že podnikající fyzická osoba se domluví s kamarádem, taktéž podnikající 

fyzickou osobou, že si vzájemně zaměstnají manželky a na základě dočasného přidělení přidělí 

kamarád k výkonu práce manželku zpět k manželovi, přičemž mzdové náklady si přefakturují 

a budou představovat daňově uznatelný výdaj.379 Další způsob obcházení této právní úpravy 

může spočívat ve využití tzv. agenturního zaměstnávání, kdy zaměstnavatelem manželky bude 

agentura práce, přičemž podnikající manžel uzavře s agenturou práce dohodu o dočasném 

přidělení zaměstnance agentury práce k výkonu závislé práce.   

 
377  EICHLEROVÁ, S. K zákazu zaměstnávání mezi manžely (a též mezi registr. partnery). Právní rozhledy 12/2018, s. 433 
378  Obdobný názor má i P. Podrazil, který jako příklad uvádí situaci, kdy na přijímací pohovor potenciálního zaměstnavatele 

přijde jak manžel zaměstnavatele (fyzické osoby), tak i třetí osoba, přičemž manžel bude z přijímacího řízení vyřazen 

s ohledem na zákaz pracovněprávního vztahu mezi manžely. Takové rozlišování v pracovněprávních vztazích na základě 

existence či neexistence manželského stavu považuje s ohledem na § 16 odst. 2 ZPr za zakázané. K tomu viz PODRAZIL, 

P. K zákazu výkonu závislé práce mezi manžely a registrovanými partnery. Právní rozhledy: 20/2018, s. 707 
379   EICHLEROVÁ, S. K zákazu zaměstnávání mezi manžely (a též mezi registr. partnery). Právní rozhledy 12/2018, s. 433 
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7. Skončení pracovního poměru ve zvláštních případech 

7.1. Skončení pracovního poměru rozhodnutím příslušného orgánu 

 

Tato skupina je do jisté míry ojedinělá, protože se dotýká jen cizinců nebo osob bez 

státní příslušnosti. V § 48 odst. 3 ZPr je zakotveno, že pracovní poměr cizince nebo fyzické 

osoby bez státní příslušnosti, pokud k jeho skončení nedošlo již jiným způsobem, končí  

a) dnem, kterým má skončit jejich pobyt na území České republiky podle vykonatelného 

rozhodnutí o zrušení povolení k pobytu, b) dnem, kterým nabyl právní moci rozsudek 

ukládající těmto osobám trest vyhoštění z území České republiky, c) uplynutím doby, na 

kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání, zaměstnanecká karta nebo povolení 

k dlouhodobému pobytu za účelem výkonu zaměstnání vyžadujícího vysokou kvalifikaci.  

Pracovní poměr u cizinců může vzniknout pouze za předpokladu, že mají platné 

povolení k pobytu na území České republiky. Povolení k dlouhodobému pobytu cizince, 

zaměstnaneckou kartu nebo tzv. modrou kartu (tj. dlouhodobý pobyt za účelem výkonu 

zaměstnání vyžadujícího vysokou kvalifikaci, za níž se považuje řádně ukončené 

vysokoškolské vzdělání nebo vyšší odborné vzdělání, které trvalo alespoň tři roky) může 

Policie ČR nebo Ministerstvo vnitra zrušit zejména z důvodů uvedených v § 46a až 48f a § 77 

zákona č. 326/1999 Sb., o pobytu cizinců na území České republiky a o změně některých 

zákonů, ve znění pozdějších předpisů. V rozhodnutí se určuje lhůta k vycestování, v níž je 

cizinec povinen vycestovat z území České republiky. Posledním dnem této lhůty končí jeho 

pracovní poměr.  

Cizincům nebo osobám bez státní příslušnosti může soud v trestním řízení uložit mimo 

jiné i trest vyhoštění z území České republiky. Podle § 80 odst. 2 zákona č. 40/2009 Sb. činí 

výměra tohoto trestu od jednoho roku do deseti let, anebo na dobu neurčitou.  

Zákon o zaměstnanosti upravuje, že povolení k zaměstnání se vydává nejdéle na dobu 

dvou let. Může být prodlouženo i opakovaně, vždy na dobu nejdéle dvou let. Krajská pobočka 

Úřadu práce rozhoduje o povolení k zaměstnání, jakož i o jeho prodloužení.  

Zaměstnaneckou kartou je povolení k dlouhodobému pobytu, které opravňuje cizince 

k přechodnému pobytu na území České republiky delšímu než tři měsíce a k výkonu zaměstnání 

na pracovní pozici, na kterou byla zaměstnanecká karta vydána, respektive na pracovní pozici, 

ke které byl udělen souhlas Ministerstva vnitra. Zaměstnacká karta se vydává na dobu, na kterou 

byla uzavřena pracovní smlouva nebo dohoda o pracovní činnosti, nejdéle na dobu dvou let. 

V případě cizince, kterému bylo vydáno na danou pracovní pozici povolení k zaměstnání, 

jestliže je podle zákona o zaměstnanosti vyžadováno, a který uzavřel pracovní smlouvu, dohodu 
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o pracovní činnosti nebo smlouvu o smlouvě budoucí, v níž se strany zavazují ve sjednané lhůtě 

uzavřít pracovní smlouvu nebo dohodu o pracovní činnosti a v níž je ustanovení, z něhož plyne, 

že bez ohledu na rozsah práce měsíční mzda, plat nebo odměna cizince nebude nižší než 

základní sazba minimální mzdy (týdenní pracovní doba musí činit nejméně 15 hodin), se 

zaměstnanecká karta vydává na dobu platnosti, která odpovídá době uvedené v povolení  

k zaměstnání. 

 Cizinci, kterému byla vydána tzv. modrá karta, může pobývat na území České republiky 

a vykonávat zde zaměstnání vyžadující vysokou kvalifikaci po dobu, která je uvedena v  

tzv. modré kartě. Ta se vydává s dobou platnosti o tři měsíce delší, než je doba, na níž byla 

uzavřena pracovní smlouva, vždy nejdéle na dva roky.  

 

7.2. Skončení pracovního poměru založeného jmenováním 

   

 Jisté odchylky pro skončení pracovního poměru platí u pracovního poměru založeného 

jmenováním. Pracovní poměr, který byl založen jmenováním, nekončí odvoláním z funkce ani 

vzdáním se funkce, protože tyto skutečnosti vedou pouze ke změně druhu vykonávané práce. 

Zaměstnavatel v těchto případech dohodne se zaměstnancem jeho další pracovní zařazení na 

jinou práci, která odpovídá jeho kvalifikaci a zdravotnímu stavu, případně na jinou pro něho 

vhodnou práci. V případě, že zaměstnavatel nemá pro zaměstnance takovou práci, nebo ji 

zaměstnanec odmítne, je dán důvod výpovědi podle § 52 písm. c) ZPr. Odstupné zaměstnanci 

by náleželo jen v případě, že by s ním byl rozvázán pracovní poměr po odvolání z funkce 

v důsledku zrušení pracovního místa vyplývajícího z organizačních změn.380 

 Odvolání z funkce a vzdání se funkce mimo případů jmenování ve smyslu ustanovení  

§ 33 odst. 3 ZPr je možné v souladu s § 73 odst. 2 ZPr také v případech, kdy je možnost odvolání 

s vedoucím zaměstnancem smluvně sjednána. V takovém případě musí být rovněž i sjednáno 

právo vedoucího zaměstnance vzdát se tohoto místa. Dohodu o možnosti odvolání z vedoucího 

místa a vzdání se tohoto místa je možno uzavřít jen s těmi zaměstnanci, kteří zastávají vedoucí 

pracovní místa uvedená v § 73 odst. 3 ZPr. M. Vysokajová uvádí, že novelou zákoníku práce 

(provedenou zákonem č. 285/2020 Sb.) došlo k tomu, že nyní je výčet uvedených vedoucích 

pracovních míst pevně stanoven a není možné jej s ohledem na zásadu zvláštní zákonné ochrany 

zaměstnance smluvně rozšiřovat.381 Jde pouze o vedoucí pracovní místa v přímé řídící 

působnosti statutárního orgánu, je-li zaměstnavatelem právnická osoba, nebo přímo 

 
380  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 205 
381  VYSOKAJOVÁ, M., TOMŠEJ, J. Novela zákoníku práce v roce 2020 z pohledu zaměstnavatele a zaměstnance. Praha: 

Svaz účetních ČR, Metodické aktuality 7/2020, s. 9 
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zaměstnavatele, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba, jakož i o vedoucí místa v přímé řídící 

působnosti vedoucího zaměstnance přímo podřízeného statutárnímu orgánu, je-li 

zaměstnavatelem právnická osoba, nebo o zaměstnavatele, je-li zaměstnavatelem fyzická 

osoba.  

 V případě odvolání či vzdání se pracovního místa se na tyto zaměstnance vztahuje 

právní úprava skončení pracovního poměru založeného jmenováním. To znamená, že 

odvoláním nebo vzdáním se funkce pracovní poměr nekončí.  

 Podle § 73a odst. 1 ZPr platí, že odvolání nebo vzdání se pracovního místa vedoucího 

zaměstnance musí být provedeno písemně. Novelou zákoníku práce s účinností od 30. 7. 2020 

došlo k upřesnění časového určení ukončení výkonu funkce vedoucího zaměstnance. Výkon 

funkce vedoucího zaměstnance skončí již dnem doručení odvolání či vzdání se vedoucího 

místa, pokud v něm nebyl uveden den pozdější.382  

 

  

 
382  VYSOKAJOVÁ, M., TOMŠEJ, J. Novela zákoníku práce v roce 2020 z pohledu zaměstnavatele a zaměstnance. Praha: 

Svaz účetních ČR, Metodické aktuality 7/2020, s. 9 
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8. Práva a povinnosti zaměstnavatele při skončení pracovního 

poměru 

8.1. Potvrzení o zaměstnání  

    

 Jakmile dojde ke skončení pracovního poměru, je zaměstnavatel povinen vydat 

zaměstnanci potvrzení o zaměstnání. Tato povinnost zaměstnavatele se vztahuje na všechny 

zaměstnance, bez ohledu na jejich pracovní zařazení či způsob rozvázání pracovního poměru. 

V žádném případě nesmí být uvedená povinnost podmíněna či vázána na nějakou skutečnost či 

součinnost zaměstnance. Jak již v minulosti judikoval Nejvyšší soud, pokud by zaměstnavatel 

povinnost vydat potvrzení o zaměstnání nesplnil, a tím zmařil zaměstnanci uzavření pracovní 

smlouvy s novým zaměstnavatelem, odpovídá mu za škodu tím vzniklou, kterou je povinen 

zaměstnanci nahradit.383 

 Ačkoliv zákoník práce neupravuje, kdy přesně má být potvrzení zaměstnanci vydáno, 

s ohledem na dikci ustanovení § 313 ZPr (kde je zakotveno, že má být vydáno při skončení 

zaměstnání) je zřejmé, že nejdříve jej může zaměstnavatel vydat, když má vědomost o tom, že 

pracovní poměr zaměstnance končí a kdy končí, a nejpozději v den skončení pracovního 

poměru.384 385 

 V potvrzení o zaměstnání musí (respektive smí) být uvedeny pouze skutečnosti ve 

smyslu ustanovení § 313 odst. 1 písm. a) až f) ZPr. Jedná se o povinnost uvést a) údaje o 

zaměstnání, zda se jednalo o pracovní poměr, dohodu o provedení práce nebo dohodu o 

pracovní činnosti a o době jejich trvání, b) druh konané práce, c) dosaženou kvalifikaci, 

d) odpracovanou dobu a další skutečnosti rozhodné pro dosažení nejvýše přípustné 

expoziční doby, e) zda ze zaměstnancovy mzdy jsou prováděny srážky, v čí prospěch, jak 

vysoká je pohledávka, pro kterou mají být srážky dále prováděny, jaká je výše dosud 

provedených srážek a jaké je pořadí pohledávky386, f) údaje o započitatelné době 

zaměstnání v I. a II. pracovní kategorii za dobu před 1. 1. 1993 pro účely důchodového 

 
383  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 3. 2003, sp. zn. 21 Cdo 1491/2002  
384  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1237 
385  V případě, že si rigorozant vykládá správně, že nejdřívějším termínem, kdy může zaměstnavatel vydat potvrzení o skončení 

zaměstnání je den, kdy získal vědomost, že pracovní poměr skončí, může podle jeho názoru vzniknout poměrně závažný 

aplikační problém. V posudku o zaměstnání musí být dle zákoníku práce uvedena také informace o tom, zda ze 

zaměstnancovy mzdy jsou prováděny srážky, v čí prospěch, jak vysoká je pohledávka apod. Pokud by zaměstnavatel vydal 

pracovní posudek již v době, kdy získal vědomost, že pracovní poměr skončí, může nastat situace, že v mezidobí (tj. 

v období od vydání pracovního posudku do dne skončení pracovního poměru) bude nařízen výkon rozhodnutí srážkami ze 

mzdy, přičemž v případě, že by tato informace nebyla uvedena v potvrzení o zaměstnání a nový zaměstnavatel by vycházel 

z toho, že nemá provádět žádné srážky ze zaměstnancovy mzdy, vystavuje se dle mého názoru předchozí zaměstnavatel 

riziku povinnosti nahradit škodu novému zaměstnavateli (zaměstnavatel má totiž povinnost provádět srážky ze mzdy a 

v případě, že tak neučiní, může oprávněný ve smyslu § 292 OSŘ uplatnit nárok proti plátci mzdy – tj. zaměstnavateli).  
386  V potvrzení o zaměstnání se neuvádí, o jaký důvod srážek ze mzdy (platu) se jedná. 
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pojištění.387 Je přípustné, aby se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodli i na tom, že 

v potvrzení o zaměstnání budou uvedeny ještě další údaje (skutečnosti) než již popsané. Naproti 

tomu, nemohou se dohodnout, že by některou z popsaných informací zaměstnavatel v potvrzení 

neuvedl.   

