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Seznam zkratek a definic1 

 

Směrnice Jelikož evropskou právní úpravu regulující 

tuto problematiku představuje původní 

směrnice a směrnice, která směrnici původní 

nahrazuje, bude tento pojem označovat jednu 

z následujících směrnic, ve znění aktuálním a 

platném vzhledem ke kontextu: 

• Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. 

března 2001 o sbližování právních 

předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě 

převodu podniků, závodů nebo částí 

podniků nebo závodů 

• Směrnice Rady 77/187/EHS ze dne 14. 

února 1977 (před jejím nahrazením 

směrnicí Rady 2001/23/ES) 

Zákoník práce Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

platném a účinném dle kontextu, ovšem 

nejpozději ke dni sepsání této práce 

Předchozí Zákoník práce Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 

platném a účinném dle kontextu 

Novela Zákon č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon 

č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další související 

zákony, účinná v relevantním rozsahu k 30. 

červenci 2020 

Občanský zákoník Zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník, ve 

znění platném a účinném ke dni sepsání této 

práce 

Přechod Přechod práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů ve smyslu Směrnice a Zákoníku práce 

SDEU Soudní dvůr Evropské unie se sídlem 

v Lucemburku, respektive Evropský soudní 

dvůr 

NS ČR Nejvyšší soud České republiky se sídlem v 

Brně 

 
1 Pozn.: Autor práce zde neuvádí zkratky názvů soudních rozhodnutí. Seznam těchto rozhodnutí je vzhledem 

k systému tvorby zkratek snadno dohledatelný v poznámkovém aparátu a v části „Seznam použitých zdrojů“ této 

práce. 
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Rada Rada Evropské unie, respektive Rada 

Evropských společenství 

Kritéria Spijkers Kritéria stanovená v rozhodnutí SDEU, která 

napomáhají určit, zda se jedná o převod 

hospodářské jednotky, která si zachová svou 

identitu. 
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Úvod 

V dnešní době je svět vlivem mnoha faktorů již ve značně pokročilé fázi globalizace. 

Těmito faktory jsou zejména moderní technologie jako například internet, komunikační 

technologie nebo dopravní prostředky. Globalizace a rozvoj mezinárodního obchodu, který jde 

s globalizací ruku v ruce, přináší hospodářský růst všech světových regionů, a to samozřejmě za 

předpokladu, že každý z regionů roste v různé míře. Společně s pokrokem se vyvíjí i právní 

předpisy či přibývají úpravy vztahů a konkrétních záležitostí mezinárodními smlouvami, množí a 

prohlubují se také ekonomické vazby mezi státy či regiony. 

Ekonomické vazby přináší pro svět rozvoj i stabilitu. Ekonomické provázání má velký 

význam pro podobu světa a s ní spojené právní předpisy, které jsou obecně vytvářeny dle okolností 

vycházejících ze současné společenské situace. Jejich důležitost reflektují i teorie mezinárodních 

vztahů. Už od počátku 20. století nabývaly současné podoby teorie interdependence, teorie 

demokratického míru a následně zejména teorie kapitalistického míru (jakožto teorie liberalistická 

a neoliberalistická). Tyto teorie jsou relevantní zvláště ve vztahu k tématu světového míru. 

Světovému míru podle těchto teorií pravděpodobně nejvyšší mírou přispívá vzájemné ekonomické 

provázání aktérů v mezinárodních vztazích (tedy států), k čemuž se kloní také autor této práce. 

Tato teorie je nazývána teorií kapitalistického míru a je založena na tom, že vlivem ekonomického 

provázání se státům válčit finančně nevyplatí, což je deteruje od otevřených konfliktů.2 

Ekonomické vazby a jejich prohlubování v důsledku uvedeného tedy přináší značný nárůst 

mezinárodního obchodu a podnikání obecně. Na trhu proto působí stále větší množství fyzických 

i právnických osob, čímž exponenciálně narůstá počet transakcí a tím i potřeba ochrany subjektů, 

kterých se tyto transakce a obecně působení na trhu týká. V rámci mezinárodních vztahů 

s původním cílem usnadnění a umocnění hospodářského růstu postupně vznikla i Evropská unie, 

která v našem regionu na sebe převzala iniciativu pro ochranu vnitřního trhu v tomto smyslu a 

harmonizaci právních úprav členských států. 

Z původního úmyslu hospodářského růstu se dnes vyklubala unie členských států 

provázaných i společnými orgány legislativními, soudními aj. Vlivem přenesení některých 

pravomocí na Evropskou unii tedy vzniká legislativa, která harmonizuje nebo unifikuje právní 

úpravu různých právních odvětví. Tato harmonizace a unifikace funguje zejména v zájmu 

 
2 WEEDE, Erich. Balance of Power, Globalization and the Capitalist Peace. Berlin: liberal Verlag GmbH. 2005. str. 

34-35. 
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dodržení závazků z mezinárodních smluv, zajištění lidských práv a zabezpečení zásad vnitřního 

trhu Evropské unie. V souladu s výše zmíněným na sebe Evropská unie převzala i úpravu ochrany 

zaměstnance při převodech podniků, závodů nebo jejich částí. 

Tato úprava mající za účel ochranu zaměstnance je tématem této práce. Institut přechodu 

práv a povinností z pracovněprávních vztahů (dále jen „Přechod“) ve vztahu k České republice 

sice nemá svůj původ v úpravě Evropské unie, ovšem je evropskou právní úpravou značně 

ovlivněn. Vzhledem k abstraktní podobě úpravy s výslovně stanovenou možností jejího rozšíření 

či zpřísnění, která byla přijata ve formě sekundárního právního předpisu Evropské unie, tedy 

směrnicí, nastaly rozdílnosti mezi transponovanými úpravami jednotlivých členských států. Tyto 

rozdíly se projevily také jistě vzhledem k tomu, že původní předpis Evropské unie neobsahoval 

dostatek definic pojmů, které v něm byly užité. Pojmy užité v této směrnici byly postupně 

vykládány Soudním dvorem Evropské unie (dále jen „SDEU“, nebo také Evropský soudní dvůr). 

Nejasnosti a rozdílnosti právní úpravy této problematiky činí téma této práce zajímavým 

zvláště proto, že se jedná o úpravu působící automaticky ze zákona a omezující principy smluvní 

volnosti a autonomie vůle zaměstnance a zaměstnavatele.3 V této práci bude autor srovnávat 

původní evropskou právní úpravu a její výklad SDEU s právní úpravou České republiky, 

transponovanou z té evropské zejména zákonem č. 262/2006 Sb., zákoníkem práce, ve znění 

platném a účinném ke dni sepsání této práce (dále jen „Zákoník práce“, včetně znění předchozích 

pro relevantní pasáže dle kontextu). 

Cílem této práce je tedy (i) seznámení s evropskou právní úpravou přechodu práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů relevantní pro Českou republiku včetně judikatury, (ii) 

pojednání o právní úpravě přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů transponované 

českými právními předpisy a vykládané Nejvyšším soudem České republiky (dále jen „NS ČR“) 

včetně vystižení zásadních rozdílností, a to do přijetí novely účinné k 30. červenci 2020 a (iii) 

stručný rozbor zmíněné novely a její dopad.  

 
3 Srov. např. ČUPA, Jozef. Právní úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů: Komparace 

evropské a české právní úpravy. Praha, 2018. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 12. 
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1. Právní úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů obecně 

Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů nastává ex lege, tedy ze zákona. Je 

to institut, který vznikl na ochranu zaměstnanců při převodech podniků, závodů a jejich částí. 

Vzhledem k rostoucímu počtu a objemu transakcí tohoto typu bylo třeba přijmout takovou úpravu, 

která by chránila jednotlivce, kteří jsou vůči zaměstnavateli slabší stranou. Ekonomické výhody 

vnitřního trhu byly nesporné, ovšem často na ně v této oblasti doplácely nejslabší články řetězu, 

což způsobovalo škody zaměstnancům a nestabilitu na pracovním trhu. 

Tento Přechod je nazýván automatickým, jelikož se zjednodušeně řečeno jedná o Přechod 

ze zákona. Na základě této kogentní úpravy přejdou na nového zaměstnavatele pracovněprávní 

práva a povinnosti, a to obecně řečeno v, pokud možno, nezměněném rozsahu.4 

1.1. Směrnice a její vznik 

Původní směrnice o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zachování 

práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo částí závodů č. 77/187/EHS byla 

přijata dne 14. února 1977 Radou Evropských společenství (dále jen „Rada“, stejně jako Rada 

Evropské unie). Tato směrnice chránila zaměstnance automatickým Přechodem, zamezením 

ukončení pracovních poměrů ze strany zaměstnavatele z důvodu právního jednání spouštějícího 

automatický Přechod a spojení takových právních jednání s informační a projednací povinností 

zaměstnavatele vůči zaměstnancům a jejich zástupcům.5 Dále v textu práce bude užívána definice 

„Směrnice“ pro tuto směrnici nebo pro současně platnou a účinnou směrnici č. 2001/23/ES, o 

které bude pojednáno dále v této části práce, a to podle toho, na kterou bude dle kontextu zejména 

z časového hlediska poukazováno. Tento styl definice byl využit zejména vzhledem k tomu, že 

kromě několika málo pasáží, u kterých je pro určitost obsahu rozdíl náležitě zdůrazněn, je pro 

účely této práce a značné uniformity úpravy těchto směrnice nedůležité, na kterou z těchto dvou 

směrnic je konkrétně odkazováno. 

Původní úprava neobsahovala konkrétní definice, které by poskytovaly jednoznačné 

vodítko pro postup v daných případech, na základě čehož započala rozsáhlá judikatura SDEU, 

 
4 Rozhodnutí SDEU ve věci Berg ze dne 5. května 1988, spojené případy C-144 a 145/87. bod 11 a 12. 
5 Směrnice Rady č. 77/187/EHS. čl. 3, 4 a 6. 
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která zejména upřesnila jednotlivé pojmy, se kterými Směrnice pracuje. O této judikatuře bude 

autor ještě pojednávat v následujících částech práce. 

Zejména vzhledem k vlivu výše uvedeného přibývání judikatury začaly vznikat novelizační 

návrhy Směrnice, které doplňovaly její znění. Novelizace proběhla směrnicí Rady č. 98/50/ES ze 

dne 29. června 1998, kterou se mění směrnice Rady č. 77/187/EHS. Ve zkratce, mimo změny 

názvu přidáním „části podniků“6, se jednalo spíše o upřesnění původního textu dle judikatury 

SDEU a vynětí reorganizace orgánů veřejné správy, převodů správních funkcí mezi orgány a 

převodů v rámci insolvenčních a podobných řízení, jejichž cílem je likvidace majetku úpadce pod 

dohledem veřejného orgánu.7 

Čímž se dostáváme k poslednímu článku evropského legislativního kroku v této oblasti, a 

to konkrétně k přijetí směrnice Rady č. 2001/23/ES, o sbližování právních předpisů členských 

států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí 

podniků nebo závodů, dne 12. března 2001. Touto směrnicí vlastně proběhla jen nová a ucelená 

rekodifikace změn provedených směrnicí Rady č. 98/50/ES, a to v zájmu přehlednosti a 

racionality.8 

Směrnice je členěna na preambuli, čtyři kapitoly a čtrnáct článků. V preambuli nalezneme 

důvody pro přijetí Směrnice, kterými jsou výše uvedená potřeba rekodifikace změn směrnice Rady 

č. 77/187/EHS, potřeba ochrany zaměstnanců při relevantních změnách struktur podniků, 

harmonizace úpravy v členských státech a plnění povinností z Charty Společenství základních 

sociálních práv pracovníků ze dne 9. prosince 1989.9 Dále obsah této směrnice můžeme rozvést 

dále stručným popisem jejích jednotlivých kapitol následovně: 

• Kapitola I Směrnice se věnuje působnosti a definicím. 

• Kapitola II Směrnice pojednává o zachování práv zaměstnanců po Přechodu, ochraně 

zaměstnanců před propouštěním z důvodů zapříčiňujících Přechod a o souvislostech 

Přechodu s insolvenčním řízením (tyto ponechává Směrnice do značné míry v diskreci 

členských států). 

 
6 Výsledný název Směrnice tedy zněl: „o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zachování práv 

zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů“. 
7 Směrnice Rady č. 98/50/ES ze dne 29. června 1998, kterou se mění směrnice Rady č. 77/187/EHS, o sbližování 

právních předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo 

částí závodů. čl. 1,2 a 4a. 
8 Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. bod 1 preambule. 
9 Tamtéž. bod 1-10 preambule. 
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• Kapitola III Směrnice stanovuje zaměstnavatelům (převodci i nabyvateli) povinnost 

informační a projednací vůči svým zaměstnancům a jejich zástupcům. 

• Kapitola IV Směrnice obsahuje závěrečná ustanovení, kde zejména vyniká článek 8 

Směrnice, který explicitně umožňuje přijmout úpravu pro zaměstnance příznivější, což 

pak přes snahu o harmonizaci způsobuje i značné rozdíly mezi implementovanými 

úpravami jednotlivých států. 

1.2. Transpozice Směrnice do českého právního řádu 

Směrnice je vedle nařízení, rozhodnutí a doporučení a stanovisek jedním z právně 

závazných aktů sekundárního práva Evropské unie10. Sekundární právo Evropské unie je právo, 

které je přijímáno na základě práva primárního, které zase tvoří normativní právní smlouvy, 

konkrétně zakladatelské smlouvy, smlouvy o přistoupení včetně jejich příloh a protokolů, Listina 

základních práv EU a akty předpokládané zakladatelskými smlouvami.11 

Cílem směrnic je sbližování právních řádů členských států EU.12 Článek 288 odstavec 3 

Smlouvy o fungování Evropské unie zní takto: „Směrnice je závazná pro každý stát, kterému je 

určena, pokud jde o výsledek, jehož má být dosaženo, přičemž volba formy a prostředků se 

ponechává vnitrostátním orgánům.“ Směrnice je tedy ve světle tohoto ustanovení takový akt 

sekundárního práva, který ustanovuje závazný výsledek, ovšem způsob transpozice omezuje 

minimálně. Za předpokladu, že úprava bude přesně odrážet obsah směrnice způsobem jasným, 

přesným a transparentním a ve formě obecně závazného předpisu, je proces a výsledná forma 

přijetí směrnice v uvážení státu. Transpozice pak musí proběhnout v jisté lhůtě (většinou 2 až 3 

roky13) stanovené směrnicí, pokud se tak řádně nestane, důsledky jsou mj. přímý účinek směrnice, 

nepřímý účinek směrnice, možnost podání žaloby na náhradu škody jednotlivcem proti členskému 

státu nebo možnost podání žaloby na porušení primárního práva.14 

Přímý účinek, tedy způsobilost norem přímo vyvolávat účinek ve vnitrostátních právních 

řádech, je evropskou judikaturou15 dovozen i pro směrnice za zmíněné podmínky marného 

uplynutí implementační lhůty a využitelnosti pouze vertikálně vzestupného účinku (možnosti 

 
10 SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. Praha: C. H. Beck, 2011. str. 101. 
11 SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. Praha: C. H. Beck, 2011. str. 87. 
12 TOMÁŠEK, Michal, TÝČ Vladimír, a kol. Právo Evropské unie. Praha: Leges, 2017. str. 109. 
13 Tamtéž. 
14 SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. Praha: C. H. Beck, 2011. str. 103-104. 
15 Přímý účinek směrnice vyplývá z judikátů Van Gend en Loos ze dne 5. února 1963 sp. zn. C-26/62, Ratti ze dne 10. 

dubna 1984 sp. zn. C-148/78 a Marshall ze dne 26. února 1986 sp. zn. C-152/84. 
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jednotlivce dovolávat se práv vůči státu).16 Směrnice dále musí ukládat jasně, přesně a 

bezpodmínečně jednotlivci práva bez nutnosti užití jiné právní normy. Nepřímý účinek jakožto 

„konformní výklad“ je založen (i) na zásadě výkladu vnitrostátních předpisů v souladu s unijním 

právem za podmínek nabytí účinnosti směrnice, (ii) neexistenci vztahu contra legem u 

předmětných norem, a dále na tom, že (iii) nesmí být porušena zásada právní jistoty a zákazu 

retroaktivity a konečně (iv) směrnice nesmí ukládat přímé povinnosti jednotlivci ze strany státu.17 

Nepřímý účinek je také vydedukován evropskou judikaturou, přičemž se jedná o povinnost 

eurokonformního výkladu vnitrostátního práva ve světle závazné normy Evropské unie, která není 

přímo použitelná.18 

Než se dostaneme k samotné implementaci Směrnice z roku 2001, je nutno upozornit, že 

právní úprava v českém právním řádu nevznikla po vstupu do Evropské unie ani v souvislosti 

s harmonizací právní úpravy před vstupem do Evropské unie, ale ještě předtím. Institut Přechodu 

v našem právním řádu obsahoval již předchozí zákoník práce, zákon č. 65/1965 Sb. (dále jen 

„Předchozí Zákoník práce“), což znamená, že se v naší právní úpravě objevil ještě před přijetím 

první ze Směrnic (směrnice Rady č. 77/187/EHS).19 Tato původní úprava byla velmi strohá a 

navazovala na zákon č. 109/1964 Sb., hospodářský zákoník, který upravoval rozhodnutí o 

strukturálních změnách v hospodářské oblasti, které zapříčiňovaly Přechod.20 

Úprava v původním znění Předchozího Zákoníku práce vypadala takto: 

„§ 249 

1) Zanikne-li organizace sloučením, přecházejí její práva a povinnosti z pracovněprávních 

vztahů v plném rozsahu na přejímající organizaci. 

2) Zanikne-li organizace rozdělením, přecházejí její práva a povinnosti z pracovněprávních 

vztahů na organizace nově vzniklé. Orgán, který rozhodl o rozdělení organizace, rovněž 

určí, která z nově vzniklých organizací přejímá od dosavadní organizace práva 

a povinnosti z pracovněprávních vztahů, které do dne jejího rozdělení zanikly. 

§ 250 

 
16 Srov. TOMÁŠEK, Michal, TÝČ Vladimír, a kol. Právo Evropské unie. Praha: Leges, 2017. str. 73-80. 
17 SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. Praha: C. H. Beck, 2011. str. 127-128. 
18 Nepřímý účinek směrnice vyplývá z judikátů SDEU Von Colson a Kamann C-14/83 a Marleasing C-106/89. 
19 Srov. např. GREGOROVÁ, Zdeňka. Převod podniku a přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů 

v komunitárním právu a v českém pracovním právu. Právník. roč. 2008. č. 10. str. 1121. 
20 BEZDĚKOVÁ, Barbora. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve vybraných členských státech 

EU. Praha, 2017. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 70-71. 
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1) Převádí-li se samostatná organizační jednotka do jiné organizace, přecházejí práva 

a povinnosti z pracovněprávních vztahů vůči pracovníkům této jednotky na přejímající 

organizaci. 

2) Práva a povinnosti dosavadní organizace vůči pracovníkům této organizační jednotky, 

jejichž pracovněprávní vztahy do dne převodu zanikly, zůstávají nedotčeny. 

§ 251 

Ruší-li se organizace, určí orgán, který organizaci ruší, která organizace je povinna uspokojit 

nároky pracovníků zrušené organizace, popřípadě uplatňovat její nároky. Provádí-li se však 

při zrušení organizace její likvidace, má tuto povinnost orgán provádějící likvidaci, popřípadě 

stát.“21 

S Přechodem tedy byly spojeny zániky organizace sloučením či rozdělením, převody 

samostatných organizačních jednotek a rušení organizace (zánikem bez nástupce). Tato základní 

úprava v Předchozím Zákoníku práce se postupně vyvíjela, a to nejprve novelou, zákonem 

č. 188/1988 Sb., kterou se do věcné působnosti institutu přidal ještě zánik splynutím v § 249 

Předchozího Zákoníku práce. Tamtéž přibyla povinnost určit, kdo bude nabyvatelem v Přechodu 

na základě zániku organizace uplynutím doby, na kterou byla založena; nebo splněním úkolu, ke 

kterému byla založena. V § 250 Přechozího Zákoníku práce se potom zase rozšířila věcná 

působnost Přechodu ze „samostatné organizační jednotky“ na „část organizace“.22 

S úpadkem komunistického režimu, nástupem období privatizace a přijímáním nové právní 

úpravy bylo spojené i doplnění úpravy Přechodu, a to zejména v návaznosti na přijetí zákona č. 

513/1991 Sb., obchodního zákoníku, který nahradil Hospodářský zákoník (zákon č. 109/1964 

Sb.).23 Úprava reagující na tyto změny byla provedena zákonem č. 231/1992 Sb., kterým se mění 

a doplňuje zákoník práce a zákon o zaměstnanosti. Tento zákon zejména rozšířil věcnou působnost 

Přechodu na přeměny forem organizací a zamezil možnosti náhrady jinak nevymahatelných 

nároků zaměstnanců státem (pokud se nejednalo o státní orgán).24 

K charakterizaci následující novely zákonem č. 74/1994 Sb.25 se nabízí využít následující 

citaci: „Poslední, tj. v pořadí již sedmnáctá, novela zákoníku práce schválená Parlamentem České 

 
21 Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění platném a účinném do 1.1.1989. 
22 Zákon č. 188/1988 Sb., kterým se mění nebo doplňuje zákoník práce. 
23 Srov. důvodová zpráva k zákonu č. 513/1991 Sb., obchodnímu zákoníku. 
24 Zákon č. 231/1992 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce a zákon o zaměstnanosti. 
25 Zákon č. 74/1994 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce č. 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů, a 

některé další zákony. 
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republiky dne 23. března 1994 č. 74/1994 Sb. si (jak vyplývá z důvodové zprávy) klade za cíl 

zejména: […] - změnit dosavadní terminologii zákoníku práce, tj. nahradit pojmy „organizace“ 

a “pracovník“ pojmy „zaměstnavatel“ a “zaměstnanec“. […] Nové ustanovení § 251b přejímá 

právní úpravu dosud obsaženou v nařízení vlády č. 121/1990 Sb., podle kterého smrtí 

zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, přecházejí na jeho dědice práva a povinnosti 

z pracovněprávních vztahů. Vzhledem k tomu, že v praxi dochází ke sjednávání „přechodu práv 

a povinností z pracovněprávních vztahů“ v případech, kdy zákoník práce s tímto přechodem 

nepočítá, stanoví nové ustanovení § 251b, že k přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů může dojít jen v případech stanovených zákonem.“26 V citovaných částech článku brilantně 

vystihla jeho autorka vše podstatné pro tuto práci. Nezbývá než jen upozornit, že nové ustanovení 

§ 251b Předchozího Zákoníku práce tedy zavádí zásadu legality, která je podstatnou součástí 

institutu takového, jak vyplývá ze Směrnice a jak jej známe dodnes. 