 V § 313 odst. 2 ZPr je stanoveno, že pokud o to zaměstnanec požádá, je zaměstnavatel 

povinen uvést v odděleném potvrzení údaje o výši průměrného výdělku, o tom, zda pracovní 

poměr, dohoda o provedení práce nebo dohoda o pracovní činnosti byly zaměstnavatelem 

rozvázány z důvodu porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, nebo z důvodu porušení jiné 

povinnosti zaměstnance podle § 301a ZPr zvlášť hrubým způsobem, a o dalších skutečnostech 

rozhodných pro posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti.388  

 Jestliže zaměstnavatel nesplní povinnost vydat zaměstnanci při skončení pracovního 

poměru potvrzení o zaměstnání, může se zaměstnanec domáhat splnění této povinnosti žalobou 

u soudu. Přestože zákoník práce nestanovuje žádnou lhůtu pro uplatnění tohoto práva u soudu, 

je třeba toto právo uplatnit v obecné tříleté promlčecí lhůtě, která začíná běžet ode dne, kdy 

právo mohlo být uplatněno poprvé. Pokud dojde ke smrti zaměstnavatele a v živnosti není 

pokračováno, a tím dojde k zániku pracovněprávního vztahu zaměstnance, povinnost vydat 

potvrzení o zaměstnání vzniká krajské pobočce Úřadu práce, která je příslušná podle místa 

činnosti zemřelého zaměstnavatele. V takovém případě (na rozdíl od povinnosti 

zaměstnavatele) je vyžadována součinnost zaměstnance spočívající zejména v podání žádosti o 

vydání potvrzení o zaměstnání, jakož i předložení potřebných dokladů, aby příslušná pobočka 

Úřadu práce mohla vydat relevantní potvrzení o zaměstnání.  

 

8.2. Posudek o pracovní činnosti 

 

 Kromě potvrzení o zaměstnání má zaměstnavatel rovněž povinnost vydat zaměstnanci 

posudek o pracovní činnosti. Ten je (na rozdíl od potvrzení o zaměstnání) vázán na žádost 

zaměstnance. To znamená, že pokud zaměstnanec o vydání posudku nepožádá, nemá 

zaměstnavatel povinnost jej vydat.  

 Zaměstnavatel má povinnost vydat zaměstnanci pracovní posudek do 15 dnů od podání 

žádosti. Pokud podá zaměstnanec tuto žádost dříve (než v době dvou měsíců před skončením 

 
387  Zcela logickou podmínkou je, že podání této informace vůbec přichází v úvahu (zejména informace dle § 313 odst. 1 písm. 

d, e) f) ZPr). V této souvislosti doporučuji, aby v případě, kdy některá informace nepřichází v úvahu, zaměstnavatel 

z opatrnosti alespoň uvedl, že taková situace u zaměstnance nenastala.  
388   M. Putna striktně uvádí, že tyto údaje nikdy nemohou být součástí potvrzení o zaměstnání podle § 313 odst. 1 ZPr. K tomu 

viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1241 
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pracovního poměru), má zaměstnavatel povinnost vydat pracovní posudek nejdříve 2 měsíce 

před skončením pracovního poměru.389  

 Podstatou posudku o pracovní činnosti je informování případného budoucího 

zaměstnavatele o hodnocení práce uchazeče o zaměstnání jeho dosavadním zaměstnavatelem. 

Z tohoto důvodu posudek o pracovní činnosti může obsahovat pouze hodnocení práce 

zaměstnance, jeho kvalifikace a schopnosti, jakož i další okolnosti, které mají vztah k výkonu 

práce. Nejvyšší soud vyložil, že pracovní posudek může obsahovat (s ohledem na další 

skutečnosti, které mají vztah k výkonu práce) i hodnocení celkového vztahu zaměstnance ke 

spoluzaměstnancům a k práci, ale i hodnocení jeho osobních vlastností, které mají 

bezprostřední vztah k výkonu jeho práce, jako je jeho svědomitost, iniciativnost, dodržování 

pracovní kázně (dnes dodržování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 

k zaměstnancem vykonávané práci), schopnost k řízení a organizování pracovního procesu, 

schopnost zapojit se do týmové práce s ostatními zaměstnanci apod.390  

 Posudkem o pracovní činnosti není hodnocení pracovních výsledků zaměstnance, které 

zaměstnavatel vyhotovil pro své vlastní (interní) potřeby bez vazby na skončení pracovního 

poměru hodnoceného zaměstnance.391 To znamená, že zaměstnavatel při vypracování posudku 

o pracovní činnosti musí dbát na to, aby uvedené hodnotící soudy byly podloženy objektivními 

skutečnostmi, které lze prokázat. 

 Ustanovení § 314 odst. 2 ZPr umožňuje, aby se zaměstnavatel se zaměstnancem 

dohodli, že v posudku o pracovní činnosti budou uvedeny ještě další údaje (mimo shora 

uvedené). Ty ovšem zaměstnavatel nemůže uvádět svévolně. Může je podávat pouze se 

souhlasem zaměstnance, pokud nestanoví zvláštní právní předpis jinak.  

 Obdobně jako v případě potvrzení o zaměstnání se zaměstnanec (kterému zaměstnavatel 

nevydal na jeho žádost posudek) může domáhat žalobou u soudu jeho vydání, přičemž toto 

právo musí zaměstnanec u soudu uplatnit v promlčecí tříleté lhůtě. Pro úplnost doplňuji, že 

identické informace (které tvoří obsah posudku o pracovní činnosti) může zaměstnavatel 

podávat i jiným subjektům. 

 

 

 

 
389  Zaměstnavateli nic nebrání, aby vydal pracovní posudek i dříve, není to však jeho povinnost.  
390  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 17. 5. 2005, sp. zn. 21 Cdo 2152/2004  
391  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 10. 2017, sp. zn. 21 Cdo 3151/2017  
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8.3. Obrana proti obsahu potvrzení o zaměstnání nebo posudku o pracovní 

činnosti 

 

 Ustanovení § 315 ZPr zakotvuje, že nesouhlasí-li zaměstnanec s obsahem potvrzení 

o zaměstnání nebo pracovního posudku, může se domáhat do 3 měsíců ode dne, kdy se  

o jejich obsahu dověděl, u soudu, aby zaměstnavateli bylo uloženo přiměřeně jej upravit. 

Tříměsíční lhůta k uplatnění práva je prekluzivní a začíná běžet až ode dne, kdy se zaměstnanec 

o jejich obsahu dověděl. Žaloba musí být v poslední den lhůty již soudu doručena. To znamená, 

že nepostačuje její pouhé odevzdání orgánu, který má povinnost ji doručit.  

 Přiměřenou úpravu posudku o pracovní činnosti může zaměstnanec požadovat jen za 

předpokladu, že posudek je nesprávný, zejména ve vztahu k uváděným skutečnostem, 

k hodnocení činnosti zaměstnance, anebo v případě, že zaměstnavatel hodnotí skutečnosti, 

které nemají vztah k výkonu práce zaměstnance. Jestliže zaměstnanec nevytýká obsahu 

posudku žádnou nesprávnost, zaměstnavatel může na jeho žádost posudek dále doplnit, není to 

však jeho povinností.392 Samotné právo na takovou přiměřenou úpravu musí zaměstnanec 

uplatnit u soudu žalobou. Soud přitom může žalobci (zaměstnanci) přisoudit pouze to, co bylo 

v žalobě uplatněno, přičemž může žalobci vyhovět zcela nebo zčásti, případně může žalobu 

zamítnout. Není ovšem oprávněn nahradit napadené části jinou formulací (to může v případě, 

že by se zaměstnanec domáhal nahrazení celého nebo částečného potvrzení o zaměstnání nebo 

pracovního posudku jinou formulací; v takovém případě může soud žalobě vyhovět buď zcela, 

nebo zčásti, případně ji zamítnout). Pokud by byl posudek z pohledu zaměstnance nevyvážený, 

bez jakýchkoliv zmínek o kladných vlastnostech zaměstnance, může se zaměstnanec domáhat 

doplnění posudku i o tato hodnocení, protože kdyby se v soudním řízení domáhal pouze 

vypuštění pro něj negativních částí a jejich pravdivost by byla následně před soudem prokázána, 

argumentace nevyváženosti by nemohla obstát.393 

   

8.4. Odstupné 

   

 Legální definice odstupného neexistuje. M. Vysokajová jej označuje jako jednorázové 

peněžité plnění poskytované zaměstnavatelem, které představuje určitou formu odškodnění 

zaměstnance za nezaviněnou ztrátu zaměstnání.394 395  Na odstupné mají nárok ti zaměstnanci, 

 
392  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 18. 7. 2013, sp. zn. 21 Cdo 1362/2012  
393  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1244 
394  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 152 
395   P. Hůrka jej definuje jako finanční kompenzaci poskytovanou zaměstnanci při skončení jeho pracovního poměru z důvodu, 

který nespočívá na vůli zaměstnance. K tomu viz HŮRKA, P. et al. Pracovní právo. 3. vydání. Plzeň: Aleš Čeněk, 2020, 

s. 160 
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s nimiž byl rozvázán pracovní poměr výpovědí nebo dohodou z důvodů uvedených v § 52 písm. 

a) až d) ZPr. Je přitom nerozhodné, zda zaměstnanec, kterému bylo odstupné poskytnuto, 

nastoupí do nového zaměstnání a v jaké době, respektive zda začne podnikat, případně zda po 

rozvázání pracovního poměru z uvedených důvodů požívá starobní důchod.396 Odstupné, které 

je spojeno s rozvázáním pracovního poměru výpovědí nebo dohodou kvůli nemožnosti 

vykonávat práci z důvodu pracovního úrazu nebo nemoci z povolání, zaměstnanec nedostane, 

pokud se zaměstnavatel zcela zprostí odpovědnosti podle § 270 odst. 1 ZPr.  

 V praxi dochází k rozlišování odstupného na zákonné (poskytované podle zákona  

a v zákonem předepsané výši), dále na zákonné zvýšené nad předepsaný minimální 

standard (poskytované podle zákona ve vyšší výši, než zákon předepisuje) a na smluvní 

(dobrovolné odstupné poskytnuté mimo zákonný rámec).397 Toto rozlišení má dopad na režim 

pojistných odvodů. Zákonné odstupné, včetně toho, které bylo zvýšeno nad předepsaný 

minimální standard, a další odstupné (odstupné poskytnuté úředníkům, s nimiž územní 

samosprávný celek rozvázal pracovní poměr výpovědí z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až 

c) ZPr nebo dohodu z týchž důvodů)398 se nezahrnuje do vyměřovacího základu pro odvod 

pojistného a sociálního pojištění. Naopak, smluvní odstupné se do vyměřovacího základu pro 

odvod pojistného a sociálního pojištění započítává.   

 Ustanovení § 67 odst. 1 ZPr upravuje zákonné výše odstupného, a to podle počtu let 

odpracovaných u zaměstnavatele, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru. 

Zaměstnanci, jehož pracovní poměr trval méně než 1 rok, přísluší odstupné ve výši 

jednonásobku průměrného výdělku, v případě trvání od 1 do 2 let přísluší zaměstnanci 

dvojnásobek průměrného výdělku a zaměstnanci, jehož pracovní poměr trval alespoň 2 roky, 

přísluší trojnásobek průměrného měsíčního výdělku. Na tyto zákonné odstupné vzniká 

zaměstnanci právní nárok.  

 Zaměstnanci, s nímž byl rozvázán pracovní poměr výpovědí podle § 52 písm. d) ZPr 

nebo dohodou z týchž důvodů, náleží při skončení pracovního poměru odstupné ve výši 

nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku za předpokladu, že se zaměstnavatel nezprostí 

své odpovědnosti za škodu vzniklou pracovním úrazem nebo onemocněním nemocí z povolání.  

 Mimo zákonného odstupného (a to i vyššího, než zákon stanovuje), lze poskytnout 

zaměstnanci též i smluvní. Nárok na smluvní odstupné může být zakotven jak v kolektivní 

 
396  BĚLINA, M., PICHRT, J. et al. Pracovní právo. 7. doplněné a podst. přepracované vyd. Praha: C. H. Beck, 2017, s. 206 
397  NÝVLTOVÁ, T. Tři typy odstupného a dva režimy pojistných odvodů z něj. Epravo: online. [cit. 21. 12. 2020]. Dostupné 

z https://www.epravo.cz/top/clanky/tri-typy-odstupneho-a-dva-rezimy-pojistnych-odvodu-z-nej-104077.html.  
398  K tomu viz § 13 zákona č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů, ve 

znění pozdějších předpisů. 
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smlouvě, tak i individuálně například v pracovní smlouvě. To, že vymahatelné je i smluvní 

odstupné potvrdil Nejvyšší soud, když judikoval, že poskytování odstupného může být 

upraveno odchylně od zákona, bude-li tím založeno právo zaměstnance na odstupné v dalších 

případech, než které jsou zákonem stanoveny.399 Nejvyšší soud (v jiném rozhodnutí) dospěl 

k závěru, že může být odstupné sjednáno i pro případ rozvázání pracovního poměru výpovědí 

ze strany zaměstnavatele z důvodu uvedeného v § 52 písm. g) ZPr.400 

 Odstupné se vyplácí po skončení pracovního poměru, a to v nejbližším výplatním 

termínu určeném pro výplatu mzdy nebo platu.401 Je možné, aby po vzájemné písemné dohodě 

zaměstnance se zaměstnavatelem bylo odstupné vyplaceno již v den skončení pracovního 

poměru, případně se lze dohodnout na jiném pozdějším termínu výplaty. 

 Pokud by zaměstnanec, kterému bylo poskytnuto odstupné, nastoupil opětovně do 

zaměstnání u zaměstnavatele (který mu poskytl odstupné), a to před uplynutím doby určené 

podle počtu násobků průměrných výdělků, z nichž byla odvozena výše odstupného, je povinen 

odstupné nebo jeho poměrnou část vrátit.  