Zákon č. 155/2000 Sb.27 byl novelou, která harmonizovala českou pracovněprávní úpravu 

s tou evropskou v souvislosti s přípravou na přijetí České republiky do Evropské unie. Až tedy 

v roce 2000 působí úprava Směrnice přímo na náš právní řád. V této novele nabyla právní úprava 

Přechodu do velké míry současné podoby. Pro soulad se Směrnicí byla převzata povinnost 

informační a projednací, kdy dosavadní a přejímající zaměstnavatelé byli před Přechodem povinni 

informovat zástupce zaměstnanců nebo přímo zaměstnance samotné, pokud odborový orgán ani 

rada zaměstnanců u zaměstnavatele nepůsobí, a Přechod s nimi projednat, konkrétně se jednalo o 

projednání data nebo navrhovaného data převodu, důvodů převodu, právních, ekonomických a 

sociálních důsledků převodu a připravovaných opatření ve vztahu k zaměstnancům.28 Byly 

přidány § 251b, 251c a 251d Předchozího Zákoníku práce, které se věnovaly Přechodu 

v případech, kdy původním zaměstnavatelem je stát. Tato úprava byla velmi podobná úpravě 

obecné (viz poznámky pod čarou).29 Zejména bylo převzato obecné pravidlo v § 249 odst. 2 

 
26 SOUČKOVÁ, Marie. Novela zákoníku práce. Právní rozhledy. roč. 1994. č. 5. s. 145. 
27 Zákon č. 155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé 

další předpisy. 
28 Zákon č. 65/1965 Sb., ve znění platném a účinném do 31.12.2006. § 250. 
29 Tamtéž § 251b: „(1) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu zaniká sloučením nebo splynutím 

s jinou organizační složkou státu, přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu na 

přejímající organizační složku státu. 

(2) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu zaniká rozdělením, přechází 

výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů na organizační složky státu nově vzniklé. Zvláštní právní předpis 

stanoví, která z nově vzniklých organizačních složek státu přejímá od dosavadní organizační složky státu výkon práv 

a povinností z pracovněprávních vztahů, které do dne jejího rozdělení zanikly. 

(3) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu se zřizuje na určitou dobu, 

stanoví tento předpis též, na kterou organizační složku státu přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů při zániku organizační složky státu uplynutím této doby. Zanikne-li organizační složka státu zřízená podle 

rozhodnutí zřizovatele na určitou dobu uplynutím této doby, přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních 

https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mjzheyf6mjsge
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mjzgy2v6nrv
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Předchozího Zákoníku práce: „Dochází-li k převodu zaměstnavatele nebo části zaměstnavatele 

nebo k převodu úkolů nebo činnosti zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, 

přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v plném rozsahu na 

přejímajícího zaměstnavatele. Za úkoly nebo činnost zaměstnavatele se pro tyto účely považují 

zejména úkoly související se zajištěním výroby nebo poskytováním služeb a obdobná činnost podle 

zvláštních právních předpisů, které právnická nebo fyzická osoba provádí v zařízeních určených 

pro tyto činnosti nebo na místech obvyklých pro jejich výkon pod vlastním jménem a na vlastní 

odpovědnost. Za přejímajícího zaměstnavatele se bez ohledu na právní důvod převodu a na to, zda 

dochází k převodu vlastnických práv, považuje právnická nebo fyzická osoba, která je způsobilá 

jako zaměstnavatel (§ 8 a 8a) pokračovat v plnění úkolů nebo činností dosavadního 

zaměstnavatele nebo v činnosti obdobného druhu.“ Toto obecné pravidlo s legální definicí úkolů 

nebo činnosti zaměstnavatele doplňovala definice převodu, která byla obsažena pouze v důvodové 

zprávě k novele zákonem č. 155/2000 Sb.30, podle níž se převodem rozumí: „změna právnické 

nebo fyzické osoby odpovědné v právním slova smyslu za činnost dosavadního zaměstnavatele a 

to bez ohledu na to jaký je právní důvod převodu a na to, zda byla na nabyvatele převedena 

vlastnická práva.“31 Z toho vyplývá, že na rozdíl od předešlé úpravy zde výslovně nehraje roli, 

zda jsou převedena na nabyvatele vlastnická práva, což znamená, že je zde možnost aplikace 

Přechodu i například na různé druhy outsourcingu. Jako poslední je na místě zmínit, že až do přijetí 

této novely nebyl zaměstnanec chráněn před ukončením pracovního poměru z důvodu Přechodu 

nebo v souvislosti s ním, naopak to § 46 Předchozího Zákoníku práce před touto novelou 

umožňoval, pokud nemá nabyvatel možnost zaměstnance zaměstnávat podle pracovní smlouvy. 

 
vztahů na zřizovatele, pokud zřizovatel nerozhodl, že tato práva a povinnosti bude vykonávat jiná organizační složka 

státu jím zřízená.“; 

§ 251c: „(1) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že část organizační složky státu se převádí do jiné 

organizační složky státu, přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů týkajících se této části 

organizační složky státu na přejímající organizační složku státu. Převádí-li se podle rozhodnutí zřizovatele 

v souvislosti se změnou zřizovací listiny část organizační složky státu do jiné organizační složky státu, přechází výkon 

práv a povinností z pracovněprávních vztahů týkajících se této části organizační složky státu na přejímající 

organizační složku státu. 

(2) Práva a povinnosti z těch pracovněprávních vztahů vůči zaměstnancům části organizační 

složky státu převáděné podle odstavce 1, které do dne převodu zanikly, vykonává dosavadní organizační složka státu.“ 

§ 251d: „(1) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu se ruší, stanoví tento předpis 

též, na kterou organizační složku státu přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů zaměstnanců 

zrušené organizační složky státu a která organizační složka státu uspokojí nároky zaměstnanců zrušené organizační 

složky státu, popřípadě uplatní nároky vůči těmto zaměstnancům. 

(2) Ruší-li se podle rozhodnutí zřizovatele organizační složka státu, přechází výkon práv 

a povinností z pracovněprávních vztahů ze zrušené organizační složky státu na zřizovatele, pokud zřizovatel 

nerozhodl, že tato práva a povinnosti bude vykonávat jiná organizační složka státu jím zřízená.“ 
30 BEZDĚKOVÁ, Barbora. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve vybraných členských státech 

EU. Praha, 2017. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 74. 
31 Důvodová zpráva k zákonu č. 155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další předpisy. bod 103. 
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Díky novelizaci zákonem č. 155/2000 Sb. byla pro soulad se Směrnicí odstraněna možnost dát 

výpověď zaměstnanci v souvislosti s Přechodem.32 Základní znaky Přechodu (automatický 

Přechod, ochrana zaměstnance před výpovědí z důvodu Přechodu a informační a projednací 

povinnost zaměstnavatelů) podle Směrnice tak byly implementovány do českého právního řádu. 

Až do přijetí Zákoníku práce již Předchozí Zákoník práce novelizován nebyl. Úprava 

Zákoníku práce však bude předmětem 3. části této práce, proto ji v této části autor nebude blíže 

rozebírat. Úprava z Předchozího Zákoníku práce se věcně změnila jen v tom, že smrtí fyzické 

osoby zaniká pracovněprávní vztah, pokud se nebude jednat o pokračování v živnosti podle § 13 

odst. 1 živnostenského zákona.33 

Zákoník práce byl v této souvislosti novelizován zákonem č. 365/2011 Sb.34, čímž bylo 

reagováno na některé aspekty kritiky úpravy a nesoulad s výkladem Směrnice SDEU. Jednalo se 

o omezení doby trvání kolektivní smlouvy po jejím převzetí z důvodu Přechodu do konce 

následujícího kalendářního roku. Česká právní úprava až do této změny umožnila a neřešila vznik 

komplikovaných situací, kdy přejímající zaměstnavatel převezme kolektivní smlouvu a po zániku 

původního zaměstnavatele není s kým jednat o jejím ukončení nebo její změně (nemluvě o tom, 

že její výklad může být problematický a potřebné informace budou po Přechodu často špatně 

dostupné). Zaměstnavatel se však ani nemusí dočkat konce její platnosti, pokud je sjednána na 

dobu neurčitou.35 Touto novelou byla stanovena i lhůta ke splnění informační a projednací 

povinnosti převodce i nabyvatele. Tyto povinnosti musí zaměstnavatelé splnit nejpozději třicet dnů 

před Přechodem. V této lhůtě je nutno plnit povinnosti vůči odborům i radě zaměstnanců, již nelze 

splnit povinnost jen jednáním vůči jednomu z těchto subjektů.36 Další zásadní změnou byla úprava 

možností ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnance v souvislosti s Přechodem, o které 

bude pojednáno v dalších částech práce.37 V důsledku smrti zaměstnavatele, který je fyzickou 

osobou, pak byla přidána tříměsíční lhůta na rozhodnutí o pokračování v živnosti před zánikem 

pracovněprávních vztahů.38 Byť se dle článku 1 odst. 1 písm. c) Směrnice úprava Přechodu ve 

Směrnici nevztahuje na „správní reorganizace orgánů veřejné správy nebo převod správních 

 
32 BEZDĚKOVÁ, Barbora. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve vybraných členských státech 

EU. Praha, 2017. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 79. 
33 Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění do 31. prosince 2007. § 342. 
34 Zákon č. 365/2011 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a další 

související zákony 
35 BEZOUŠKA, Petr, HŮRKA, Petr. Náměty ke koncepční novele zákoníku práce. Právní rozhledy. roč. 2009. č. 10. 

s. 352. 
36 Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění do 31. prosince 2007. § 339. 
37 Tamtéž. § 51a a 339a. 
38 Tamtéž. § 342. 
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funkcí mezi orgány veřejné správy“, tak přesto Zákoník práce vztahy, kde je zaměstnavatelem stát, 

nadále upravuje a výše zmíněné změny se tedy vztahují i na tyto případy. V komentáři k Zákoníku 

práce od autorů Bělina, Drápal a kol. můžeme k tomuto najít následující vyjádření: „Unijní úprava 

se na správní reorganizace orgánů veřejné správy nebo převod správních funkcí nevztahuje [čl. 1 

odst. 1 písm. c) směrnice 2001/23/ES (srov. ovšem SD EU Henke, Sánchez Hidalgo, Collino 

Mayeur či Scattlon)]. Česká úprava nicméně tradičně přechod práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů i v tomto případě předvídá a upravuje.“39 

Další 2 novely zákony č. 375/2011 Sb.40 a č. 303/2013 Sb.41 nepřinesly nic převratného. 

První z uvedených spojila s tříměsíční lhůtou na rozhodnutí o pokračování v živnosti v § 342 

Zákoníku práce i pokračování s poskytováním zdravotních služeb. Ta druhá uvedená zase vyřešila 

výkladový problém odstraněním terminologického připodobnění dvou paragrafů Zákoníku práce 

drobnou úpravou. Zákoník práce totiž ve formulaci § 341 pojednával o „zrušení zaměstnavatele 

rozdělením“, což je termín, který můžeme najít i ve výpovědním důvodu v § 52 písm. a) Zákoníku 

práce. Zákonodárce tak vyjasnil, že mezi ustanoveními není žádný vztah skrze záměnu „rušení“ 

za „zánik“.42 Důvodová zpráva uvádí jen následující: „Právní úpravu přechodu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů se navrhuje formulačně zpřesnit ve vztahu k právní úpravě, která 

vyplývá z ustanovení § 168, 169, 178 až 180 NOZ.“43 

Tímto autor uzavírá část o stručném shrnutí úpravy Směrnice a historii institutu Přechodu 

v české právní úpravě. Následující část práce se bude věnovat podstatné judikatuře SDEU, která 

vykládá, usměrňuje a někdy i dotváří právní úpravu ve Směrnici. Zhodnocení transpozice 

Směrnice bez přihlédnutí k judikatuře by bylo značně zkreslující, zvláště s ohledem na otevřenost 

právní úpravy k její interpretaci. Avšak především vzhledem k tomu, že institut Přechodu již 

v české právní úpravě figuroval, proběhla transpozice podle názoru autora práce vcelku hladce. 

Reakce na judikaturu a názory odborné veřejnosti však měly v zájmu udržení právní jistoty být 

rychlejší, zvláště vzhledem k tomu, jak zásadní některé nedostatky pro praxi byly (například 

chybějící časové omezení převzaté kolektivní smlouvy). 