    

8.5. Poskytnutí pracovního volna  

 

 Z ustanovení § 199 odst. 1 ZPr vyplývá, že pokud nemůže zaměstnanec konat práci 

pro jiné důležité osobní překážky v práci týkající se jeho osoby, než jsou uvedeny v § 191, 

je zaměstnavatel povinen poskytnout mu nejméně ve stanoveném rozsahu pracovní volno 

a ve stanovených případech i náhradu mzdy nebo platu podle odstavce 2. Náhrada mzdy 

nebo platu přísluší ve výši průměrného výdělku. V následujícím odstavci je mimo jiné dále 

zakotveno, že vláda stanoví nařízením okruh překážek v práci podle odstavce 1, rozsah 

pracovního volna, a případy, ve kterých přísluší náhrada mzdy nebo platu. 

 Jak vyplývá ze shora citovaného ustanovení, okruh a rozsah jiných důležitých osobních 

překážek v práci, při kterých přísluší zaměstnanci od zaměstnavatele pracovní volno, nebo 

pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu, jsou uvedeny v příloze k nařízení vlády  

č. 590/2006 Sb. Podle tohoto nařízení vlády se za jinou důležitou osobní překážku považuje 

rovněž vyhledání nového zaměstnání. To se poskytuje bez náhrady mzdy nebo platu před 

skončením pracovního poměru, a to na dobu nezbytně nutnou, nejvýše na 1 půlden v týdnu, po 

 
399  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 4. 12. 2012, sp. zn. 21 Cdo 613/2011  
400  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 15. 3. 2016, sp. zn. 21 Cdo 1193/2015  
401  Z § 44b ZOZ vyplývá, že uchazeči o zaměstnání, kterému vznikl nárok na podporu v nezaměstnanosti, ale odstupné, 

odbytné nebo odchodné mu nebylo vyplaceno po skončení pracovního nebo služebního poměru v nejbližším výplatním 

termínu určeném u zaměstnavatele pro výplatu mzdy nebo platu anebo v den skončení pracovního nebo služebního poměru, 

poskytne krajská pobočka Úřadu práce kompenzaci. 
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dobu odpovídající výpovědní době v délce dvou měsíců. Ve stejném rozsahu se poskytne 

pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu před skončením pracovního poměru výpovědí 

danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až e) ZPr, nebo dohodou z týchž 

důvodů. Z uvedeného nařízení vlády lze dovodit, že pracovní volno zpravidla v trvání osmi 

půldnů může zaměstnanec vyčerpat kdykoliv během výpovědní doby, přičemž se souhlasem 

zaměstnavatele lze volno slučovat. To znamená, že zaměstnanec nemusí čerpat pracovní volno 

pravidelně každý týden půlden, ale se souhlasem zaměstnavatele to mohou být i například dva 

celé dny v měsíci. S ohledem na to, že se jedná o volno účelově určené, je zaměstnanec povinen 

k výzvě zaměstnavatele prokázat, kdy a jakou dobu vedl jednání o novém zaměstnání.   
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9. Doručování písemností v pracovněprávních vztazích  

9.1. Dílčí úvod 

    

 Ustanovení § 334 a násl. ZPr upravuje problematiku doručování písemností 

zaměstnavatelem. Obecně platí, že projev vůle vyvolává v pracovněprávních vztazích 

sledované právní následky pouze za předpokladu, že došel, respektive byl doručen druhé 

smluvní straně. Pokud má být učiněn v předepsané době, musí být před jejím uplynutím rovněž 

i doručen.402 Jiný, než zákonný způsob doručování písemností není přípustný.403 

 Podle Nejvyššího soudu platí, že pokud nedojde adresovaný projev vůle jednajícího do 

sféry adresáta, není právní jednání perfektní. Za projev vůle, který došel adresátovi, je projev 

vůle považován, jakmile se dostane do sféry jeho dispozice (tj. okamžik, kdy adresát nabude 

objektivní možnost seznámit se s obsahem projevu vůle).404 Od tohoto okamžiku je právní 

jednání pro jednající subjekt závazné a nelze jej jednostranně odvolat, přičemž je irelevantní, 

zda se adresát seznámil s obsahem právního jednání, či nikoliv.405 Jestliže zákon požaduje, aby 

byl projev vůle doručen druhé smluvní straně předepsaným způsobem, má projev sledované 

právní následky pouze za předpokladu, že byl takový zákonem předepsaný postup dodržen. 

Pokud by totiž došlo k tomu, že projev vůle by byl doručen druhé smluvní straně odlišným 

způsobem, než předepisuje zákon, jeho právní následky nenastávají, nestanoví-li zákon jinak. 

Takové následky by nenastaly ani v případě, kdy by se nakonec do sféry adresáta dostal. 

Z tohoto důvodu nelze za řádně doručenou písemnost považovat ani písemnost, která byla 

převzata osobou v této věci neoprávněnou za zaměstnance jednat (například rodinný příslušník, 

spolubydlící, kolega apod).406 

 Zvláštní způsob doručení projevu vůle je zákoníkem práce předepisován pouze u těch 

projevů vůle, které byly učiněny písemně407 a které jsou uvedeny v § 334 odst. 1 ZPr. Mezi 

takové projevy vůle se řadí písemnosti týkající se vzniku, změn a skončení pracovního 

 
402  V důvodové zprávě k novele zákoníku práce provedené zákonem č. 365/2011 Sb. se uvádí, že pokud nebyl právní úkon  

(s účinností zákona č. 89/2012 Sb., právní jednání) doručen(o), neexistuje.  
403  V minulosti Ústavní soud posuzoval, zda je přípustné doručování rozvázání pracovního poměru zaměstnanci 

prostřednictvím České pošty, s.p., a to doporučenou zásilkou s tzv. dodejkou (nikoliv určenou do vlastních rukou adresáta), 

která se posléze vrátila zaměstnavateli zpět jako nevyzvednutá. Ústavní soud judikoval, že ustanovení § 334 odst. 1 ZPr 

stanovuje požadavek, aby hmotněprávní úkony se závažnými důsledky na pracovněprávní vztah mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem byly doručovány do vlastních rukou, čímž má být zaručena právní jistota, že zaměstnanec bude mít 

reálnou možnost se s písemností seznámit. Z tohoto důvodu nelze akceptovat jiný způsob doručování písemností. Nadto 

Ústavní soud dodal, že „s fikcemi je třeba šetřit“, zvláště to platí, jde-li o fikci hmotněprávní a záleží-li na ní skončení 

pracovního poměru okamžitým zrušením. K tomu viz nález Ústavního soudu ze dne 7. 11. 2017, sp. zn. IV. ÚS 2535/17. 
404  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 1. 12. 2010, sp. zn. 23 Cdo 2926/2009  
405  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 1. 12. 2010, sp. zn. 23 Cdo 2926/2009  
406  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 698 
407   Dle § 562 odst. 1 ObčZ je písemná forma zachována i tehdy, jestliže byl projev vůle učiněn elektronicky nebo jinými 

technickými prostředky, které umožňují zachycení jeho obsahu a určení jednající osoby. 
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poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, odvolání z pracovního 

místa vedoucího zaměstnance, důležité písemnosti týkající se odměňování, jimiž jsou 

mzdový výměr (§ 113 odst. 4) nebo platový výměr (§ 136), a záznam o porušení režimu 

dočasně práce neschopného pojištěnce. Judikatura dovodila, že mezi tyto písemnosti se řadí 

také faktická právní jednání, která se, přestože nejde o projevy vůle, s nimiž by právní předpisy 

spojovaly vznik, změnu nebo zánik práv a povinností účastníků pracovněprávního vztahu, 

týkají vzniku, změn a skončení pracovního poměru.408 Příkladem faktického právního jednání, 

které musí zaměstnavatel doručit zaměstnanci do vlastních rukou, je upozornění zaměstnance 

na možnost výpovědi pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající 

z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci.409  

    

9.2.  Způsoby doručování písemností zaměstnavatelem zaměstnanci  

   

 Písemnosti uvedené v ustanovení § 334 odst. 1 ZPr musí být doručeny zaměstnanci do 

vlastních rukou. V souvislosti s novelizací zákoníku práce provedenou zákonem č. 285/2020 

Sb. došlo od 30. 7. 2020 ke značným koncepčním změnám, které se výrazně dotkly  

i problematiky doručování písemnosti. Mimo to, že nově je stanovena možnost doručování 

písemnosti zaměstnanci i prostřednictvím datové schránky, došlo k tomu, že již pouze jeden 

způsob doručování písemnosti je prioritní (doručování do vlastních rukou zaměstnanci na 

pracovišti) a zbývající čtyři jsou podmíněné.410  

 Podle § 334 odst. 2 ZPr písemnost doručuje zaměstnavatel zaměstnanci do 

vlastních rukou na pracovišti; není-li to možné, může ji zaměstnavatel doručit 

zaměstnanci a) kdekoliv bude zaměstnanec zastižen, b) prostřednictvím provozovatele 

poštovních služeb, c) prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací,  

d) prostřednictvím datové schránky.  

 Zaměstnavatel má sice nadále povinnost primárně předávat písemnost zaměstnanci do 

vlastních rukou na pracovišti, nicméně, v případě, kdy to není možné, může si nově vybrat mezi 

čtyřmi podmíněnými způsoby doručování (tj. mezi způsoby uvedenými v § 334 odst. 2 písm. 

a) až d) ZPr), které jsou postaveny na roveň.  

 Osobní doručování písemnosti zaměstnanci spočívá v tom, že zaměstnavatel předá 

písemnost zaměstnanci do vlastních rukou na pracovišti, nebo kdekoliv bude zaměstnanec 

 
408  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 24. 1. 2017, sp. zn. 21 Cdo 4689/2016  
409  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 699 
410  VYSOKAJOVÁ, M., TOMŠEJ, J. Novela zákoníku práce v roce 2020 z pohledu zaměstnavatele a zaměstnance. Praha: 

Svaz účetních ČR, Metodické aktuality 7/2020, s. 29 
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zastižen (například na ulici, v restauraci apod.). Zaměstnavatel může doručovat písemnost 

zaměstnanci nejen v pracovní době, ale i po jejím skončení, případně i v nočních hodinách. 

Nelze ovšem po zaměstnanci požadovat, aby se dostavil na zaměstnavatelem určené místo, kde 

by písemnost převzal.411  

 Není přípustné, aby zaměstnanec podmínil přijetí listiny tím, že se nejprve seznámí 

s jejím obsahem.412 Pokud by ji zaměstnanec odmítl převzít, považovala by se za doručenou 

(nastává fikce doručení). V takovém případě má zaměstnavatel povinnost prokázat, že 

zaměstnanec odmítl písemnost přijmout. Z tohoto důvodu se domnívám, že by bylo vhodné, 

aby si zaměstnavatel pro případ, že zaměstnanec odmítne písemnost převzít, zajistil přítomnost 

alespoň dvou svědků a pokusil se zaměstnanci listinu opakovaně doručit. O takovém 

(opakovaném) neúspěšném doručení by sepsal záznam, který by byl opatřen datem, časem  

a nacionále svědků s prohlášením, že zaměstnanec odmítl listinu převzít.  

 Ve vztahu k doručování písemnosti prostřednictvím provozovatele poštovních služeb je 

nutné poznamenat, že zaměstnavatel má povinnost vybrat takovou poštovní službu, aby 

z uzavřené smlouvy413 vyplývala povinnost doručit poštovní zásilku obsahující písemnost za 

podmínek stanovených tímto zákonem.414  

   

9.2.1. Doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací 

 

 V § 335 ZPr je zakotvena možnost doručování zaměstnavatele prostřednictvím sítě415 

nebo služby elektronických komunikací416. Pracovněprávní jednání, které je učiněno 

 
411  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 2. 2. 2012, sp. zn. 21 Cdo 4185/2010  
412  Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 22. 10. 2015, sp. zn. 21 Cdo 2928/2014  
413  Z uzavřené poštovní smlouvy musí vzniknout závazek provozovatele poštovních služeb jednak dodat písemnost do 

vlastních rukou adresáta s tím, že kromě samotného adresáta může být písemnost odevzdána pouze jeho zmocněnci, který 

disponuje plnou mocí s úředně ověřeným podpisem, jednak opatřit pro odesílatele písemné potvrzení (tzv. dodejku či 

doručenku), které prokazuje dodání písemnosti adresátu, případně jeho zmocněnci a jednak povinnost poučit adresáta o 

následcích odmítnutí převzetí poštovní zásilky a povinnost provést, bylo-li převzetí zásilky odmítnuto, písemný záznam o 

poučení. 
414  Český telekomunikační úřad vede evidenci provozovatelů poštovních služeb v elektronické podobě. Dostupná na 

https://www.ctu.cz/vyhledavaci-databaze/evidence-provozovatelu-poskytujicich-nebo-zajistujicich-postovni-sluzby  
415  Podle § 2 písm. h) zákona č. 127/2005 Sb. se sítí elektronických komunikací rozumí přenosové systémy, popřípadě 

spojovací nebo směrovací zařízení a jiné prostředky, včetně prvků sítě, které nejsou aktivní, které umožňují přenos signálů 

po vedení, rádiovými, optickými nebo jinými elektromagnetickými prostředky, včetně družicových sítí, pevných sítí 

s komutací okruhů nebo paketů a mobilních zemských sítí, sítí pro rozvod elektrické energie v rozsahu, v jakém jsou 

používány pro přenos signálů, sítí pro rozhlasové a televizní vysílání a sítí kabelové televize, bez ohledu na druh přenášené 

informace. 
416   Podle § 2 písm. n) zákona č. 127/2005 Sb. se službou elektronických komunikací rozumí služba obvykle poskytovaná za 

úplatu, která spočívá zcela nebo převážně v přenosu signálů po sítích elektronických komunikací, včetně 

telekomunikačních služeb a přenosových služeb v sítích používaných pro rozhlasové a televizní vysílání a v sítích kabelové 

televize, s výjimkou služeb, které nabízejí obsah prostřednictvím sítí a služeb elektronických komunikací nebo vykonávají 

redakční dohled nad obsahem přenášeným sítěmi a poskytovaným službami elektronických komunikací s tím, že 

nezahrnuje služby informační společnosti, které nespočívají zcela nebo převážně v přenosu signálů po sítích elektronických 

komunikací. 
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v elektronické podobě musí být podepsáno uznávaným elektronickým podpisem.417 Typickým 

příkladem doručování písemností uvedeným způsobem je prostřednictvím e-mailu nebo 

vnitřního komunikačního systému zaměstnavatele.418 

 Základním předpokladem elektronického doručování je písemný souhlas zaměstnance 

s tímto způsobem doručování a dále to, že zaměstnanec sdělil zaměstnavateli svoji 

elektronickou adresu (například adresu elektronické pošty). Zaměstnanec může zaměstnavateli 

udělit souhlas rovněž v elektronické podobě, přičemž v takovém případě musí být podepsán 

uznávaným elektronickým podpisem nebo učiněn prostřednictvím datové schránky.419 

Vzhledem k tomu, že se jedná o jednostranné právní jednání, nedostatek písemné formy má za 

následek neplatnost souhlasu zaměstnance, který nelze dodatečně zhojit.  