  

 
39 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s., str. 1421-1422. 
40 Zákon č. 375/2011 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákona o zdravotních službách, 

zákona o specifických zdravotních službách a zákona o zdravotnické záchranné službě. 
41 Zákon č. 303/2013 Sb, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace soukromého práva. 
42 Tamtéž. str. 1408. 
43 Důvodová zpráva k zákonu č. 303/2013 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace 

soukromého práva. K části šedesáté páté - k bodům 35 až 37. 
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2. Působnost právní úpravy Přechodu 

Článek 1 Směrnice vymezuje působnost následovně: 

„1. a) Tato směrnice se vztahuje na veškeré převody podniku, závodu nebo části podniku nebo 

závodu na jiného zaměstnavatele, které vyplývají ze smluvního převodu nebo sloučení; 

b) S výhradou písmene a) a následujících ustanovení tohoto článku se převodem podle této 

směrnice rozumí převod hospodářské jednotky, která si zachovává svou identitu, 

považované za organizované seskupení prostředků, jehož cílem je vykonávat hospodářskou 

činnost jako činnost hlavní nebo doplňkovou; 

c) Tato směrnice se vztahuje na veřejné a soukromé podniky vykonávající hospodářskou 

činnost s cílem dosáhnout zisku nebo bez tohoto cíle. Správní reorganizace orgánů veřejné 

správy nebo převod správních funkcí mezi orgány veřejné správy není převodem ve smyslu 

této směrnice. 

2. Tato směrnice se použije, pokud podnik, závod nebo část podniku nebo závodu, které mají 

být převedeny, spadají do oblasti územní působnosti Smlouvy. 

3.  Tato směrnice se nevztahuje na námořní lodě.“44 

Místní či územní působnost Směrnice je dle článku 1 bodu 2 Směrnice vztažena na podnik, 

závod a jejich části, které jsou v působnosti Smlouvy o založení Evropského společenství, což je 

dále upřesněno v ustanovení článku 299 této mezinárodní smlouvy. Smlouva o založení 

Evropského společenství byla následně pozměněna Lisabonskou smlouvou platnou od 1. prosince 

2009 a přejmenována na Smlouvu o fungování Evropské unie. Úprava územní působnosti se 

přesunula do článku 49c Smlouvy o Evropské unii a dále do článku 311a Smlouvy o fungování 

Evropské unie. Tyto články byly následně přečíslovány na článek 52 Smlouvy o Evropské unii a 

na článek 355 Smlouvy o fungování Evropské unie.45 Konkrétně se jedná o kontinentální území 

členských států, finské Alandy a jiná území, za která členský stát převzal odpovědnost (dnes pouze 

Gibraltar). Omezeně se pak ještě uplatňuje právo Evropské unie na Guadeloupe, Francouzskou 

Guayanu, Martinik, Réunion, Svatý Bartoloměj, Svatý Martin, Azory, Madeiru a Kanárské 

ostrovy, také na státy vzhledem k vnějším smlouvám aj.46 Bližší zkoumání situace použitelnosti 

 
44 Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. čl. 1. 
45 Lisabonská smlouva pozměňující Smlouvu o Evropské unii a Smlouvu o založení Evropské unie platná od 1. 

prosince 2009. 
46 SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. Praha: C. H. Beck, 2011. str. 83-84. 
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Směrnice na státy spadající do této omezené působnosti však není předmětem této práce. Z této 

působnosti jsou dle článku 1 odstavci 2 Směrnice vyňaty námořní lodě. 

Časová působnost se však u Směrnice vztahuje k jednotlivým implementacím členských 

států, případně marnému uplynutí lhůty k této transpozici, která je dle článku 12 Směrnice ve 

spojení s přílohou I část B Směrnice vztažená ke směrnicím Rady č. 77/187/EHS (tedy 16. února 

1979) a č. 98/50/ES (tedy 17. července 2001), a to v souvislosti s přímým a nepřímým účinkem 

Směrnice vyplývajícím z judikatury SDEU.47 

Osobní působnost je vymezena ve vztahu k článku 1 Směrnice na jakékoliv fyzické a 

právnické osoby, které jsou zaměstnavateli ve vztahu k podniku, závodu nebo jejich části 

převáděným v územní působnosti Směrnice, nebo osoby, které jsou v takových podnicích, 

závodech nebo jejich částech dle vnitrostátních předpisů chráněny jako zaměstnanci.48 Ovšem 

definice podniku, závodu nebo jejich části, kterých se Směrnice týká, je předmětem výkladu, ke 

kterému se vztahují další části této práce. 

Závěrem ještě zbývá vymezení věcné působnosti obsažené zejména v článku 1 Směrnice, 

který se snaží definovat převody, kterých se tato úprava dotkne, a dále také, kterých se úprava 

nedotkne (zejm. článek 1 odstavec 1 písmeno c) a odstavec 3 Směrnice). Přesné a jasné vymezení 

převodů, na které se tato úprava bude vztahovat, však není vůbec jednoduché. V tomto smyslu je 

zde potřeba spoléhat v právním řádu České republiky i v právních řádech jiných členských států 

na výklad judikatury, a to jak judikatury SDEU, tak i judikatury vnitrostátní. To především proto, 

že Směrnice výslovně umožňuje úpravu rozšířit ve prospěch ochrany zaměstnance, což znamená, 

že i rozsah věcné působnosti může být rozšířen v souladu s právní úpravou Směrnice. To můžeme 

vidět i v rozhodnutích NS ČR, který vykládá věcnou působnost pro aplikaci Směrnice ve větším 

rozsahu než SDEU, což není, jak autor již uvedl, v nesouladu se Směrnicí samotnou.49 

2.1. Právní jednání zapříčiňující aplikaci právní úpravy Přechodu 

Tato část práce je zaměřena na rozebrání evropské úpravy Přechodu, která byla, jak již 

autor práce uvedl výše, dotvářena skrze rozsáhlou judikaturu SDEU. Jednotlivé podkapitoly této 

 
47 Nepřímý účinek směrnice vyplývá z rozhodnutí SDEU Von Colson a Kamann ze dne 5. dubna 1979 sp. zn. C-14/83 

a Marleasing ze dne 13. listopadu 1990 sp. zn. C-106/89. Přímý účinek směrnice potom z judikátů Van Gend en Loos 

ze dne 5. února 1963 sp. zn. C-26/62, Ratti ze dne 10. dubna 1984 sp. zn. C-148/78 a Marshall ze dne 26. února 1986 

sp. zn. C-152/84. 
48 Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. čl. 2. 
49 Srov. rozsudek NS ČR sp. zn. 21 Cdo 753/2013 ze dne 22. ledna 2014. 
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části práce budou věnovány důležitým oblastem, o kterých SDEU musel rozhodovat za účelem 

vyjasnění aplikace Směrnice. 

Přijetí Směrnice v obecné podobě autor práce považuje za pochopitelné, přičemž však 

musela být podle názoru autora přijata s předpokladem náporu na soudní interpretaci, která je 

v tomto případě značně bohatá. Jedná se sice o úpravu posuzující jednotlivé případy značně 

individuálně, ale v rámci posuzování těchto individuálních případů mohla být již dříve alespoň 

nastavena lepší vodítka pro nalezení hranic daného předpisu. Vzhledem ke komplexnosti 

problematiky, která se ještě ke všemu upravuje na unijní úrovni, nelze jistě předpokládat mnoho 

z důsledků. To ovšem neznamená, že by neměly být předem nastaveny jisté hranice bránící, 

řekněme, extrémnímu užití předpisu v souladu s úmyslem zákonodárce. 

2.1.1. Výklad důležitých pojmů 

Pro judikaturu SDEU k výkladu pojmů důležitých pro Přechod dle Směrnice je vhodné 

znovu citovat čl. 1 odst. 1 písm. a) Směrnice: „Tato směrnice se vztahuje na veškeré převody 

podniku, závodu nebo části podniku nebo závodu na jiného zaměstnavatele, které vyplývají ze 

smluvního převodu nebo sloučení;“ a čl. 1 odst. 1 písm. b): „S výhradou písmene a) a následujících 

ustanovení tohoto článku se převodem podle této směrnice rozumí převod hospodářské jednotky, 

která si zachovává svou identitu, považované za organizované seskupení prostředků, jehož cílem 

je vykonávat hospodářskou činnost jako činnost hlavní nebo doplňkovou;“. Směrnice samotná 

v článku 2 definuje pouze některé pojmy: 

• „převodce“ a „nabyvatel“ jsou fyzickou nebo právnickou osobou, která převodem 

přestává být/stává se zaměstnavatelem; 

• „zaměstnanec“ jakákoliv osoba, která je v členském státu chráněna jako zaměstnanec 

dle platných vnitrostátních předpisů o zaměstnávání; 

• „zástupci zaměstnanců“ jsou zástupci zaměstnanců podle právních předpisů a 

zvyklostí členských států. 

Pro upřesnění čl. 1 odst. 1 písm. a) Směrnice nám tedy definice v čl. 2 Směrnice prakticky 

nepomůžou. K tomu, co je podle Směrnice „převod podniku, závodu nebo části podniku nebo 

závodu“ nebo „smluvní převod“ a z toho dále co je „podnik“ nebo „závod“ nebo „část podniku 

nebo závodu“, nám pomůže čl. 1 odst. 1 písm. b), který říká, že převodem se rozumí současně 

„převod hospodářské jednotky, která si zachová svou identitu, považované za organizované 

seskupení prostředků, jehož cílem je vykonávat hospodářskou činnost hlavní nebo doplňkovou“. 
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Problematický je zde gramatický obrat „S výhradou písmene a)“. Tento obrat má být vnímán tak, 

že současně musí dojít k převodu hospodářské jednotky dle čl. 1 odst. 1 písm. b) Směrnice. Lepší 

překlad Směrnice do češtiny by mohl být v tomto případě pravděpodobně „S ohledem na písmeno 

a)“ nebo „Mimo uvedeného v písmeně a)“.50 Tento problém je výborným příkladem pro 

problematičnost některých významných pojmů ve vztahu k rozdílnostem jejich uchopení 

v různých právních úpravách, nemluvě o problémech překladu právních předpisů do jiných jazyků. 

Například pojem „podnik“ nebo „závod“ nelze ve smyslu směrnice chápat jako „obchodní závod“ 

dle § 502 zákona č. 89/2012 Sb., občanského zákoníku, tedy jako „organizovaný soubor jmění, 

který podnikatel vytvořil a který z jeho vůle slouží k provozování jeho činnosti.“, přičemž „Má se 

za to, že závod tvoří vše, co zpravidla slouží k jeho provozu.“51 

Pro vymezení toho, na která právní jednání se Přechod dle Směrnice vztáhne, a tedy 

vymezení působnosti Směrnice, je třeba pracovat zejména s pojmy „podnik“ či „závod“, 

„hospodářská jednotka“ a „smluvní převod podniku“. 

Jako základní pojem jistě můžeme označit pojem „hospodářská jednotka“, který tvoří 

vzhledem k extenzivnímu výkladu převodu podniku, závodu a části podniku nebo závodu vodítko 

a vymezení pro aplikaci Směrnice.52 Rozhodnutí SDEU ve věci Scattolon ze dne 6. září 2011 sp. 

zn. C-108/10 (dále jen „Scattolon“) shrnulo za pomoci předchozích rozhodnutí SDEU např. 

rozhodnutí ve spojeném řízení ve věci Hernández Vidal a další ze dne 10. prosince 1998 sp. zn. 

C-127-96, C-229/96 a C-74/97 (dále jen „Vidal“) pojem „podnik“ takto: „„podnik“ ve smyslu čl. 1 

odst. 1 směrnice 77/187 zahrnuje každou hospodářskou jednotku organizovanou trvalým 

způsobem, nezávisle na jejím právním postavení a způsobu financování. Takovou jednotku tvoří 

seskupení osob a prostředků umožňující výkon hospodářské činnosti, která sleduje vlastní cíl 

a která je dostatečně strukturovaná a samostatná“. „Podnik“ je tedy nadřazeným pojmem 

shrnujícím všechny hospodářské jednotky, které jsou trvale zorganizovaným, dostatečně 

strukturovaným a samostatným seskupením osob a prostředků pro výkon hospodářské činnosti za 

určitým cílem. Zaměřením výkladu na další části hospodářské jednotky je tedy rozhodujícím pro 

vymezení aplikace Směrnice ve vztahu k okruhu subjektů převodu. Judikatura SDEU 

k hospodářské jednotce a jejím aspektům, zejména těm uvedeným v definici výše, tedy bude 

uzavírat tuto část práce. 