 Aby byla písemnost v elektronické podobě řádně doručena, musí zaměstnanec potvrdit 

její převzetí do 3 dnů od odeslání písemnosti datovou zprávou, která bude podepsána 

uznávaným elektronickým podpisem zaměstnance. Jestliže tak zaměstnanec učiní, je písemnost 

tímto dnem doručena. Pokud uplynula třídenní lhůta a zaměstnanec písemnost nepotvrdil, či ji 

nepotvrdil (a to v třídenní lhůtě) datovou zprávou podepsanou uznávaným elektronickým 

podpisem, je doručení písemnosti neúčinné.  

        

9.2.2. Doručování prostřednictvím datové schránky 

 

 V § 335a ZPr je zakotveno, že prostřednictvím datové schránky může zaměstnavatel 

písemnost doručit jen tehdy, jestliže zaměstnanec s tímto způsobem doručování vyslovil 

písemný souhlas. Doručení nastane přihlášením zaměstnance do datové schránky. Pokud se 

zaměstnanec nepřihlásí ve lhůtě 10 dnů ode dne dodání písemnosti do datové schránky, 

posledním dnem této lhůty se písemnost považuje za doručenou. Na rozdíl od způsobu 

doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací není vyžadováno, aby 

zaměstnanec převzetí písemnosti jakkoliv potvrzoval. 

 Podle mého názoru tento způsob doručování písemností nebude v praxi hojně využíván. 

Z dostupných informací Českého statistického úřadu420 je sice patrné, že se zvyšuje zájem 

fyzických (nepodnikajících) osob o dobrovolné zřízení datových schránek, nadále jde spíše  

o zanedbatelný počet. V praxi navíc může tento způsob doručování písemnosti způsobit značné 

 
417  Podle § 6 odst. 2 zákona č. 297/2016 Sb. se uznávaným elektronickým podpisem rozumí zaručený elektronický podpis 

založený na kvalifikovaném certifikátu pro elektronický podpis nebo kvalifikovaný elektronický podpis.  
418  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 702 
419  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1373 
420  Například v roce 2017 bylo dobrovolně zřízeno přibližně 20 000 datových schránek. K tomu viz tisková zpráva Českého 

statistického úřadu o zřizování datových schránek i nepodnikajícími osobami ze dne 26. 9. 2018. Online [cit. 15. 12. 2020]. 

Dostupná na https://www.czso.cz/csu/czso/-datove-schranky-si-zrizuji-i-nepodnikajici-osoby  
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problémy v případě, kdy jeden ze subjektů pracovněprávního vztahu ve své datové schránce 

neaktivuje (respektive nepovolí) příjem poštovních datových zpráv421 (tzv. soukromoprávní 

komunikaci).422 423 Důsledkem toho totiž bude, že nedojde ani k odeslání datové zprávy. Tento 

problém může být závažný zejména tehdy, kdy jedna ze stran pracovního poměru má v úmyslu 

rozvázat pracovní poměr v poslední den kalendářního měsíce či lhůty ve smyslu ust. § 57 až 59 

ZPr. Z tohoto důvodu se domnívám, že zaměstnavatelé by si před zvolením doručování 

písemnosti prostřednictvím datové schránky měli v dostatečném časovém předstihu ve své 

datové schránce ověřit, zda zaměstnanec má aktivován příjem poštovních datových zpráv.  

 

9.2.3. Doručování prostřednictvím provozovatele poštovních služeb 

 

 V ustanovení § 336 ZPr je zakotvena právní úprava doručování písemnosti 

zaměstnavatelem prostřednictvím provozovatele poštovních služeb. Do účinnosti zmíněné 

novely zákoníku práce provedené zákonem č. 285/2020 Sb. měl zaměstnavatel povinnost zaslat 

zaměstnanci písemnost na poslední adresu zaměstnance, která mu byla známa; od účinnosti 

novely má zaměstnavatel povinnost písemnost zaslat na poslední adresu zaměstnance, kterou 

zaměstnanec zaměstnavateli písemně sdělil. V tomto případě je patrný odklon od ochranné 

funkce zaměstnance, neboť zákonodárci přenesli odpovědnost za správnost adresy ze 

zaměstnavatele na zaměstnance. Zatímco J. Morávek to vnímá jako oslabení ochrany 

zaměstnance a zvýšení administrativní zátěže pro zaměstnavatele424, M. Štefko spolu  

s J. Matejkou ji (podle mého názoru)425 budou pravděpodobně podporovat kvůli tomu, že již 

nebude docházet k rozlišování neposkytnutí součinnosti zaměstnavateli (ve sdělení správné 

adresy) na straně jedné a držiteli poštovních služeb na straně druhé (viz § 336 odst. 4 třetí věta 

ZPr).426 427  S. Doudová upozorňuje, že zaměstnavatelé by i tak měli být nadále obezřetní, aby 

 
421  Tím, že nedojde k povolení příjmu poštovních datových zpráv, bude datová schránka zpřístupněna pouze pro dodávání  

a odesílání datových zpráv při komunikaci s orgány veřejné moci (tzv. veřejnoprávní komunikace). 
422  Obdobný názor má též J. Morávek. K tomu viz MORÁVEK, J. Novela zákoníku práce, aneb jak se to (ne)povedlo. Právní 

rozhledy: 13-14/2020, s. 488 
423  Ke dni 13. 12. 2020 bylo zřízeno celkem 1 176 866 datových schránek, z čehož pouze 751 959 datových schránek mělo 

povolený (resp. aktivovaný) příjem poštovních datových zpráv, tj. přibližně 63,9 %. K tomu viz statistika počtu zřízených 

datových zpráv ke dni 13. 12. 2020. Dostupná na https://www.datoveschranky.info/statistiky   
424  MORÁVEK, J. Novela zákoníku práce, aneb jak se to (ne)povedlo. Právní rozhledy: 13-14/2020, s. 488 
425  Rigorozant tak dovozuje z článku, který byl sepsán ještě před účinnosti novely zákoníku práce. Autoři článku (M. Štefko a J. Matejka) 

uvedli: „…de lege ferenda se tak jeví jako vhodné rovněž zpochybnit důvodnost pro rozlišování neposkytnutí součinnosti zaměstnavateli 

na straně jedné a držiteli poštovních služeb na straně druhé. Vzniká tak zjevný hodnotový rozpor v míře kvality takto poskytované ochrany. 

Proč může zaměstnanec sdělit zaměstnavateli adresu, kde se nezdržuje, a pokud ten na tomto místě doručuje, není doručeno, zatímco 
neposkytnutí součinnosti za stejných okolností držiteli poštovní licence nemá vliv na účinnost doručení?“ K tomu viz ŠTEFKO, M., 

MATEJKA J. Doručování v pracovněprávních vztazích ve světle zásady poctivého právního jednání. Bulletin advokacie: 6/2020, s. 38 
426  ŠTEFKO, M., MATEJKA J. Doručování v pracovněprávních vztazích ve světle zásady poctivého právního jednání. Bulletin advokacie: 

6/2020, s. 33 
427   Domnívám se, že za současného stavu nadále dochází k rozlišování důsledků neposkytnutí součinnosti zaměstnavateli v potvrzení převzetí 

písemnosti doručované prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací na straně jedné a ve sdělení správné adresy 
zaměstnavateli, respektive poskytnutí součinnosti provozovateli poštovních služeb na straně druhé.  
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nedošlo například k tomu, že zaměstnanec nesdělí svou adresu v průběhu pracovněprávního 

vztahu vůbec, popřípadě ji sdělí pouze ústně.428 Z tohoto důvodu považuji za vhodné, aby 

v pracovní smlouvě (případně jmenování) byl vtělen údaj o poslední adrese zaměstnance pro 

účely doručování písemností spolu se závazkem zaměstnance neprodleně sdělit písemně 

zaměstnavateli každou takovou změnu.  

 Kromě zaměstnance může být písemnost doručena také i tomu, koho zaměstnanec 

k přijetí písemnosti určil na základě plné moci s úředně ověřeným podpisem zaměstnance.429  

 Kvůli prokazatelnosti doručení písemnosti zákoník práce předepisuje, že doručení musí 

být doloženo písemným záznamem o doručení. Z něj musí být patrné, kdo a kdy doručovanou 

písemnost převzal.430 Pokud by zaměstnanec nebyl doručovatelem zastižen, uloží se mu 

písemnost v provozovně provozovatele poštovních služeb nebo u obecního úřadu. Současně se 

zaměstnanec písemným oznámením o neúspěšném doručení písemnosti vyzve, aby si 

písemnost do 15 dnů431 vyzvedl s tím, že se mu v písemném oznámení432 sdělí kde, od kterého 

dne a v kterou dobu si může písemnost vyzvednout. V oznámení musí být zaměstnanec poučen 

o následcích odmítnutí převzetí písemnosti nebo neposkytnutí součinnosti nezbytné k doručení 

písemnosti.  

 Za okamžik doručení písemnosti se považuje buď den, kdy písemnost převzal 

zaměstnanec (případně jeho zmocněnec vybavený písemnou plnou mocí s úředně ověřeným 

podpisem), či patnáctý den následující po dni, v němž byla uložena poštovní zásilka 

(písemnost) připravená pro zaměstnance k vyzvednutí, nebo den, v němž zaměstnanec odmítl 

převzít poštovní zásilku (to ovšem za předpokladu, že doručovatel poučil adresáta o následcích 

odmítnutí písemnosti a současně sepsal o poučení písemný záznam), respektive den, kdy 

zaměstnanec neposkytl všechnu součinnost nezbytnou k dodání poštovní zásilky 

s doručovanou písemností. Pokud zaměstnanec nevyzvedl v uvedené patnáctidenní lhůtě 

zásilku, respektive, znemožnil její dodání, odmítl její převzetí nebo neposkytl součinnost 

k dodání, provozovatel poštovních služeb vrátí zásilku zaměstnavateli.  

    

 
428  HŮRKA, P., RANDLOVÁ, N., DOLEŽÍLEK, J. et al. Zák. práce. Komentář. 6. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2020, s. 705 
429  Nejvyšší soud judikoval, že žádost o vydání průkazu příjemce fyzické osoby a fyzické osoby podnikající, respektive průkaz 

příjemce, který je dokladem vydaným provozovatelem poštovních služeb a který žádný podpis zmocnitele neobsahuje, 

nelze považovat za písemnou plnou moc s úředně ověřeným podpisem zaměstnance, která jako jediná opravňuje 

zmocněnce k převzetí písemnosti zaměstnavatele doručované zaměstnanci prostřednictvím provozovatele poštovních 

služeb. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 3. 11. 2015, sp. zn. 21 Cdo 3282/2014.  
430  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1376 
431   Do 29. 7. 2020 platilo, že si zaměstnanec mohl písemnost vyzvednout do 10 pracovních dnů. To způsobovalo v praxi 

problémy, neboť provozovatelé poštovní licence zásilky ukládali na delší dobu, přičemž poté bylo obtížné přesně  

a jednoznačně uvést den doručení, tj. den nastoupení fikce doručení.  
432  Písemné oznámení o výzvě se adresátu písemnosti zanechává zpravidla ve schránce, která je opatřena jeho jménem  

a příjmením. Samotná okolnost, že oznámení se případně nedostalo k adresátu (například proto, že byla domovní schránka 

poškozena) nemá žádný právní význam.  
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9.3. Doručování písemností určené zaměstnavateli zaměstnancem  

 

 Zákoník práce pro žádné z právních jednání zaměstnance nestanovuje, že musí být 

zaměstnavateli doručeno určitým způsobem (tedy do jeho vlastních rukou).433 To znamená, že 

zaměstnanec může písemnost doručit zaměstnavateli libovolným způsobem, jestliže se tak 

dostane do sféry jeho dispozice.  

 Navzdory shora uvedenému, z ustanovení § 337 odst. 1 ZPr vyplývá, že zaměstnanec 

doručuje písemnost určenou zaměstnavateli zpravidla osobním předáním v místě sídla 

zaměstnavatele, přičemž na žádost zaměstnance je zaměstnavatel povinen doručení písemnosti 

písemně potvrdit. Tento způsob doručení je ovšem jen jedním z mnoha možných způsobů 

doručení, jelikož kromě uvedeného může zaměstnanec doručovat zaměstnavateli písemnost  

i prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací, či držitele poštovní licence nebo 

jiného provozovatele poštovních služeb, nebo prostřednictvím datové schránky, či může předat 

listinu zaměstnavateli (který je fyzickou osobou) v místě jeho bydliště, předat ji vedoucímu 

zaměstnanci zaměstnavatele, nebo ji předat prostřednictvím pověřené osoby. Stejně jako 

v případě doručování zaměstnanci platí, že písemnost se považuje za řádně doručenou též  

v případě, kdy ji převzal zmocněnec nebo zástupce zaměstnavatele. Vzhledem k tomu, že 

ustanovení § 337 odst. 1 ZPr nemá kogentní povahu, uplatní se jen tehdy, jestliže nebylo 

v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisem nebo dohodou účastníků sjednáno něco jiného.434 

 Pokud jde o doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací na 

adresu zaměstnavatelovy elektronické pošty, zaměstnanec může takto doručovat jen za splnění 

určitých podmínek uvedených v § 337 ZPr. Mezi ně patří, že zaměstnavatel s tímto způsobem 

doručování souhlasil435 a oznámil zaměstnanci adresu, na kterou mu může doručovat 

písemnost. Současně musí dojít k tomu, že taková písemnost bude vybavena uznávaným 

elektronickým podpisem zaměstnance. Obdobně (jako v případě doručování zaměstnanci) je 

písemnost doručena dnem, kdy ji zaměstnavatel převzal, přičemž v případě že zaměstnavatel 

odmítl písemnost převzít, neposkytl součinnost či jinak znemožnil doručení písemnosti v místě 

sídla nebo v místě podnikání zaměstnavatele, považuje se písemnost za doručenou dnem, kdy 

k takové skutečnosti došlo.436 Za neúčinné se považuje doručení písemnosti prostřednictvím 

 
433  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1379 
434  BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 1379 
435  Z dikce ustanovení § 337 odst. 2 a 6 ZPr vyplývá, že souhlas nemusí být v písemné formě. 
436  Zákoník práce (ve znění účinném do 29. 7. 2020) zakotvoval pouze to, že doručení písemnosti určené zaměstnavateli je 

splněno, jakmile ji zaměstnavatel převzal. Novelou zákoníku práce provedenou zákonem č. 285/2020 Sb. byla vložena 

možnost doručení fikcí pro případ neposkytnutí součinnosti k převzetí, odmítnutí převzetí nebo znemožnění doručení 

písemnosti. Podle důvodové zprávy k tomu došlo z důvodů častého výskytu případů, kdy se zaměstnanci nedařilo 

doručovat zaměstnavateli písemnost, protože se v místě zapsaném ve veřejném rejstříku fyzicky již nenacházel.  
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sítě nebo služby elektronických komunikací, jestliže se písemnost zaslaná na elektronickou 

adresu zaměstnavatele vrátila zaměstnanci jako nedoručitelná nebo jestliže zaměstnavatel do  

3 dnů od odeslání písemnosti nepotvrdil zaměstnanci její přijetí datovou zprávou podepsanou 

svým uznávaným elektronickým podpisem nebo zapečetěnou svou uznávanou elektronickou 

pečetí.  

 S účinností od 30. 6. 2020 je nově výslovně v zákoníku práce zakotvena možnost 

zaměstnance doručovat písemnost do datové schránky zaměstnavatele.437 Je to podmíněno 

souhlasem zaměstnavatele, přičemž písemnost je doručena již dnem jejího dodání do datové 

schránky.   

 
437  Na rozdíl od doručování písemnosti prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací nemusí zaměstnavatel 

přijetí písemnosti jakkoliv potvrzovat. 
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10. Právní úprava skončení pracovního poměru ve Slovenské 

republice 

 

 Právní úprava skončení pracovního poměru ve Slovenské republice je s drobnými 

odlišnostmi, které stručně níže popisuji, téměř identická s českou právní úpravou. První, zcela 

patrná odlišnost spočívá v užití rozdílné terminologie, protože slovenský zákoník práce nikde 

neužívá termín rozvázání pracovního poměru. Jako způsoby skončení pracovního poměru 

stanovuje dohodu, výpověď, okamžité skončení (v českém zákoníku práce se jedná o okamžité 

zrušení) a skončení ve zkušební době (český zákoník práce užívá termín zrušení ve zkušební 

době). Kromě těchto důvodů může pracovní poměr skončit též uplynutím doby, na kterou byl 

pracovní poměr uzavřen, smrtí zaměstnance a u cizinců nebo osob bez státní příslušnosti také 

z důvodů rozhodnutí orgánů veřejné moci (což odpovídá české právní úpravě). Na rozdíl od 

české právní úpravy, ve slovenském zákoníku práce již není stanoveno, že základní 

pracovněprávní vztah nemůže být mezi manžely nebo registrovanými partnery.  

 Dohoda o skončení pracovního poměru je upravena v § 60 odst. 1 sZPr tak, že pokud 

se zaměstnavatel a zaměstnanec dohodnou na skončení pracovního poměru, pracovní poměr 

skončí dohodnutým dnem. Z druhého odstavce § 60 sZPr jednak plyne, že dohoda musí být 

uzavřena písemně, a jednak, že v dohodě musí být uvedeny důvody skončení pracovního 

poměru, pokud to požaduje zaměstnanec nebo v případě, že pracovní poměr skončil dohodou 

z důvodů organizačních změn (bez ohledu na to, zda uvedení důvodů zaměstnanec žádá, či 

nikoliv).438 Toto ustanovení v části týkající se požadavku zaměstnance uvést důvody skončení 

pracovního poměru odpovídá znění českého zákoníku práce účinného do 31. 12. 2011.439 Další 

odlišností je, že ve slovenské právní úpravě je v případě skončení pracovního poměru 

s nezletilým zaměstnancem uzákoněna povinnost zaměstnavatele vyžádat si od zákonného 

zástupce vyjádření. Případný nesouhlas nemá na platnost skončení pracovního poměru dohodou 

vliv, a to ani tehdy kdy by jeho nevyžádáním zaměstnavatel porušil pracovněprávní předpisy.440 

 Slovenská právní úprava skončení pracovního poměru výpovědí se s českou právní 

úpravou částečně rozchází. V § 61 sZPr je zakotveno, že výpovědí může skončit pracovní 

poměr zaměstnavatel (ten pouze ze zákonem stanovených důvodů) i zaměstnanec  

(z jakéhokoliv důvodu, nebo i bez uvedení důvodu), přičemž výpověď musí být písemná a musí 

 
438  Autoři slovenského komentáře C. H. Beck odůvodňují uvedení důvodů skončení pracovního poměru (v případě, že je 

požaduje zaměstnanec) tím, že u budoucího zaměstnavatele nevzniknou pochybnosti o skutečných důvodech skončení 

pracovního poměru. K tomu viz BARANCOVÁ, H. Zákonník práce: komentár. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 428 
439  Nyní již tato povinnost v českém zákoníku práce není. L. Putna je názoru, že důvody jsou součástí dohody pouze za 

předpokladu shody obou smluvních stran. K tomu viz BĚLINA, M., DRÁPAL, L. et al. Zákoník práce: komentář. 3. 

vydání. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 282 
440  BARANCOVÁ, H. Zákonník práce: komentár. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 428 
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být doručena, jinak je neplatná. Tato dikce do jisté míry odpovídá české právní úpravě (v ní je 

požadavek písemnosti zakotven přímo v § 50 ZPr a požadavek jejího doručení je zakotven až 

v § 334 a násl. ZPr). V ustanovení § 61 odst. 3 sZPr je navíc stanoveno, že pokud zaměstnavatel 

dal zaměstnanci výpověď podle § 63 odst. 1 písm. b) sZPr (viz níže), nesmí po dobu dvou 

měsíců441 znovu vytvořit zrušené pracovní místo a přijmout po skončení pracovního poměru na 

toto pracovní místo jiného zaměstnance. Naopak, toto omezující ustanovení se nedotýká 

případů, kdy došlo ke skončení pracovního poměru z důvodu nadbytečnosti jiným způsobem 

než výpovědí danou zaměstnavatelem. To znamená, že pokud by smluvní strany uzavřely 

dohodu o skončení pracovního poměru, kde by jako důvod uvedly nadbytečnost zaměstnance, 

nevztahovalo by se na zaměstnavatele omezení ve smyslu § 61 odst. 3 sZPr.  

 V § 63 sZPr jsou uvedeny důvody, pro které může zaměstnavatel dát zaměstnanci 

výpověď. První tři tzv. organizační důvody (§ 63 odst. 1 písm. a) bod 1 a 2 a dále  

písm. b) sZPr) jsou velmi podobné české právní úpravě. Jistou odlišnost spatřuji zejména ve 

výpovědním důvodu spočívajícím v přemístění zaměstnavatele nebo jeho části, kdy lze takto 

dát zaměstnanci výpověď za předpokladu, že zaměstnanec nesouhlasí se změnou dohodnutého 

místa výkonu práce. Výpověď z důvodu nadbytečnosti zaměstnance (§ 63 odst. 1 písm. b) sZPr) 

je odlišná i v tom, že slovenská právní úprava navíc zakotvuje jako důvod nadbytečnosti  

i případ, kdy se zaměstnanec, kterého zaměstnává zaměstnavatel, který je agenturou dočasného 

zaměstnávání, stane nadbytečným vzhledem ke skončení dočasného přidělení podle § 58 sZPr 

před uplynutím doby, na kterou byl dohodnut pracovní poměr na dobu určitou.   

 Výpověď ze zdravotních důvodů je upravena v § 63 odst. 1 písm. c) sZPr. Zatímco 

v českém zákoníku práce jsou zdravotní důvody rozděleny do dvou výpovědních důvodů (§ 52 

písm. d) a e) ZPr), slovenský zákoník práce upravuje zdravotní důvody pouze v § 63 odst. 1 

písm. c) sZPr. Hlavní odlišností je, že ve slovenském zákoníku práce absentuje jako tzv. 

zdravotní důvod (pro který může dát zaměstnavatel výpověď zaměstnanci) pracovní úraz. 

V této souvislosti autoři slovenského komentáře C. H. Beck navíc uvádí, že dlouhodobá ztráta 

zdravotní způsobilosti na výkon práce zaměstnance nesmí být následkem pracovního úrazu.442  

Dalším výpovědním důvodem podle § 63 odst. 1 písm. d) sZPr je nesplňování 

předpokladů nebo požadavků na výkon práce. Toto ustanovení obsahuje čtyři výpovědní 

důvody. Prvním důvodem je nesplnění předpokladů stanovených právními předpisy na výkon 

dohodnuté práce. Druhým důvodem je, že zaměstnanec přestal splňovat požadavky dle 

 
441  V původním slovenském zákoníku práce byla stanovena doba tříměsíční. 
442  BARANCOVÁ, H. Zákonník práce: komentár. 1. vydání Praha: C. H. Beck, 2010, s. 449 
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ustanovení § 42 odst. 2 sZPr.443 Předposledním důvodem, je nesplnění požadavků bez zavinění 

zaměstnavatele na řádný výkon dohodnuté práce určené zaměstnavatelem ve vnitřním 

předpise.444 Posledním důvodem je neuspokojivé plnění pracovních úkolů, kdy zaměstnavatel 

v posledních šesti měsících písemně vyzval zaměstnance k odstranění nedostatků  

a zaměstnanec je v přiměřeném čase neodstranil.  

 Výpovědní důvod podle § 63 odst. 1 písm. e) sZPr tkví v tom, že jsou u zaměstnance 

dány důvody, pro které by s ním zaměstnavatel mohl okamžitě zrušit pracovní poměr, anebo 

důvody pro méně závažné porušení pracovní disciplíny445; pro méně závažné porušení 

pracovní disciplíny je možné dát zaměstnanci výpověď, pokud byl v posledních šesti měsících 

v souvislosti s porušením pracovní disciplíny písemně upozorněn na možnost výpovědi. Do 

jisté míry lze konstatovat, že tento výpovědní důvod částečně odpovídá výpovědnímu důvodu 

uvedenému v § 52 písm. g) ZPr. Hlavním rozdílem je, že český zákoník práce rozeznává tři 

stupně intenzity porušení povinností (zvlášť hrubé – v případě okamžitého zrušení pracovního 

poměru podle § 55 odst. 1 písm. b) ZPr, závažné a méně závažné), zatímco slovenský zákoník 

práce rozlišuje pouze dva stupně intenzity, a to závažné (v případě okamžitého skončení 

pracovního poměru podle § 68 odst. 2 písm. b) sZPr) a méně závažné.  

 Další významnou odlišností je, že slovenský zákoník práce (oproti českému) navíc 

stanovuje, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď, pokud nejde o výpověď pro 

neuspokojivé plnění pracovních úkolů, pro méně závažné porušení pracovní disciplíny anebo 

z důvodu, pro který lze okamžitě skončit pracovní poměr, pouze za předpokladu, že 

zaměstnavatel nemá možnost zaměstnance dále zaměstnávat, a to ani na kratší pracovní dobu 

v místě, které bylo dohodnuté jako místo výkonu práce, nebo za předpokladu, že zaměstnanec 

není ochoten přejít na jinou pro něho vhodnou práci, kterou mu zaměstnavatel nabídl v místě, 

které bylo dohodnuté jako místo výkonu práce, anebo se podrobit předcházející přípravě na tuto 

jinou práci. Tuto hmotněprávní podmínku lze v kolektivní smlouvě upravit, případně i vyloučit.  

 V případě porušení pracovní disciplíny, anebo z důvodu, pro který je možné okamžitě 

skončit pracovní poměr, může zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď pouze ve lhůtě dvou 

měsíců ode dne, kdy se o důvodu výpovědi dozvěděl, nejpozději do jednoho roku ode dne, kdy 

 
443  V § 42 odst. 2 sZPr je stanoveno, že pokud zvláštní právní předpis stanovuje volbu nebo jmenování jako předpoklad 

vykonávání funkce statutárního orgánu anebo vnitřní předpis zaměstnavatele stanovuje volbu nebo jmenování jako 

požadavek výkonu funkce vedoucího zaměstnance v přímé řídící působnosti statutárního orgánu; pracovní poměr 

s takovým zaměstnancem se zakládá písemnou pracovní smlouvou až po jeho zvolení nebo jmenování.  
444  Na rozdíl od předpokladů nemusí být všechny požadavky stanoveny v právních předpisech. Je ovšem nezbytné, aby byly 

oprávněné a ospravedlnitelné. Autoři komentáře C. H. Beck jako příklad požadavků uvádí vhodné společenské 

vystupování, organizační schopnosti, zvláštní zručnost apod. K tomu viz BARANCOVÁ, H. Zákonník práce: komentár. 