 
50 Anglické a německé znění směrnice č. 2001/23/ES ze dne 12. března 2001. 
51 ČUPA, Jozef. Právní úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů: Komparace evropské a české 

právní úpravy. Praha, 2018. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 14. 
52 GREGOROVÁ, Zdeňka. Převod podniku a přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů v komunitárním 

právu a v českém pracovním právu. Právník. roč. 2008. č. 10. str. 1111. 
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Na pojmu hospodářské jednotky a užití tohoto institutu k aplikaci Směrnice se snad 

nejpodstatnějším způsobem podepsalo rozhodnutí SDEU ve věci Spijkers ze dne 18. března 1986 

sp. zn. C-24/85 (dále jen „Spijkers“) a SDEU se na toto rozhodnutí také pravidelně odvolává.53 

Klíčové rozhodnutí Spijkers stanovilo základní podmínky či parametry pro posuzování toho, zdali 

se jedná o hospodářskou jednotku, při jejímž převodu se aplikuje Směrnice a dojde tedy 

k Přechodu podle Směrnice. Základním kritériem je, že hospodářská jednotka si má po převodu 

zachovat svou identitu. Pro určení toho, zdali si svou identitu po převodu zachovává, určuje 

rozhodnutí Spijkers následující kritéria: 

• druh podniku nebo závodu; 

• zda došlo k převodu hmotných statků jako budov a movitých věcí a zda došlo 

k převodu nehmotných statků; 

• hodnota nehmotných statků v den převodu; 

• zda byla novým zaměstnavatelem převzata většina původních zaměstnanců; 

• zda došlo k převzetí zákazníků; 

• stupeň podobnosti mezi činnostmi vykonávanými před a po převodu; 

• doba, po kterou byly dané činnosti přerušeny.54 

Tato kritéria sama o sobě nejsou soběstačná (a dále o nich budu užívat spojení „Kritéria 

Spijkers“). K jejich aplikaci je nutné pracovat s nimi ve vzájemném propojení, aby se dala 

Směrnice aplikovat.55 Z rozhodnutí Spijkers je tedy nejzásadnější, že se jedná o převod 

hospodářské jednotky, která si zachová svou identitu, a to tak, že naplní v dostatečné míře Kritéria 

Spijkers. Zároveň SDEU vykládá, že je třeba, aby se jednalo o fungující podnik. Funkčnost je tedy 

dalším požadavkem pro pokračování v provozování hospodářské jednotky po jejím převodu. 

Tento výklad společně s pojmy v něm SDEU užitými je dodnes SDEU rozšiřován, přičemž 

frekvence rozhodování pro tento konkrétní problém samozřejmě značně klesla. 

Další zásadní rozhodnutí k hospodářské jednotce bylo rozhodnutí SDEU ve věci Schmidt 

ze dne 14. dubna 1994 sp. zn. C-392/92 (dále jen „Schmidt“). Rozhodnutí Schmidt přineslo do 

 
53 ERÉNYI, Tereza. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů. epravo.cz [online]. Praha: Epravo.cz, 

publikováno 3. dubna 2009. cit. 19. června 2019. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-

povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html. 
54 Rozhodnutí SDEU ve věci Spijkers ze dne 18. března 1986 sp. zn. C-24/85. bod 13. Také srov. k překladu ERÉNYI, 

Tereza. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů. epravo.cz [online]. Praha: Epravo.cz, publikováno 3. 

dubna 2009. cit. 19. června 2019. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-

pracovnepravnich-vztahu-55669.html. 
55 Tamtéž. 

https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
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výkladu Směrnice otřes a nejistota byla ve vlnách kritiky jasně znát.56 SDEU zde rozhodoval, jestli 

převod části závodu může být převodem činnosti vykonávané jedním zaměstnancem, aniž by na 

nabyvatele přešel také majetek. V této souvislosti SDEU stanovil, že k Přechodu v souladu se 

Směrnicí dojde. Tím, co vyvolalo vlnu pobouření, však byla argumentace v bodě 17 tohoto 

rozhodnutí. SDEU ve zmíněném bodě 17 stanovil, že nejpodstatnějším kritériem je obdobnost 

činnosti před a po převodu. Je jasné, proč se taková kritika a nejistota objevila, ovšem podle názoru 

autora této práce se velmi pravděpodobně jednalo o nešťastnou formulaci. SDEU v bodě 17 jasně 

odkazuje na zachování identity dle rozhodnutí Spijkers, přičemž vzhledem k okolnostem pro tento 

případ, kdy je jasná podobnost činnosti před a po převodu, a navíc bylo tomuto zaměstnanci 

nabyvatelem nabídnuto v práci pokračovat, jedná se o typický případ jednání v působnosti 

Směrnice. Pokud by však SDEU vynechal ve své argumentaci slovo „typický“, mohla by dle 

okolností teoreticky argumentace dle Kritérií Spijkers obstát. Dalo by se uvažovat, že okolnosti 

byly takové, že se označení „typický“ případ mělo vztahovat na nerozpornost či něco jiného a 

SDEU byl pouze nepochopen. 

Tomu by vyhovovala i argumentace, kdy v krátkém časovém rozestupu vydal SDEU 

rozhodnutí ve věci Rygaard ze dne 19. září 1995 sp. zn. C-48/94 (dále jen „Rygaard“), kde 

postupoval dle Kritérií Spijkers, přičemž nevyzdvihl kritérium podobnosti činnosti před a po 

převodu a rozhodl, že z nedostatku dlouhodobosti převzetí činnosti a převodu majetku se nejedná 

o případ aplikace Směrnice. SDEU zde také vyzdvihl nutnost stability v případě hospodářské 

jednotky, aby se tedy nejednalo o jednotku omezenou na jednu smlouvu o dílo atd. Na rozhodnutí 

Spijkers odkázal SDEU i v rozhodnutí ve spojeném řízení ve věci Merckx ze dne 7. března 1996 

sp. zn. C-171/94 a C-172/94 (dále jen „Merckx“). 

Po těchto rozhodnutích SDEU rozhodl ve věci Süzen ze dne 11. března 1997 sp. zn. C-

13/95 (dále jen „Süzen“), kde rozšířil výklad z rozhodnutí Spijkers. U posuzování hospodářské 

jednotky dle Kritérií Spijkers je dle SDEU nutno přihlédnout k okolnostem případu tak, aby to 

odráželo stabilitu hospodářské jednotky, která vykonává činnost za nějakým daným účelem. To 

znamená, že je důležité posuzovat tato kritéria ve vztahu k druhu činnosti, pro který jsou různá 

kritéria různě podstatná. Například zde v rozhodnutí Süzen SDEU stanovil, že pokud pro výkon 

činnosti je podstatný nějaký hmotný majetek, potom může otázka posouzení spočívat na převodu 

majetku a naopak. Zároveň z tohoto rozhodnutí vyplývá, že je možné posuzovat například 

 
56 Srov. O’LEARY, SIÓFRA. Employment Law at the European Court of Justice – Judicial Structures, Policies and 

Processes. Oxford: Hart Publishing, 2002. s. 257 
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uchování zaměstnanců na základě důležitosti těchto zaměstnanců pro podnik, ať už třeba díky 

jejich know-how, postavení nebo funkci. 

Z těchto závěrů rozhodnutí Süzen pak vyplývá, že identita hospodářské jednotky může být 

do jisté míry závislá buďto na reálném výkonu činnosti zaměstnanců nebo na hmotných či 

nehmotných prostředcích (majetku). To pak může být do značné míry určující při posuzování 

Kritérií Spijkers. V případě závislosti na reálném výkonu činnosti zaměstnance (tedy práci 

samotné, vykonávané lidmi) bude důležité, zda budou převzati i zaměstnanci či jejich podstatná 

část, což bude posuzováno i ve vztahu k jejich funkci, know-how, odbornosti atd. Toto se projevilo 

například v rozhodnutí SDEU ve věci Temco Service Industries ze dne 24. ledna 2002 sp. zn. C-

51/00 (dále jen „Temco“), kde nabyvatel převzal od převodce podstatnou část zaměstnanců, 

přičemž nebylo rozhodující, že nepřešel žádný hmotný či nehmotný majetek. V této oblasti a 

v podobné záležitosti bylo přijato rozhodnutí SDEU ve věci CLECE SA ze dne 20. ledna 2011 sp. 

zn. C-463/09 (dále jen „CLECE“), které překvapivě vyloučilo užití judikatury SDEU nejen ve 

věci Temco, ale i dalších, jelikož zadavatel rozvázal kontrakt s dodavatelem úklidových služeb, 

přičemž se rozhodl nepřevzít dané zaměstnance a tím se v tomto případě Přechod nekonal. 

Z druhého pohledu, pokud se jedná o činnost, pro kterou je potřebný nebo důležitý nějaký majetek, 

má být takový majetek převeden také, aby byla Směrnice aplikována. Zde můžeme uvést 

rozhodnutí SDEU ve věci Oy Liikenne ze dne 25. ledna 2001 sp. zn. C-172/99 (dále jen „Oy 

Liikenne“). V daném rozhodnutí provozovatel autobusové dopravy při převodu nepřevedl 

potřebný hmotný majetek (autobusy), čímž podle SDEU ztratila hospodářská jednotka svou 

identitu. Obdobně také v rozhodnutí SDEU ve věci Carlito Abler ze dne 20. listopadu 2003 sp. zn. 

C-340/01 (dále jen „Abler“) se u cateringových služeb jedná o práci vyžadující hmotné 

prostředky. Pro použití Směrnice tedy nezabránilo odmítnutí převzetí zaměstnanců převodce 

nabyvatelem. 

V souladu s rozhodnutími Spijkers a Süzen uvádím i další, která nejsou pro tuto 

problematiku směrodatná: rozhodnutí Vidal, rozhodnutí SDEU ve věci Ny Mølle Kro ze 17. 

prosince 1987 sp. zn. C-287/86 (dále jen „Ny Mølle Kro“), rozhodnutí SDEU ve spojeném řízení 

ve věci Sánchez Hidalgo ze dne 10. prosince 1998 sp. zn. C-173/96 a C-247/96 (dále jen 

„Hidalgo“) a rozhodnutí SDEU ve věci Bork International ze dne 15. června 1988 sp. zn. C-101/87 

(dále jen „Bork“). 

Dalším relevantním rozhodnutím je rozhodnutí SDEU ve věci Klarenberg ze dne 12. února 

2009 sp. zn. C-466/07 (dále jen „Klarenberg“), kde soud odvodil dva rovnocenné pojmové znaky 
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hospodářské jednotky, kterými jsou jakási organizační seskupení prostředků a výkon hospodářské 

činnosti, a to bez ohledu na to, jestli se jedná o činnost hlavní nebo doplňkovou. O právní jednání 

v působnosti Směrnice se potom bude jednat současným naplněním těchto znaků, jelikož se jedná 

o znaky stejně důležité. 

Závěr této části práce bude věnován aspektu samostatnosti hospodářské jednotky, která 

vyplývá z článku 6 odst. 1 Směrnice, který zní: 

„1. Zachová-li si podnik, závod nebo část podniku nebo závodu samostatnost, zůstávají status 

a funkce zástupců nebo zastoupení zaměstnanců dotčených převodem zachovány ve stejné 

míře a za stejných podmínek jako přede dnem převodu na základě právních a správních 

předpisů nebo dohod za předpokladu, že podmínky nezbytné pro vytvoření zastoupení 

zaměstnanců jsou splněny. 