1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 451 
445  Zákoník práce používá pojem povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 

práci. Tento slovenský termín odpovídá obsoletnímu termínu „pracovní kázeň“. 
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důvod výpovědi vznikl. Nad rámec uvedeného je navíc (oproti české právní úpravě) ve 

slovenském zákoníku práce zakotveno, že pokud zaměstnavatel chce dát zaměstnanci výpověď 

pro porušení pracovní disciplíny, je povinen seznámit zaměstnance s důvodem výpovědi  

a umožnit mu, aby se k tomu vyjádřil.  

 Ve srovnání s českou právní úpravou je koncepce výpovědní doby upravena ve 

slovenském zákoníku práce zcela jinak. V něm je stanoveno, že výpovědní doba je jeden měsíc, 

pokud tento zákon (myšleno zákoník práce) nestanovuje jinak. Podstatnou změnou (mimo 

odlišnou délku výpovědní doby) je navázání délky výpovědní doby na charakter výpovědního 

důvodu, jakož i na délku pracovního poměru zaměstnance u zaměstnavatele. To znamená, že 

výpovědní doba zaměstnance, kterému je dána výpověď z důvodů organizačních změn  

(§ 63 odst. 1 písm. a) a b) sZPr), nebo ze zdravotních důvodů, činí buď dva měsíce (za 

předpokladu, že pracovní poměr zaměstnance u zaměstnavatele trval nejméně jeden rok a méně 

něž 5 let), anebo tři měsíce (za předpokladu, že pracovní poměr zaměstnance u zaměstnavatele 

trval nejméně pět let). Pokud pracovní poměr zaměstnance u zaměstnavatele trval minimálně 

jeden rok a zaměstnanci byla dána výpověď z jiného než shora uvedeného důvodu, činí 

výpovědní doba dva měsíce.446 Naopak, v případě, že zaměstnanec dal výpověď zaměstnavateli 

a pracovní poměr trval alespoň jeden rok, činí výpovědní doba dva měsíce.447  

 Kvituji, že slovenský zákoník práce oproti české právní úpravě obsahuje zvláštní 

ustanovení na ochranu zaměstnanců se zdravotním postižením. V ustanovení § 66 sZPr je 

zakotveno, že zaměstnanci se zdravotním postižením může zaměstnavatel dát výpověď jen 

s předchozím souhlasem příslušného Úřadu práce, sociálních věcí a rodiny, jinak je výpověď 

neplatná. Tento souhlas se nevyžaduje v případě, kdy jde o výpověď danou zaměstnanci, který 

dosáhl věku, s nímž je spojen nárok na starobní důchod, anebo v případě, že byla takovému 

zaměstnanci dána výpověď z důvodů organizačních změn nebo z důvodů, pro které by s ním 

zaměstnavatel mohl okamžitě skončit pracovní poměr, případně z důvodu méně závažného 

porušení pracovní disciplíny. Jak vyplývá ze shora uvedeného ustanovení, předcházející 

souhlas příslušného Úřadu práce, sociálních věcí a rodiny je hmotněprávní podmínkou, přičemž 

její absence způsobuje neplatnost výpovědi. To znamená, že je vyloučeno, aby souhlas Úřadu 

práce byl poskytnut dodatečně.    

 Jisté rozdíly mezi slovenskou a českou právní úpravou jsou i v případě okamžitého 

skončení pracovního poměru. V případě okamžitého skončení pracovního poměru ze strany 

 
446  Do doby trvání pracovního poměru se započítává i doba trvání opakovaně uzavřených pracovních poměrů na dobu určitou 

u stejného zaměstnavatele, které na sebe bezprostředně navazují. 
447  Z toho lze vyvodit, že pokud pracovní poměr u zaměstnavatele trval méně než jeden rok, bude výpovědní doba činit jeden 

měsíc. 
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zaměstnavatele lze podle slovenské právní úpravy skončit pracovní poměr se zaměstnancem, 

pokud byl pravomocně odsouzen pro jakýkoliv úmyslný trestný čin nebo v případě, že závažně 

porušil pracovní disciplínu. Kromě toho, že podle slovenské právní úpravy lze okamžitě skončit 

pracovní poměr se zaměstnancem z důvodu jakéhokoliv pravomocného odsouzení pro úmyslný 

trestný čin (tedy i v případě, že by za takový úmyslný trestný čin byl uložen například 

podmíněný trest), spatřuji další významný rozdíl také v tom, že zaměstnavatel nemůže skončit 

pracovní poměr se svobodným zaměstnancem, který pečuje o dítě mladší tří let, případně se 

zaměstnancem, který pečuje o osobu blízkou, která je osobou s těžkým zdravotním postižením. 

Naopak, zaměstnanec může podle § 69 sZPr okamžitě skončit pracovní poměr ze tří důvodů. 

První dva důvody jsou téměř totožné jako v případě české právní úpravy (tj. z důvodu 

nemožnosti dále konat dosavadní práci bez vážného ohrožení zdraví a zaměstnavatel ho 

nepřeložil do 15 dnů ode dne předložení posudku na jinou vhodnou práci, a dále z důvodu 

nevyplacení mzdy, náhrady mzdy, cestovních náhrad, náhrad za pracovní pohotovost, náhrad 

přijmu při dočasné pracovní neschopnosti nebo jejich části).448 449 Oproti české právní úpravě 

lze podle § 69 odst. 1 písm. c) sZPr okamžitě skončit pracovní poměr se zaměstnavatelem také 

z důvodu bezprostředního ohrožení života nebo zdraví zaměstnance. Další rozdíl shledávám 

v tom, že slovenský zákoník práce umožňuje okamžitě skončit pracovní poměr i mladistvému 

zaměstnanci450, pokud nemůže vykonávat práci, aniž by byla ohrožena jeho morálka.451 Dle 

mého názoru se jedná o zcela neurčité ustanovení, neboť slovenský zákoník práce blíže 

nevymezuje, co se pod tímto termínem rozumí. V této souvislosti autoři slovenského komentáře 

C. H. Beck uvádí, že k uplatnění tohoto důvodu je směrodatný objektivní stav ohrožující 

morálku mladistvého zaměstnance, což může posoudit soud.452  

 Slovenská právní úprava skončení pracovního poměru na dobu určitou je velmi 

obdobná české právní úpravě. Dílčí odlišností je, že ve slovenské úpravě absentuje povinnost 

zaměstnavatele (v případě pracovního poměru uzavřeného na dobu konání určitých prací) 

upozornit zaměstnance na skončení těchto prací alespoň 3 dny předem.  

 V rámci skončení pracovního poměru ve zkušební době obsahuje slovenský zákoník 

práce oproti české právní úpravě navíc ustanovení, dle něhož zaměstnavatel může skončit 

pracovní poměr ve zkušební době s těhotnou ženou, matkou do konce devátého měsíce po 

 
448  V § 56 odst. 1 písm. a) ZPr jsou vyjmenovány mzda, plat, náhrada mzdy nebo platu anebo jakákoliv jejich část. 
449   Zatímco podle slovenské právní úpravy je dán důvod k okamžitému skončení pracovního poměru v případě nevyplacení 

mzdy nebo náhrad do 15 dnů po uplynutí splatnosti, v české právní úpravě je dán důvod pro okamžité zrušení pracovního 

poměru zaměstnancem, pokud mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu, plat nebo náhradu mzdy nebo platu do 15 dnů ode dne 

splatnosti ve smyslu § 141 odst. 1 ZPr. K tomu viz kapitola 5.3.3. 
450  Mladistvým zaměstnancem se rozumí zaměstnanec, který nedovršil věk 18 let. 
451  Slovenský zákoník práce spojuje ohrožení morálky s podmínkou, že zaměstnanec nemůže z tohoto důvodu vykonávat práci. 
452  BARANCOVÁ, H. Zákonník práce: komentár. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 493 
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porodu a s kojící ženou jen písemně, ve výjimečných případech, které nesouvisí s těhotenstvím 

nebo mateřstvím, a toto skončení pracovního poměru musí náležitě písemně odůvodnit, jinak 

je neplatné. Dále je ve slovenské právní úpravě zakotveno, že písemné oznámení o skončení 

pracovního poměru se má doručit druhému účastníku zpravidla alespoň tři dny přede dnem, 

kdy má pracovní poměr skončit. Nedodržení uvedené pořádkové lhůty nemá ovšem za následek 

neplatnost právního úkonu. 

 Slovenská právní úprava odlišně stanovuje výpočet odstupného, jelikož vychází 

z částky, která je násobkem zaměstnancova průměrného měsíčního výdělku a počtu měsíců po 

dobu, po kterou by trvala výpovědní doba podle § 62 sZPr. Další odlišností je ustanovení, dle 

něhož je zaměstnanec, kterému byla dána výpověď z důvodů organizačních změn anebo ze 

zdravotních důvodů, před započetím výpovědní doby oprávněn požádat zaměstnavatele, aby 

pracovní poměr skončil dohodou, přičemž zaměstnavatel je povinen takové žádosti 

zaměstnance vyhovět. Odlišná je i výše odstupného v případě, kdy došlo ke skončení 

pracovního poměru dohodou anebo byla dána zaměstnanci výpověď, protože nesmí vykonávat 

práci pro pracovní úraz, nemoc z povolání, nebo pro ohrožení touto nemocí, případně jestliže 

na pracovišti dosáhl nejvyšší přípustnou expozici určenou rozhodnutím příslušného orgánu 

veřejného zdravotnictví. V takovém případě náleží zaměstnanci odstupné v minimální výši 

desetinásobku jeho průměrného měsíčního výdělku (dle české právní úpravy náleží 

zaměstnanci odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku jeho průměrné měsíční mzdy nebo 

platu). 

 Domnívám se, že nejvýraznější odlišností je institut odchodného, který je začleněn do 

slovenského právního řádu. Účel odchodného je odlišný od odstupného. Zatímco odstupné plní 

roli určité satisfakce za předčasně skončený pracovní poměr, odchodné je formou odměny za 

celou profesní kariéru zaměstnance při jeho odchodu do důchodu.453 Jde o zákonný nárok 

zaměstnance, který mu přísluší pouze při prvním skončení pracovního poměru po nabytí nároku 

na starobní důchod, předčasný starobní důchod a invalidní důchod. Podmínkou pro poskytnutí 

odchodného ze strany zaměstnavatele je jednak to, aby zaměstnanec poprvé skončil pracovní 

poměr po nabytí svého nároku, a jednak, aby zaměstnanec požádal sociální pojišťovnu  

o poskytnutí důchodu ještě před skončením pracovního poměru (případně nejpozději do deseti 

dnů po jeho skončení). Zákon předepisuje pouze minimální výši odchodného, která je ve výši 

nejméně (jednoho) průměrného měsíčního výdělku zaměstnance, přičemž v kolektivní smlouvě 

může být upravena i vyšší výše odchodného. Slovenský zákoník práce umožňuje 

 
453  BARANCOVÁ, H. Zákonník práce: komentár. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 529 
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zaměstnavateli nepřiznat odchodné zaměstnanci v případě, kdy zaměstnavatel se 

zaměstnancem okamžitě skončil pracovní poměr.   
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Závěr  

 

 Podle mého názoru je právní úprava skončení pracovního poměru a s ní související 

problematika zpracována velmi dobře, byť jsou v ní drobné dílčí nedostatky, které mohou 

v praxi způsobovat aplikační problémy. Vysoká kvalita zpracování právní úpravy je dána nejen 

důležitostí celého institutu, konstantní judikaturou, řadou úmluv a mezinárodních smluv, ale 

též harmonizací českého právního řádu s právními předpisy Evropské unie.   

 Předně je třeba souhlasit, že ve věci skončení základního pracovněprávního vztahu 

zákonným zástupcem nezletilého došlo ke zrušení původního ustanovení § 35 odst. 2 ObčZ 

(účinného do 27. 2. 2017). Podle tohoto ustanovení mohl zákonný zástupce nezletilého, který 

nedosáhl věku šestnácti let, rozvázat jeho pracovní poměr nebo smlouvu o výkonu práce 

zakládající mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem obdobný závazek, za předpokladu, že to 

bylo nutné v zájmu vzdělávání, vývoje nebo zdraví nezletilého, přičemž k platnosti okamžitého 

zrušení pracovního poměru nezletilého se přitom ještě vyžadovalo přivolení soudu. Podle mého 

názoru toto (zrušené) ustanovení představovalo zcela nelogický a nekoncepční zásah do 

pracovněprávních vztahů. Ten jsem spatřoval především v tom, že nezletilý sice mohl založit 

pracovní poměr pracovní smlouvou bez součinnosti (souhlasu) zákonného zástupce, ale skončit 

jej mohl i jeho zákonný zástupce bez souhlasu nezletilého (byť s přivolením soudu). Tímto 

mohlo dojít k odlišnému postoji mezi zaměstnancem (tedy nezletilým) a jeho zákonným 

zástupcem. Stejně tak na základě tohoto ustanovení mohlo docházet k problémům na straně 

zaměstnavatele, který legitimně očekával, že pracovní poměr nezletilého bude pokračovat 

určitou (případně neurčitou) dobu a zákonný zástupce nezletilého jej (s přivolením soudu) 

zrušil.  