První pododstavec se nepoužije, pokud jsou podle právních a správních předpisů nebo 

zvyklostí členských států nebo podle dohody se zástupci zaměstnanců splněny podmínky 

nezbytné pro nové jmenování zástupců zaměstnanců nebo pro znovuvytvoření zastoupení 

zaměstnanců. 

Je-li převodce předmětem konkurzního řízení nebo obdobného úpadkového řízení, které 

bylo zahájeno s cílem likvidace majetku převodce a probíhá pod dohledem příslušného 

orgánu veřejné moci (kterým může být správce konkurzní podstaty schválený příslušným 

orgánem veřejné moci), mohou členské státy přijmout opatření nezbytná k zajištění toho, 

aby převádění zaměstnanci byli řádně zastoupeni až do nových voleb nebo jmenování 

zástupců zaměstnanců. 

Nezachová-li si podnik, závod nebo část podniku nebo závodu samostatnost, přijmou 

členské státy opatření nezbytná k zajištění toho, aby převádění zaměstnanci, kteří byli 

zastoupeni před převodem, byli nadále řádně zastoupeni po dobu nezbytnou pro nové 

vytvoření nebo jmenování zastoupení zaměstnanců v souladu s vnitrostátními právními 

předpisy nebo zvyklostmi.“.57 

Tento článek Směrnice se primárně věnuje zachování statusu a funkcí zástupců nebo 

zastoupení zaměstnanců, ovšem z něj také vyplývá aspekt samostatnosti hospodářské jednotky, 

 
57 Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. čl. 6 odst. 1. 
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který nadále vykládá SDEU. Předem je třeba upozornit, že aspekt samostatnosti hospodářské 

jednotky většinou nelze s jistotou posoudit ještě před převodem, proto není rozhodující pro 

aplikaci Směrnice ve smyslu Přechodu, jako to je u aspektu identity hospodářské jednotky. 

Aplikace Směrnice tedy nastane zpravidla před posouzením zachování samostatnosti hospodářské 

jednotky, přičemž tato hospodářská jednotka bude mít pak vliv při posuzování dalších ustanovení 

Směrnice (článek 6). Ve svém rozhodnutí Scattolon shrnul SDEU pojem samostatnosti 

hospodářské jednotky následovně: „v kontextu právní úpravy Unie v oblasti zachování práv 

zaměstnanců se výraz samostatnost vztahuje k pravomoci přiznané vedoucím pracovníkům 

v dotčené skupině zaměstnanců organizovat poměrně svobodně a nezávisle práci uvedené skupiny, 

a konkrétně k pravomoci vydávat pokyny a rozdělovat úkoly podřízeným zaměstnancům patřícím 

do této skupiny, a to bez přímého zásahu jiných organizačních struktur zaměstnavatele […] Ačkoli 

není existence dostatečně samostatné jednotky narušena okolností, že zaměstnavatel ukládá 

uvedené skupině zaměstnanců konkrétní povinnosti, a vykonává tedy širší vliv na její činnosti, je 

nicméně nezbytné, aby uvedená skupina měla jistou míru volnosti k organizování a výkonu svých 

úkolů.“58 Dle definice SDEU v rozhodnutí Scattolon ve spojení s rozhodnutím SDEU ve věci UGT 

FSP ze dne 29. července 2010 sp. zn. C-151/09, nemůže výměna nejvyššího vedení sama o sobě 

narušit samostatnost hospodářské jednotky, pokud tito noví nadřízení neorganizovali přímo práci 

zaměstnanců dané hospodářské jednotky. To by pak bylo vyloučeno, pokud na základě nějakých 

stanovených pravidel dochází k převzetí rozhodování v hospodářské jednotce jen zřídka a 

omezeně (například dočasné poruchy provozu). Takováto samostatnost má nastat již před 

převodem.59 V rozhodnutí Klarenberg SDEU chrání zaměstnance výkladem, kde říká, že i 

v případě nezachování organizační samostatnosti hospodářské jednotky integrováním jejích 

zaměstnanců do organizačních struktur nabyvatele bude Směrnice aplikována, pokud zůstane po 

převodu zachována funkční vazba mezi jednotlivými složkami převáděné výroby. Tento výklad 

pak rozšiřuje rozhodnutí SDEU ve věci João Filipe Ferreira da Silva e Brito a další ze dne 9. září 

2015, a to aplikací Směrnice přes ztrátu samostatné organizační struktury, jestliže zůstane 

zachován vztah mezi převedeným hmotným majetkem či zaměstnanci a pokračováním v činnosti 

před a po převodu. 

2.1.2. Převod smluvní anebo mimosmluvní 

Článek 1 odst. 1 písm. a) Směrnice v následujícím znění: „Tato směrnice se vztahuje na 

veškeré převody podniku, závodu nebo části podniku nebo závodu na jiného zaměstnavatele, které 

 
58 Rozhodnutí SDEU ve věci Scattolon ze dne 6. září 2011 sp. zn. C-108/10. bod 51. 
59 Rozhodnutí SDEU ve věci Lorenzo Amatori ze dne 6. března 2014 sp. zn. C-458/12. 
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vyplývají ze smluvního převodu nebo sloučení;“ pojednává o „smluvním převodu“, což evokuje 

představu, že se jedná o tzv. přímý smluvní převod mezi nabyvatelem a převodcem, na jehož 

základě se při splnění podmínek bude jednat o Přechod ve smyslu Směrnice. Judikatura SDEU 

však začala frekventovaně tyto představy vyvracet, jelikož v různých okolnostech a případech 

jasně vyložila, že Směrnice se aplikuje i v případech, kdy mezi převodcem a nabyvatelem není 

žádný přímý smluvní vztah. Smluvní převod jako takový tedy SDEU vykládá tak, že se může 

jednat i o tzv. převod mimosmluvní, kde převodce a nabyvatel nejsou přímo ve smluvním vztahu. 

SDEU ve své judikatuře objasňoval také okamžik převodu dle Směrnice, přičemž je vhodné 

zmínit, že SDEU definoval i tzv. okamžik převodu, tedy ve které chvíli se převod uskuteční a jaké 

to má důsledky. Okamžikem převodu ve smyslu Směrnice je den, kdy dochází k převedení 

podniku nebo závodu na nabyvatele, a přitom okamžik Přechodu s tím spjatý nezávisí na vůli 

subjektů a nelze jej platně odsunout bez změny data samotného převodu podniku nebo závodu. 

Tyto závěry vyplývají z rozhodnutí SDEU ve věci Rotsart de Hertaing ze dne 14. listopadu 1996 

sp. zn. C-305/94 (dále jen „Rotsart de Hertaing“) a byly potvrzeny i rozhodnutím SDEU ve věci 

Celtec ze dne 26. května 2005 sp. zn. C-478/03 (dále jen „Celtec“). 

Nejprve tedy k rozhodnutím nevybočujícím z problematiky přímého smluvního převodu. 

Rozhodnutí Ny Mølle Kro řešilo situaci, jestli se jedná o převod ve smyslu Směrnice v případě, 

kdy vlastník nemovitosti ukončí smlouvu o nájmu (porušení smluvních povinností) s nájemcem, 

který v prostorách nemovitosti podnikal, přičemž pronajímatel pokračoval v těchto prostorách v 

podnikání místo nájemce sám. SDEU v zájmu ochrany zaměstnance vyložil, že nezáleží na tom, 

jestli při převodu dochází k převodu vlastnictví nebo ne. 

Nyní konečně tedy už k problematice tzv. mimosmluvních převodů. Dostáváme se 

k rozhodnutí SDEU Daddy’s Dance Hall ze dne 10. února 1988 sp. zn. C-324/86 (dále jen 

„Daddy’s Dance Hall“), které se zabývalo případem, kdy převodce provozoval restauraci 

v pronajatých prostorách, přičemž pronajímatel smlouvu ukončil a pronajal prostor nabyvateli, 

který bezprostředně pokračoval v činnosti převodce. SDEU dospěl k tomu, že se Směrnice 

aplikuje tak, že převodce (původní nájemce) za těchto okolností provede převod na nabyvatele 

(nový nájemce) skrze jeho zprostředkování třetí osobou (pronajímatelem prostorů). Podobně také 

v rozhodnutí Bork SDEU posoudil, že pokud nájemce vypoví nájem nemovitosti, ve které podniká, 

a vlastník nemovitosti prodá tuto nemovitost třetí osobě, která v blízké časové souvislosti bude 

pokračovat v obdobném podnikání, bude se i v tomto případě jednat o smluvní převod ve smyslu 

Směrnice. Pro vyjasnění výše uvedeného o rozhodnutí Bork je třeba zmínit, že zaměstnancům 

tohoto nájemce ještě neuplynula výpovědní doba. Rozhodnutí SDEU ve společném řízení ve věci 
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Berg ze dne 5. května 1988 sp. zn. C-144/87 a 145/87 (dále jen „Berg“) se dotýkalo rozhodnutí 

holandského soudu, kterým byla ukončena smlouva o leasingu. Tato smlouva opravňovala 

uživatele podnikat v prostorách, přičemž ukončení této smlouvy soudem znamenalo navrácení 

užívání prostor poskytovateli leasingu. Podle SDEU i v tomto případě došlo ke smluvnímu 

převodu podle Směrnice. SDEU ve svém rozhodnutí ve věci Redmond Stichting ze dne 19. května 

1992 sp. zn. C-29/91 (dále jen „Redmond Stichting“) aplikoval Směrnici na případ, kdy obec 

dotovala činnost neziskové organizaci (výlučně financovaná obcí) a následně se rozhodla dotování 

zastavit a namísto toho dotovat jiný subjekt za účelem pokračování v činnosti. Ve věci Oy 

Liikenne zase veřejnoprávní subjekt ve veřejné zakázce pověřil jejím splněním dva různé subjekty 

po sobě. Obdobně se jednalo o změnu dodavatele zadavatelem veřejné zakázky ve věci Abler. 

Rozhodnutí SDEU ve společném řízení ve věci Albert Merckx a Patrick Neuhuys ze dne 7. března 

1996 sp. zn. C-171/94 a C-172/94 se týkalo změny obchodního zástupce zastoupeným, což SDEU 

posoudil jako smluvní převod dle Směrnice, který tedy ex lege nevyhnutelně zapříčiňuje Přechod. 

V rozhodnutí Temco se pak jednalo dokonce o smluvní převod mezi převodcem jakožto 

subdodavatelem a nabyvatelem jakožto novým dodavatelem, který vznikl na základě změny 

dodavatele zadavatelem. 

Je vhodné závěrem této podkapitoly poznamenat, že s odkazem na rozhodnutí SDEU ve 

věci Kirtruna ze dne 16. října 2008 sp. zn. C-313/07 (dále jen „Kirtruna“) však v rámci Přechodu 

nepřechází další smlouvy podstatné pro pokračování podnikatelské činnosti nabyvatele, čímž by 

bylo neúměrně zasahováno do práv třetích osob. V případě Kirtruna se jednalo o nájemní smlouvu 

mezi nabyvatelem a třetí osobou, jejíž vypovězením byl znemožněn Přechod několika 

pracovněprávních vztahů. 

2.1.3. Zvláštnosti některých subjektů 

Ohledně subjektu převodu je v rozhodnutích SDEU pravděpodobně nejobsáhlejší kategorií 

kategorie subjektů veřejnoprávních. V rozhodnutí SDEU ve věci Henke ze dne 15. října 1996 sp. 

zn. C-298/94 SDEU (dále jen „Henke“) řešil aplikaci Směrnice a veřejnoprávní smlouvu obcí na 

vytvoření společného administrativního tělesa za účelem výkonu veřejné správy. SDEU zde 

vyloučil působnost Směrnice na reorganizace orgánů veřejné správy a převody správních funkcí 

mezi orgány veřejné správy. Rozhodnutí Henke se následně promítlo do směrnice Rady č. 

98/50/ES. 

Oproti tomu ve věci Hidalgo SDEU vztahuje působnost Směrnice také na veřejnoprávní 

subjekty v případech, kdy nevykonávají veřejnou moc, ale působí v právních vztazích jakožto 
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soukromoprávní subjekty. V rozhodnutí SDEU ve věci Collino ze dne 14. září 2000 sp. zn. C-

343/98 (dále jen „Collino“) a ve věci Scattolon byl tento názor znovu potvrzen. Dokonce ani 

nezisková společnost založená obcí jakožto převodcem není z působnosti vyloučena dle 

rozhodnutí SDEU ve věci Mayeur ze dne 26. září 2000 sp. zn. C-175/99 (dále jen „Mayeur“). 

Stejně tak u již zmíněného rozhodnutí Oy Liikenne nebrání aplikaci Směrnice fakt, že zadavatelem 

veřejné zakázky je veřejnoprávní subjekt. 

2.2. Zaměstnanci zahrnutí do Přechodu 

Jak můžeme vidět například v rozhodnutí Rotsart de Hertaing, vztahuje se Přechod 

automaticky na všechny pracovněprávní vztahy trvající ke dni převodu. Podívejme se však jak 

jednotlivá rozhodnutí SDEU v této věci utvářejí osobní působnost Směrnice. Pro vymezení 

zaměstnanců, na které se vztáhne Směrnice a jejichž práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů 

tedy v rámci Přechodu mají přejít na nabyvatele, je prvním podstatným judikátem rozhodnutí 

SDEU ve věci Botzen ze dne 7. února 1985 sp. zn. C-186/83 (dále jen „Botzen“). SDEU 

v rozhodnutí Botzen rozhodoval o předběžné otázce holandského soudu, jestli před zánikem 

předmětné společnosti přejdou jen zaměstnanci spjatí s výkonem práce vztaženým k převáděným 

činnostem, nebo i ti ostatní, kteří při svém výkonu ani výlučně nevyužívali majetek, který na 

nabyvatele také přešel. SDEU ve svém rozhodnutí stvrdil omezení Přechodu, a tedy aplikace 

Směrnice pouze na ty zaměstnance, kteří vykonávají práci pro převáděnou část podniku, čímž 

ostatní zaměstnanci podniku v tomto případě nebyli. 

Pro toto téma bylo stejného dne, tedy 7. února 1985, přijato také rozhodnutí SDEU ve věci 

Wendelboe sp. zn. C-19/83 (dále jen „Wendelboe“), kde nabývající společnost odkoupila majetek 

společnosti v insolvenčním řízení, která ještě před vstupem do insolvence propustila své 

zaměstnance. Jádrem sporu bylo uhrazení pohledávek zaměstnanců a posouzení nezákonného 

propuštění, přičemž nebylo jasné, zda má být žalovaným společnost v insolvenci, nebo nabyvatel. 

SDEU vyložil, že Směrnice neukládá členským státům povinnost zajistit ve vnitrostátní úpravě 

odpovědnost nabyvatele za dluhy převodce vůči zaměstnancům, kteří pro něj ke dni převodu 

nepracovali. Pokud tedy členské státy samostatně nepřijmou úpravu, co by říkala něco jiného, 

potom se u takovýchto zaměstnanců nejedná o Přechod. 

Zásadním bylo také rozhodnutí SDEU ve věci Danmols Inventar ze dne 11. července 1985 

sp. zn. C-105/84 (dále jen „Danmols Inventar“). Převodce zde propustil zaměstnance, jehož 

pracovněprávní poměr však ke dni převodu nebyl ještě ukončen. Tímto zaměstnancem byl 

spoluvlastník a hlava statutárního orgánu nabývající společnosti, zatímco u nabyvatele nebyl v 
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pracovněprávním poměru. Tato specifická situace vedla SDEU k vyjádření základních 

charakteristik Přechodu, které byly již v předcházejícím textu práce uvedeny. Těmito zásadami 

jsou (i) zajištění možnosti pokračovat v pracovněprávním vztahu za (ii) nezměněných podmínek 

(nebo podobných, v co možná nejvyšší míře) a (iii) autonomie vůle zaměstnance ohledně 

pokračování v pracovněprávním vztahu u nabývajícího zaměstnavatele. SDEU tedy polopatě 

řečeno judikoval, že obecně se Směrnice na takové zaměstnance jistě uplatní, avšak je nutné, aby 

zaměstnanec měl zájem na tom, aby pracovní poměr trval. V tomto rozhodnutí stojí za zmínění 

ještě další argumentace, kterou se SDEU zabýval. SDEU také stanovil, že Směrnice nepracuje 

s pojem pracovník záměrně. Pracuje s pojmem zaměstnanec, jelikož se jedná o pojem, jehož 

definice náleží do kompetence jednotlivých členských států. Na základě tohoto judikátu byla 

potom do novelizované Směrnice (znění z roku 1998) přidána definice „zaměstnance“ dle 

podkapitoly 2.1.1. této práce. K rozvinutí problematiky autonomie vůle zaměstnance ohledně 

pokračování v pracovněprávním vztahu u nabývajícího zaměstnavatele je třeba uvést ještě 

rozhodnutí SDEU ve věci Katsikas (dále jen „Katsikas“) ve spojeném řízení ze dne 16. prosince 

1992 sp. zn. C-132/91, C-138/91 a C-139/91. Rozhodnutí Katsikas říká, že zaměstnanec se nemůže 

vzdát práva na Přechod, může s ním však nesouhlasit. Význam tohoto nesouhlasu ve vztahu 

k převodci poté má, ale nemusí, řešit vnitrostátní právní úprava jednotlivých členských států.60 

Tuto kapitolu práce bude uzavírat rozhodnutí SDEU ve věci Briot ze dne 15. září 2009 sp. 

zn. C-386/09, které vyloučilo vztažení zákazu vypovědět pracovní poměr z důvodu převodu na 

neprodloužení pracovní smlouvy na dobu určitou. Zaměstnanci jsou si v tomto případě vědomi, že 

takový pracovní poměr skončí. 

2.3. Problematika pracovních podmínek zaměstnanců pohledem SDEU 

Pracovní podmínky zaměstnanců, které mají být po Přechodu zachovány nezměněné v co 

možná nejvyšší míře, jsou další podstatnou náplní rozhodnutí SDEU. Úpravu ve Směrnici SDEU 

řešil SDEU v rozhodnutí Collino, kde zahrnul senioritu zaměstnance do podmínek, které mají být 

zachovány. Senioritu předmětného zaměstnance však nemusí odrážet vnitřní struktura 

zaměstnavatele, nýbrž zejména finanční podmínky zaměstnance u tohoto nabyvatele. Musí být 

zachován tedy spíše význam, který seniorita toho zaměstnance přináší.61 Dalším aspektem byla 

aplikace ustanovení Směrnice, které vyjímá „starobní, invalidní nebo pozůstalostní důchody 

plynoucí ze systémů podnikového nebo mezipodnikového připojištění, existující mimo platné 

 
60 Stejně tak např. rozhodnutí Merckx nebo Temco. 
61 Obdobně také rozhodnutí Scattolon. 
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systémy sociálního zabezpečení v členských státech“.62 SDEU v rozhodnutí ve věci Beckmann ze 

dne 4. června 2002 sp. zn. C-164/00 (dále jen „Beckmann“) vyložil, že mimo nároky explicitně 

citované v předchozí větě může zaměstnanec své nároky uplatnit vůči nabyvateli. Tuto 

problematiku řešil ve vztahu k nárokům zaměstnance na předčasný důchod při výpovědi, která mu 

byla zaměstnavatelem udělena pro nadbytečnost. SDEU zde tedy vyjasnil, že zmíněná výjimka 

pro tyto nároky neplatí.63 

SDEU se mnohokrát vyjadřoval také k možnostem pracovní podmínky zaměstnance po 

Přechodu změnit. V rozhodnutí Daddy’s Dance Hall bylo podstatné vyřešit otázku, zdali je možné, 

aby se zaměstnanec vzdal svých práv vycházejících ze Směrnice, pokud jeho nové pracovní 

podmínky jsou méně příznivé. Podle SDEU se těchto práv zaměstnanec vzdát nemůže. Pokud však 

bylo v souladu s vnitrostátním právem možné tyto podmínky změnit v rámci pracovního poměru 

s převodcem, může je zaměstnanec takto změnit i s nabyvatelem, pokud důvodem pro tuto změnu 

není samotný Přechod.64 

Pracovní podmínky mohou jistě vyplývat také z kolektivní smlouvy, která je účinná ke dni 

převodu (pozdější kolektivní smlouvy převodce již nabyvatele samozřejmě nezavazují), jak 

judikoval SDEU v rozhodnutí ve věci Werhof ze dne 9. března 2006 sp. zn. C-499/04 (dále jen 

„Werhof“). V rozhodnutí Scattolon SDEU řešil možnost úpravy pracovních podmínek autonomně 

v případě, že vyplývaly z kolektivní smlouvy, a ta pozbyla platnosti. SDEU se postavil za názor, 

že upravit nově pracovní podmínky je možné, pokud nebudou méně příznivé. SDEU také 

explicitně vyjádřil, že zaměstnanci na základě Směrnice nemohou požadovat po nabyvateli lepší 

pracovní podmínky než ty, které mu náležely u převodce. Směrnice také neřeší případné nerovnosti 

mezi podmínkami, které na pracovišti po Přechodu vzniknou. Ke kolektivním smlouvám judikoval 

SDEU dále ve svém rozhodnutí ve věci Juuri ze dne 27. listopadu 2008 sp. zn. C-396/07 (dále jen 

„Juuri“). V tomto rozhodnutí SDEU judikoval, že nabyvatel je povinen zachovat pracovní 

podmínky plynoucí z kolektivní smlouvy jen po dobu platnosti této smlouvy, i kdyby platila jen 

do dne převodu. Dalším zásadním rozhodnutím, které mělo vyjasnit aplikaci rozhodnutí Werhof 

na pracovní smlouvy s odkazem na kolektivní smlouvy současné i budoucí, bylo rozhodnutí SDEU 

ve věci Alemo-Herron ze dne 18. července 2013 sp. zn. C-426/11 (dále jen „Alemo-Herron“). 

Pracovní podmínky řešené v pracovních smlouvách různými odkazy na úpravu v kolektivní 

smlouvě současné i sjednané v budoucnu nelze v tomto rozsahu přenést na nabyvatele. Ten je 

 
62 Článek 3 bod 3 Směrnice Rady č. 77/187/EHS. 
63 Obdobně také rozhodnutí SDEU ve věci Serene Martin ze dne 6. listopadu 2003 sp. zn. C-4/01. 
64 Obdobně také rozhodnutí Collino. 
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vázán dle rozhodnutí Werhof jen podmínkami určenými kolektivní smlouvou platnou ke dne 

převodu. Opačný postup by neúměrně zasáhl do rovnováhy spravedlivých zájmů zaměstnance a 

zaměstnavatele, neúměrně omezoval smluvní svobodu a právo na svobodu podnikání. 

V posledním uvedeném případu o kolektivních smlouvách řešil SDEU ve svém rozhodnutí ve věci 

Österreichischer Gewerkschaftsbund ze dne 11. září 2014 sp. zn. C-328/13 (dále jen „ÖGB“), 

jestli bude nabyvatel vázán kolektivní smlouvou vypovězenou a neplatnou ke dni převodu, pokud 

vnitrostátní úprava u těchto smluv vyžaduje závaznost těchto podmínek pro zaměstnavatele, dokud 

nebude sjednána kolektivní smlouva nová. SDEU rozhodl, že v těchto případech bude nabyvatel 

vázán touto vypovězenou kolektivní smlouvou. 