Prvním problémem, který spatřuji a který se dotýká jak problematiky vzniku, tak  

i problematiky skončení pracovního poměru, je právní úprava upravující pracovněprávní vztah 

mezi manžely. Podle ustanovení § 318 ZPr totiž základní pracovněprávní vztah uvedený v § 3 

nemůže být mezi manžely nebo partnery (ve smyslu zákona č. 115/2006 Sb., o registrovaném 

partnerství a o změně některých souvisejících zákonů, ve znění zákona č. 261/2007 Sb.). Na 

základě tohoto ustanovení dochází k tomu, že ty pracovněprávní vztahy, které existují ke dni 

31. 12. 2006, ze zákona zanikly nabytím účinnosti zákoníku práce, jakož i k tomu, že vznikem 

manželství pracovněprávní vztahy zanikají. Primární problém spatřuji nejen v samotném 

omezení vzniku pracovního poměru mezi manžely, ale také ve skončení pracovního poměru 

v den, kdy se subjekty pracovněprávního vztahu staly manžely. To může mít mimořádně vážné 

ekonomické dopady, protože zaměstnanec (jeden z manželů) si bude muset bez výpovědní doby 
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a odstupného najít novou práci a zaměstnavatel (druhý z manželů) adekvátní náhradu za 

zaměstnance (manžela). Navíc je třeba konstatovat, že ustanovení není z hlediska práva dle 

mého názoru zcela perfektní, když jej lze obejít tím, že zaměstnavatel (jeden z manželů) založí 

obchodní korporaci, která bude druhého manžela zaměstnávat. Přestože je to z hlediska de lege 

lata přípustné, může to (opětovně) takovému zaměstnavateli způsobovat celou řadu problémů, 

jako jsou například zvýšené náklady spojené se vznikem a založením obchodní korporace, 

nutnost vést podvojné účetnictví apod. De lege ferenda navrhuji, aby došlo buď ke zrušení 

tohoto ustanovení, nebo k návratu právní úpravy účinné do 31. 12. 2016, dle níž mohli manželé 

setrvat v pracovněprávním vztahu při výkonu práce, pokud k jeho vzniku došlo před uzavřením 

manželství. Pokud by nemělo dojít k navrhovaným změnám, mělo by minimálně dojít k tomu, 

že by pracovní poměr skončil nikoliv již uzavřením manželství, ale až uplynutím určité doby 

(například dvouměsíční), která by začala běžet od prvého dne následujícího měsíce po uzavření 

manželství.  

Dalším dílčím institutem, který by mohl být dle mého názoru zpracován odlišně, je 

odstoupení od pracovní smlouvy. V ustanovení § 34 odst. 4 ZPr je zakotvena možnost 

zaměstnavatele odstoupit od pracovní smlouvy, jen dokud zaměstnanec nenastoupil do práce. 

V této souvislosti jsem ve své práci poukázal na to, že s ohledem na zásadu subsidiarity 

občanského zákoníku k zákoníku práce je možné, aby si zaměstnanec se zaměstnavatelem 

sjednali i možnost tzv. smluvního odstoupení od pracovní smlouvy za předpokladu, že sjednaný 

důvod se nepříčí dobrým mravům a současně že od smlouvy lze odstoupit jen do doby, než 

zaměstnanec nastoupil do práce. V praxi jsem zaznamenal několik případů, kdy v mezidobí po 

uzavření pracovní smlouvy a před sjednaným dnem nástupu do práce nastala delší časová 

prodleva, během níž si zaměstnanci nástup do práce u zaměstnavatele, s nímž uzavřeli pracovní 

smlouvu  rozmysleli (zejména z důvodu nabídky vyšší mzdy/platu od jiného zaměstnavatele). 

Pokud by zaměstnanec nechtěl vykonávat u takového zaměstnavatele práci, jedinou možností 

(pokud si nesjednali odstoupení od pracovní smlouvy nebo pokud se zaměstnanec se 

zaměstnavatelem nedohodli na zrušení pracovní smlouvy454) je nastoupit do práce a uzavřít se 

zaměstnavatelem dohodu o rozvázání pracovního poměru (v případě, že by s tím zaměstnavatel 

souhlasil), anebo v následující den zrušit pracovní poměr ve zkušební době (byla-li sjednána). 

Jedním ze způsobů řešení by zřejmě mohlo být vložení nového ustanovení do zákoníku práce, 

dle něhož by zaměstnanec mohl od pracovní smlouvy odstoupit bez udání důvodů455, a to až do 

 
454  K tomu viz kapitola 4, respektive rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 11. 10. 2005, sp. zn. 21 Cdo 2542/2005 
455  Nejvyšší soud dovodil, že údaj o důvodech odstoupení je imanentní součástí každého jednostranného odstoupení od 

právního úkonu (jednání), přičemž bez uvedení tohoto důvodu nelze pokládat odstoupení za perfektní, respektive nemůže 

mít sledované právní účinky. K tomu viz rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 20. 9. 2011, sp. zn. 21 Cdo 4986/2010. 
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vzniku pracovního poměru. Taková změna by byla výhodná jak pro zaměstnance, tak  

i zaměstnavatele. Na jedné straně by totiž došlo k tomu, že zaměstnanec by již nemusel 

nastoupit na byť i jeden jediný den do práce a následně postupovat jak výše uvádím, a jednak 

k tomu že by zaměstnavateli odpadla značná administrativní zátěž spojená s ohlašovací 

povinností zaměstnance na okresní správě sociálního zabezpečení, zdravotní pojišťovně a též i 

na finančním úřadě jak při vzniku, tak i při skončení pracovního poměru a dále povinnost 

zabezpečit pro zaměstnance školení v rámci bezpečnosti a ochrany zdraví při práci apod. Dále 

by došlo k tomu, že by se zaměstnavatel nevystavoval zcela zbytečnému riziku kontroly ze 

strany okresní správy sociálního zabezpečení.456 Přestože lze plně souhlasit s názorem, že by 

nastíněný způsob řešení mohl být v některých případech pro zaměstnavatele nevýhodný 

(protože by například očekával nástup odborníka v určité profesi apod.), domnívám se, že 

pokud by nedošlo k možnosti zaměstnance odstoupit od pracovní smlouvy bez udání důvodu 

do vzniku pracovního poměru, tak by stejně takový zaměstnanec pravděpodobně zrušil 

pracovní poměr ve zkušební době.  

Jak jsem již uvedl, samotná právní úprava skončení pracovního poměru je zpracována 

velmi kvalitně, a to i díky konstantní judikatuře Nejvyššího soudu a Ústavního soudu. Náměty 

de lege ferenda proto považuji za marginální, byť některé dílčí instituty například ze 

slovenského zákoníku práce by bylo vhodné zahrnout i do české právní úpravy.  

S ohledem na celkovou provázanost a koherenci navrhuji dílčí změnu v ustanovení § 48 

ZPr, které upravuje obecné ustanovení o rozvázání a skončení pracovního poměru. Do tohoto 

ustanovení de lege ferenda navrhuji vložení odstavce, dle něhož by pracovní poměr mohl 

skončit i na základě jiné skutečnosti stanovené tímto zákonem (zákoníkem práce) nebo 

zvláštním právním předpisem. Pod toto nově navrhované znění by bylo možné podřadit 

například skončení pracovního poměru v případě, kdy končí pracovní poměr uzavřením 

manželství nebo registrovaného partnerství dle § 311 ZPr. 

V rámci právní úpravy rozvázání pracovního poměru dohodou se domnívám, že by bylo 

vhodné, aby bylo do zákoníku práce opětovně zakotveno (jak tomu bylo do 31. 12. 2011), že 

v dohodě musí být uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru, požaduje-li to zaměstnanec. 

Tuto změnu navrhuji ze tří důvodů. První důvod má konsekvence do právní oblasti 

nezaměstnanosti. V případě, že v dohodě o rozvázání pracovního poměru není uveden důvod  

a zaměstnanec bude zařazen do evidence uchazečů o zaměstnání, platí, že pokud uchazeč  

 
456   Takovou zkušenost má autor při zastupování svého klienta (respektive tuto skutečnost, tj. že při skončení pracovního 

poměru zaměstnanců dochází u zaměstnavatelů k automatickým kontrolám ze strany okresní správy sociálního zabezpečení 

potvrdila pracovnice v Jihlavě). 
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o zaměstnání před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání bez vážného důvodu ukončil 

poslední zaměstnání sám nebo dohodou se zaměstnavatelem, procentní sazba podpory 

v nezaměstnanosti se mu snižuje.458 Druhý důvod se dotýká problematiky odstupného. Pokud 

zaměstnanec a zaměstnavatel rozváží pracovní poměr dohodou z důvodů uvedených v § 52 

písm. a) až d) ZPr a takový důvod nebude v dohodě uveden, bude zaměstnanec v případě 

neposkytnutí odstupného stěží prokazovat právní nárok na odstupné v rámci soudního řízení. 

Poslední důvod se dotýká pojistných odvodů z odstupného. Jestliže by totiž došlo k rozvázání 

pracovního poměru dohodou ze shora uvedených důvodů, přičemž tyto důvody by nebyly 

v dohodě uvedeny a následně by zaměstnavatel poskytl zaměstnanci zákonné odstupné (na 

které by jinak měl nárok), může být takové odstupné z důvodu možného neunesení důkazního 

břemene kvůli absenci důvodu v dohodě o rozvázání pracovního poměru považováno za 

smluvní odstupné. To by znamenalo, že by takové odstupné podléhalo nejen dani z příjmu (jako 

zákonné odstupné), ale navíc i sociálnímu a zdravotnímu pojištění.  

Ve vztahu k právní úpravě rozvázání pracovního poměru výpovědí, která je dle mého 

názoru zpracována kvalitně, navrhuji několik dílčích změn, které se dotýkají výpovědních 

důvodů.  

První dílčí návrh se dotýká jak výpovědních důvodů podle § 52 písm. a) až e) ZPr, tak i 

výpovědní doby. Jedná se pouze o právo (nikoliv povinnost) pro zaměstnance, kterému byla 

dána výpověď ze shora uvedených důvodů, aby na základě svého předchozího písemného 

oznámení zaměstnavateli měl oprávnění skončit pracovní poměr kdykoliv od obdržení 

výpovědi až do uplynutí výpovědní doby ve smyslu § 51 odst. 1 ZPr. Aby nedocházelo ze strany 

zaměstnavatelů k zneužívání tohoto institutu (například tím, že by přesvědčovali zaměstnance, 

aby využili tohoto institutu kvůli finanční úspoře), současně navrhuji, aby zaměstnanec, který 

by využil takového oprávnění, obdržel od zaměstnavatele náhradu mzdy ve výši 80 % 

průměrného měsíčního výdělku, a to až do konce zákonné výpovědní doby. Tuto dílčí změnu 

navrhuji z toho důvodu, že výpověď danou zaměstnanci podle § 52 písm. a) až e) ZPr 

zaměstnanec objektivně nezapříčinil, a proto by v takovém případě měl mít oprávnění určit si 

v mezích výpovědní doby dřívější datum skončení pracovního poměru tak, aby mu to 

navazovalo na případný dřívější nástup do nového zaměstnání. Tím by mohlo dojít k zamezení 

situací, kdy si případný nový zaměstnavatel vybere jiného uchazeče o zaměstnání pouze 

z důvodu, že takový jiný uchazeč může do práce nastoupit dříve.  

 
458   Domnívám se, že v tomto případě může být prokázání vážného důvodu, pro který zaměstnanec rozvázal se zaměstnancem 

pracovní poměr značně obtížné. 
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Druhý dílčí návrh se týká výpovědního důvodu, kdy se přemísťuje zaměstnavatel nebo 

jeho část. Po vzoru slovenské právní úpravy navrhuji, aby byl do tohoto výpovědního důvodu 

vložen dovětek, dle kterého by bylo možné dát zaměstnanci výpověď pouze v případě, kdy 

zaměstnanec se změnou místa výkonu práce nesouhlasí. Navrhovanou změnou by došlo k tomu, 

že zaměstnavatel, který se přemísťuje v rámci měst, které nejsou geograficky příliš od sebe 

vzdáleny, by již nemohl bez dalšího rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem. Zaměstnavatel 

by nově musel poskytnout zaměstnanci určitou lhůtu (například 14 dnů) k tomu, aby se 

zaměstnanec vyjádřil, zda s novým místem výkonu práce souhlasí, či nikoliv. Až poté, kdy by 

se zaměstnanec nevyjádřil kladně nebo vůbec, by byl naplněn výpovědní důvod podle  

§ 52 písm. b) ZPr.  

Ustanovení § 52 písm. h) ZPr normuje, že zaměstnavatel může dát zaměstnanci 

výpověď, pokud zaměstnanec poruší zvlášť hrubým způsobem jinou povinnost stanovenou v  

§ 301a ZPr.  Povinnost stanovená v § 301a ZPr pouze částečně navazuje na režim dočasně práce 

neschopného pojištěnce podle § 56 zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění, ve znění 

pozdějších předpisů. V rámci komplexnosti tohoto výpovědního důvodu se domnívám, že by 

mělo dojít ke změně tak, že by došlo k převzetí všech povinností ve smyslu § 56 zákona  

č. 187/2006 Sb. V takovém případě by totiž byl dán důvod k výpovědi i v případě, kdy by 

zaměstnanec nedodržoval například stanovený léčebný postup.  

Podle § 56 odst. 1 písm. a) ZPr může zaměstnanec pracovní poměr okamžitě zrušit, 

jestliže mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo 

jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí období splatnosti (§ 141 odst. 1 ZPr). S ohledem na 

to, že v citované dikci je odkaz na ustanovení § 141 odst. 1 ZPr upravující splatnost mzdy nebo 

platu tak, že jsou splatné nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém 

na ně vzniklo zaměstnanci právo, je zřejmé, že zaměstnanec není oprávněn okamžitě skončit 

pracovní poměr se zaměstnavatelem po uplynutí 15denní lhůty splatnosti mzdy nebo platu 

sjednané v pracovní smlouvě (případně určené ve mzdovém nebo platovém výměru či vnitřním 

předpise), ale až po uplynutí 15denní lhůty ve smyslu ustanovení § 141 odst. 1 ZPr. V praxi to 

znamená, že zaměstnanec, kterému podle shora uvedeného měla být vyplacena mzda nebo plat 

například k patnáctému dni kalendářního měsíce následujícího po měsíci, v němž mu vznikl 

nárok na odměnu, může okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnavatelem z důvodu 

nevyplacení odměny až po uplynutí patnáctidenní lhůty, která se bude odvíjet až od posledního 

dne kalendářního měsíce následujícího po měsíci, ve kterém zaměstnanci vzniklo právo na 

mzdu nebo plat. Dle mého názoru je ustanovení týkající se okamžitého zrušení pracovního 

poměru zaměstnancem kvůli odkazu na § 141 odst. 1 ZPr značně komplikované a do jisté míry 
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i nepřehledné. Jsem toho názoru, že odkazem na ustanovení upravující splatnost mzdy do jisté 

míry dochází k popření základní soukromoprávní zásady, že smlouvy se mají dodržovat. 

V případě, že by došlo k naplnění skutkové situace, kterou jsem výše nastínil, může 

zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnavatelem ve skutečnosti až poté, kdy 

bude zaměstnavatel v prodlení s úhradou mzdy v trvání jednoho měsíce. De lege ferenda 

navrhuji, aby došlo k vypuštění odkazu na § 141 odst. 1 ZPr, což by mělo za následek, že 

zaměstnanec by měl právo okamžitě zrušit pracovní poměr již po uplynutí 15denní lhůty od 

termínu splatnosti mzdy (platu) stanovené nikoliv právním předpisem, ale mzdovým nebo 

platovým výměrem či vnitřním předpisem, respektive sjednané v pracovní smlouvě. 

V souvislosti s novelizací zákoníku práce provedenou zákonem č. 285/2020 Sb. došlo 

ke značným změnám v oblasti doručování písemností. Nejvýraznější změnou je koncept 

doručování písemností, kdy již jen jeden způsob je prioritní a zbývající čtyři jsou podmíněné. 

To znamená, že od účinnosti provedené novely zaměstnavatel sice musí nadále doručovat 

písemnosti určené do vlastních rukou přednostně na pracovišti, ale v případě, kdy to nebude 

možné, si může nově vybrat mezi podmíněnými způsoby, které jsou postaveny na roveň. Za 

zcela správné považuji přenesení odpovědnosti za správnost doručovací adresy ze 

zaměstnavatele na zaměstnance.  

 Přestože rozumím důvodům vložení ustanovení § 335a ZPr459, které upravuje zvláštní 

podmínky pro doručování písemnosti prostřednictvím datové schránky, nejsem si zcela jistý, 

zda bude tento způsob doručování hojně využíván. Mimo to, že i po devíti letech od vzniku 

datových schránek je ve společnosti jistá nevole k jejímu dobrovolnému zřizování, může 

vyvstat s tímto způsobem doručování celá řada aplikačních problémů. Nejzávažnější z nich 

spatřuji v nutnosti nastavit, respektive povolit příjem poštovních zpráv (tzv. soukromoprávní 

komunikaci). V případě, že by totiž zaměstnanec tento příjem nepovolil, nedošlo by k odeslání 

a tím ani k dodání zprávy, což může mít z hlediska zákonných lhůt závažné dopady. Z tohoto 

důvodu mám za to, že zaměstnavatel by měl tento způsob doručování písemnosti využívat 

pouze v případě, kdy si je zcela jistý, že zaměstnanec povolil příjem poštovních zpráv. Na 

druhou stranu kladně hodnotím to, že s tímto způsobem doručování je spojena fikce doručení.  

Ve vztahu k doručování písemnosti prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací se domnívám, že by mělo dojít k jistému odklonu od současné právní úpravy. 

 
459  Na rozdíl od doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací (na základě tohoto způsobu 

doručování bylo možné do účinnosti novely zákoníku práce provedené zákonem č. 285/2020 Sb. doručovat též i do datové 

schránky), došlo speciální právní úpravou k jejímu zjednodušení. Nově došlo k upuštění podmínky podepsání písemnosti 

uznávaným elektronickým podpisem a podmínky potvrzení převzetí písemnosti zaměstnancem zaměstnavateli datovou 

zprávou podepsanou svým uznávaným elektronickým podpisem. K tomu viz důvodová zpráva k zákonu č. 285/2020 Sb. 
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Pokud již došlo k přenesení odpovědnosti za správnost adresy ze zaměstnavatele na 

zaměstnance, stanovení fikce doručení písemnosti prostřednictvím datové schránky, mám za 

to, že by mělo dojít jednak ke zrušení povinnosti pro příjemce písemnosti potvrzení o převzetí 

písemnosti opatřovat uznávaným elektronickým podpisem (v případě zaměstnavatele 

alternativně i uznávanou elektronickou pečetí), a jednak ke stanovení fikce doručení písemnosti 

prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací pro případ, že by přijetí písemnosti 

nebylo ve lhůtě do tří dnů od odeslání písemnosti příjemcem potvrzeno. De lege ferenda 

navrhuji, aby příjemce písemnosti měl povinnost převzetí písemnosti nadále potvrdit, přičemž 

nově by již takové potvrzení nemuselo být opatřeno uznávaným elektronickým podpisem  

(v případě zaměstnavatele alternativně uznávanou elektronickou pečetí). Pro případ, že by 

příjemce převzetí písemnosti nepotvrdil ve lhůtě do tří dnů od jejího odeslání, navrhuji, aby 

došlo ke stanovení fikce doručení, a to desátým dnem ode dne odeslání písemnosti příjemci. 

Jsem názoru, že navrhovaná změna by měla za následek častější využívání tohoto způsobu 

doručování písemnosti. Požadavek uznávaného elektronického podpisu by tak byl nově vázán 

pouze na písemnost, která má být druhé smluvní straně odeslána, nikoliv na potvrzení jejího 

převzetí.   

Dále kladně hodnotím, že novela zákoníku práce vyřešila i způsob doručování 

písemnosti prostřednictvím provozovatele poštovních služeb, a to tak, že došlo k prodloužení 

délky úložní doby písemnosti u provozovatele poštovních služeb (pro případ, že nebyl 

zaměstnanec zastižen), a to z původních 10 pracovních dnů na 15 kalendářních dnů. Přestože 

se na první pohled jedná o marginální změnu, došlo touto změnou k odstranění aplikačních 

problémů spočívajících v tom, že Česká pošta, s. p. (jako hlavní držitel poštovní licence na 

území České republiky) stanovuje ve svých poštovních podmínkách standardní lhůtu k uložení 

zásilky 15 kalendářních dnů (nikoliv pracovních), což mělo za následek, že vznikaly rozpory 

s vykázáním správného doručení písemnosti zaměstnanci, protože počítání 10 pracovních dnů 

(jako úložní doby) nebylo jednoznačné. Současně byl upřesněn počátek běhu 15denní lhůty pro 

vyzvednutí písemnosti tím, že byl jasněji navázán okamžik neúspěšného pokusu o doručení 

písemnosti tak, že nově se zaměstnanec vyzve písemným oznámením o neúspěšném doručení 

písemnosti, aby si písemnost (nikoliv „uloženou písemnost“, jak tomu bylo do účinnosti 

novely) do 15 dnů vyzvedl. Plně souhlasím i s tím, že již není potřeba, aby v případech, kdy 

zaměstnanec znemožní doručení písemnosti prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb, 

byl nutný záznam o poučení doručovatele o následcích jeho konání v písemné formě.  

V rámci doručování písemnosti určených zaměstnavateli zaměstnancem došlo ke 

dvěma patrným změnám. První se týká případů, kdy zaměstnavatel odmítne převzít písemnost, 
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neposkytne součinnost nebo jinak znemožní doručení písemnosti v místě sídla nebo v místě 

podnikání zaměstnavatele, kdy dochází k tomu, že se písemnost považuje za doručenou dnem, 

kdy k takové skutečnosti došlo. Tuto změnu hodnotím rovněž pozitivně, neboť tím dojde 

k zamezení případů, kdy zaměstnanec nebyl schopen doručit písemnost zaměstnavateli, protože 

se v místě zapsaném ve veřejném rejstříku již nenacházel. To mělo za následek, že zaměstnanec 

nemohl nejen nastoupit do práce, ale ani z vlastní vůle rozvázat pracovní poměr. Druhou změnu 

spočívající ve výslovném zakotvení zvláštního způsobu doručování písemnosti prostřednictvím 

datové schránky hodnotím kladně pouze v tom smyslu, že se podle zákonné úpravy písemnost 

považuje za doručenou již dodáním. 
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Abstrakt 

Právní úprava skončení pracovního poměru 

 

Rigorózní práce se zaměřuje na právní úpravu skončení pracovního poměru. Autor si jako cíl 

určil komplexně analyzovat předmětnou právní úpravu, upozornit na aplikační problémy  

a v závěru ji zhodnotit z hlediska de lege lata a de lege ferenda. Práce je rozdělena do  

10 samostatných kapitol, přičemž většina z nich se dále ještě vnitřně člení. Po úvodní části 

následuje kapitola o pramenech pracovního práva. V další kapitole jsou popisovány 

pracovněprávní skutečnosti, včetně vad pracovněprávních jednání. Třetí kapitola hovoří  

o pracovním poměru, subjektech, objektech a stručně též o vzniku pracovního poměru na 

základě pracovní smlouvy a jmenování. Ve čtvrté kapitole autor obecně vykládá o skončení 

pracovního poměru. V souladu s pracovněprávní teorií autor rozdělil následující stěžejní 

kapitoly na skončení pracovního poměru na základě právního jednání, dále na skončení 

pracovního poměru na základě právní události a konečně na skončení pracovního poměru ve 

zvláštních případech. V rámci nejobsáhlejší kapitoly o skončení pracovního poměru na základě 

právního jednání jsou podrobně za pomocí soudní rozhodovací praxe analyzovány všechny 

způsoby rozvázání pracovního poměru vyjmenované v § 48 odst. 1 ZPr. Jedná se o dohodu, 

výpověď, okamžité zrušení a zrušení ve zkušební době. Dále je popisována ochranná doba, tedy 

období, během něhož zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď, ačkoliv k ní byly jinak 

splněny všechny podmínky, jakož i výjimky z ní, obecně též působnost odborové organizace  

a problematika hromadného propouštění. Poslední dílčí kapitola se zabývá neplatným 

rozvázáním pracovního poměru. Šestá kapitola vykládá o skončení pracovního poměru na 

základě právní události, za něž teorie považuje smrt zaměstnance, smrt zaměstnavatele  

(s výjimkou uvedenou v § 342 odst. 1 ZPr), dosažení věkové hranice, skončení pracovního 

poměru na dobu určitou a rovněž skončení pracovního poměru uzavřením manželství nebo 

partnerství podle zákona o registrovaném partnerství. Poté následuje kapitola o skončení 

pracovního poměru ve zvláštních případech, v nichž je hovořeno o skončení pracovního 

poměru rozhodnutím příslušného orgánu a skončení pracovního poměru založeného 

jmenováním. Autor se v práci též věnuje i právům a povinnostem při skončení pracovního 

poměru a problematice doručování písemnosti v pracovněprávních vztazích. Vzhledem 

k celkové podobnosti obou právních úprav jsou v předposlední kapitole podrobeny analýze 

hlavní odlišnosti ve slovenské právní úpravě. V závěrečné kapitole je celá právní úprava 

zhodnocena, a to jak z hlediska de lege lata, tak i de lege ferenda.  

Klíčová slova: pracovní poměr, zaměstnanec, zaměstnavatel 
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Abstract 

Legal regulation of employment termination  

 

The rigorous thesis focuses on the legal regulation of employment termination. The author set 

himself the goal to prepare a comprehensive analysis of the legislation in question, to draw 

attention to application problems and, in the end, to evaluate it in terms of de lege lata and de 

lege ferenda. The thesis is divided into 10 separate chapters, most of which are further divided 

internally. The introductory part is followed by a chapter on the sources of labour law. The next 

chapter describes labour law facts, including defects in labour law practices. The third chapter 

deals with the employment relationship, subjects, objects and briefly also with the creation of 

an employment relationship on the basis of an employment contract and appointment. In the 

fourth chapter, the author generally deals with the termination of employment. In accordance 

with the labour law theory, the author divided the following key chapters into termination of 

employment on the basis of legal conduct, further into termination of employment on the basis 

of a legal event, and finally into termination of employment in special cases. Within the most 

comprehensive chapter on the termination of employment on the basis of legal conduct, all 

methods of employment termination listed in Section 48 (1) of the Labour Code are analysed 

in detail using judicial decision-making practice. These include agreement on termination, 

notice of termination, instant dismissal, and termination during the probationary period. It also 

describes a protective period, i.e., the period during which the employer must not dismiss an 

employee, although all conditions have otherwise been met, as well as exceptions to it, in 

general also the scope of the trade union and the issues of collective redundancies. The last sub-

chapter deals with an invalid employment termination. The sixth chapter explains the 

termination of employment on the basis of a legal event, which the theory considers to be death 

of an employee, death of the employer (except as given in Section 342 (1) of the Labour Code), 

reaching the age limit, the termination of fixed-term employment and employment termination 

by entering into marriage or partnership under the Registered Partnership Act. A chapter on 

employment termination in special cases follows. It refers to the termination of employment by 

a decision of the competent authority and employment termination by appointment. The author 

also deals with the rights and obligations at the end of employment and the issues of service of 

documents in labour relations. Due to the overall similarity of both legal regulations, the main 

differences in the Slovak legislation are analysed in the last but one chapter. In the final chapter, 

the entire legislation is evaluated, both in terms of de lege lata and de lege ferenda.  

Key words: employment, employee, employer 