Nenaplněním požadavku stejných nebo v nejvyšší možné míře obdobných pracovních 

podmínek, které nejsou méně příznivé, je třeba spatřovat vinu na straně nabyvatele jakožto 

přejímajícího zaměstnavatele. V souvislosti s tím SDEU judikoval v rozhodnutí Merckx, že u 

ukončení pracovního poměru zaměstnancem kvůli neposkytnutí mzdy ve stejné výši jako u 

převodce po Přechodu je zaměstnavatel považován za toho, kdo pracovní poměr ukončil. Stejně 

tak rozhodoval SDEU v rozhodnutí Mayeur, kdy šlo o ukončení pracovního poměru a nezachování 

podmínek v souvislosti s přeměnou soukromoprávního subjektu na veřejnoprávní. Tuto 

problematiku pak uzavřeme rozhodnutím SDEU ve věci Delahaye ze dne 11. listopadu 2004 sp. 

zn. C-425/02 (dále jen „Delahaye“), kde nabyvatelem byl stát, který nebyl schopný jakožto 

přejímající zaměstnavatel zajistit stejné podmínky, protože je vázán odměňovacími pravidly 

stanovenými v právním předpise. Jedná se zde o stejný případ jako u rozhodnutí Merckx a Mayeur, 

kdy přejímající zaměstnavatel je považován za iniciátora v případě ukončení pracovního poměru 

zaměstnancem, čímž pro něj plynou odpovídající důsledky podle vnitrostátního práva. 

Evropská judikatura byla v těchto důležitých rozhodnutích rozebírána mnohokrát nejen 

odbornými články, publikacemi aj. zdroji. Tato byla zejména často užívána pro případy Přechodu 

i u řízení před vnitrostátními soudy členských států. Vzhledem však k občasné nekonzistentnosti 

SDEU a možné odlišnosti vnitrostátních předpisů členských států byla konkrétní využití institutu 

Přechodu a jeho interpretace SDEU v čase často nejasná, nekonzistentní a tedy zejména nejistá. 
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3. Srovnání evropského a českého postoje 

3.1. Česká zákonná úprava do účinnosti novely z roku 2020 

Zákoník práce ke dni sepsání této práce obsahuje úpravu Přechodu ve svých § 338 - 345a. 

Tato obecná úprava nemá přednost před úpravou ve zvláštních zákonech, čímž zákonodárce 

respektoval právní princip lex specialis derogat legi generali. V této kapitole práce se autor práce 

bude zabývat jednotlivými paragrafy, které nejprve ze Zákoníku práce ve znění do účinnosti 

novely zákona č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další související zákony, účinné v relevantním rozsahu 

k 30. červenci 2020 (dále jen „Novela“), cituje a následně rozebere v jednotlivých podkapitolách 

a okomentuje. Novele samotné bude věnována následující kapitola. 

Základním ustanovením o Přechodu je § 338 Zákoníku práce, které je systematicky 

umístěno v části třinácté (Společná ustanovení) hlavě XV. (Přechod práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů a zánik práv a povinností z pracovněprávních vztahů, je-li 

zaměstnavatelem fyzická osoba) a do účinnosti Novely znělo následovně: 

„§ 338 

(1) K přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů může dojít jen v případech 

stanovených tímto zákonem nebo zvláštním právním předpisem. 

(2) Dochází-li k převodu činnosti zaměstnavatele nebo části činnosti zaměstnavatele nebo k 

převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, přecházejí práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu na přejímajícího zaměstnavatele; práva a 

povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele na dobu účinnosti 

kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce následujícího kalendářního roku. 

(3) Za úkoly nebo činnost zaměstnavatele se pro tyto účely považují zejména úkoly související 

se zajištěním výroby nebo poskytováním služeb a obdobná činnost podle zvláštních právních 

předpisů, které právnická nebo fyzická osoba provádí v zařízeních určených pro tyto činnosti nebo 

na místech obvyklých pro jejich výkon pod vlastním jménem a na vlastní odpovědnost. Za 

přejímajícího zaměstnavatele se bez ohledu na právní důvod převodu a na to, zda dochází k 

převodu vlastnických práv, považuje právnická nebo fyzická osoba, která je způsobilá jako 

zaměstnavatel pokračovat v plnění úkolů nebo činností dosavadního zaměstnavatele nebo v 

činnosti obdobného druhu. 
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(4) Práva a povinnosti dosavadního zaměstnavatele vůči zaměstnancům, jejichž 

pracovněprávní vztahy do dne převodu zanikly, zůstávají nedotčeny, pokud zvláštní právní předpis 

nestanoví jinak21a).“. 

3.1.1. Automatický Přechod ze zákona 

První paragraf úpravy Přechodu v Zákoníku práce začleňuje jeden ze základních pilířů 

institutu Přechodu, o kterém autor práce pojednával již v části shrnující evropskou judikaturu. 

Jedná se o znak automatického Přechodu ze zákona, tedy naplněním podmínek v zákoně (zejména 

těch v tomto paragrafu) nastává Přechod u relevantních subjektů (jen převod mezi způsobilými 

zaměstnavateli může mít za následek Přechod, přičemž zákon může stanovit speciální podmínky 

pro zaměstnavatele i přecházející zaměstnance – např. lustrační osvědčení65), což mimo jiné 

znamená, že takové subjekty musí existovat (zaměstnavatel musí mít ke dni převodu zaměstnance, 

kteří by mohli přejít). Zmíněné podmínky tedy odkazují zejména na převod činnosti nebo části 

zaměstnavatele nebo k převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, 

což nelze pouze nahradit smluvním ujednáním o Přechodu.66 K takovému smluvnímu ujednání se 

NS ČR vyjádřil např. ve svém rozhodnutí sp. zn. 21 Cdo 1840/2010: „Z uvedeného je nepochybné, 

že předmětem a účelem Smlouvy o zajištění činnosti a služeb ze dne 29.4.2005 nebyl převod 

činností a úkolů (části činnosti a úkolů) ze žalované na společnost SETERM CB a.s., ale stanovení 

postupu při objednávání a poskytování "komplexních služeb k zajištění správy a provozu systému 

bezpečnosti a ochrany interního prostředí, personálu a majetku" ve sjednaných oborech ze strany 

žalované (jako zadavatele) u společnosti SETERM CB a.s. (jako poskytovatele). V čl. V bodě 5.1 

smlouvy se sice hovoří o převodu "některých úkolů a činností spojených se zajišťováním služeb", 

v jednotlivých ustanoveních smlouvy však ve skutečnosti, s ohledem na výše popsaný předmět a 

účel smlouvy, žádný převod činností a úkolů ze žalované na společnost SETERM CB a.s. není 

obsažen; smlouva neupravuje nic, co by mohlo být vykládáno jako převod žalované (části 

žalované) nebo převod činností nebo úkolů žalované (jejich části) na společnost SETERM CB a.s. 

a převod práv a povinností z pracovněprávních vztahů k zaměstnancům na jinou právnickou nebo 

fyzickou osobu, není-li založen na (nevyplývá-li z) jiné právní skutečnosti, podle níž nastal převod 

zaměstnavatele nebo části zaměstnavatele nebo převod úkolů nebo činností zaměstnavatele anebo 

jejich části k jinému zaměstnavateli, je (sám o sobě) nepřípustný. S dovolatelem lze tedy souhlasit 

v tom, že ujednání obsažené v čl. V Smlouvy o zajištění činnosti a služeb ze dne 29.4.2005 o 

 
65 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8. str. 1385-6. 
66 Srov. např. rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 5. září 2006, sp. zn. 21 Cdo 2604/2005. 

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056130
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přechodu práv a povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců žalované uvedených v příloze 

č. 9 na společnost SETERM CB a.s., aniž by (současně) došlo k převodu úkolů a činností (některé 

jejich části) od žalované na společnost SETERM CB a.s., je neplatné. […] tedy není takovou právní 

skutečností, na základě které by došlo k převodu úkolů a činnosti (jejich části) ze žalované na 

společnost SETERM CB a.s. Jestliže účastníky smlouvy bylo uvedeno, že práva a povinnosti z 

pracovněprávních vztahů mezi žalobcem a) a žalovanou přešla ze žalované na společnost 

SETERM CB a.s., je třeba se dále zabývat, na základě čeho došlo (mohlo dojít) k tvrzenému 

přechodu práv a povinností.“ 67 Zde je vhodné poznamenat, že taková smlouva případně může být 

právním jednáním neplatným absolutně nebo relativně, což se odvíjí od jednotlivých okolností 

případu.68 

Povaha automatického Přechodu je v české úpravě převzata ve smyslu tohoto 

charakteristického znaku Přechodu identicky z úpravy evropské. Jedná se tedy v obou úpravách o 

Přechod ex lege, který nastane u všech dotčených zaměstnanců ze zákona, ať si dosavadní a 

přejímající zaměstnavatel určí, co chtějí. 

 
67 Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 22. listopadu 2011, sp. zn. 21 Cdo 1840/2010. 
68 Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 18. prosince 2018, sp. zn. 21 Cdo 2815/2018: „Z hlediska 

ustanovení § 588 věty první o. z. je významné, zda právní jednání, které odporuje zákonu (a které je ve smyslu 

ustanovení § 580 odst. 1 o.z. neplatné), narušuje veřejný pořádek zjevně. Požadavek na zjevnost narušení veřejného 

pořádku vyjadřuje určitý stupeň intenzity, které musí dosáhnout narušení hodnot, které chrání veřejný pořádek, aby 

byl odůvodněn závěr o absolutní neplatnosti pracovněprávního jednání. Okolnost, zda narušení veřejného pořádku 

dosáhlo ve své intenzitě stupeň zjevnosti , nebo zda bylo méně závažné, je třeba hodnotit s přihlédnutím k tomu, co v 

konkrétním případě naplňuje hodnoty, které chrání veřejný pořádek vždy individuálně podle okolností každého 

případu; na vyhodnocení všech významných hledisek závisí, zda pracovněprávní jednání, které odporuje zákonu (a 

které je ve smyslu ustanovení § 580 odst. 1 o. z. neplatné), je v konkrétním případě neplatné absolutně, nebo jen 

relativně. 

Pro účely posouzení, zda v případě ujednání obsaženého v čl. 6.2 písm. b) přílohy č. 2 smlouvy o vkladu obchodního 

závodu ze dne 27.3.2018, podle něhož jsou součástí (vkládaného) obchodního závodu práva a povinnosti vůči bývalým 

zaměstnancům vkladatele, pokud jejich pracovní poměr zanikl do okamžiku nabytí vlastnického práva k obchodnímu 

závodu společností OKD Nástupnická, a.s., které je ve smyslu ustanovení § 580 odst. 1 o.z. neplatné, jde o neplatnost 

absolutní, nebo jen relativní, se proto měl odvolací soud zabývat okolnostmi, za kterých byla smlouva o vkladu 

obchodního závodu uzavřena a za kterých k uvedenému ujednání došlo. Bylo-li vskutku cílem tohoto ujednání zajistit 

i bývalým zaměstnancům žalované větší právní jistotu, neboť společnost OKD Nástupnická, a.s., je aktivním 

ekonomickým subjektem, který pokračuje v původní činnosti žalované, dále těží uhlí a zaměstnává tisíce zaměstnanců, 

na rozdíl od žalované, která je v insolvenci a žádnou aktivní hospodářskou činnost nevyvíjí ani v budoucnu vyvíjet 

nebude, naopak její aktivita se soustředí na výplatu věřitelům a vedení soudních sporů s tím, že v horizontu několika 

let bude přistoupeno k její likvidaci, bylo by možné jen stěží dovodit, že uvedené ujednání za takových okolností 

odporuje zásadě zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance (popřípadě jiným základním zásadám 

pracovněprávních vztahů) do takové míry, že tím zjevně narušuje veřejný pořádek, a že není na místě ponechat na 

jednotlivých dotčených (bývalých) zaměstnancích žalované, aby sami uvážili, zda je pro jejich individuální zájmy 

výhodnější ponechat předmětné ujednání (v části, která se týká jejich nároků srov. § 576 o. z.) nadále platným, nebo 

se dovolat jeho neplatnosti. Vzhledem k tomu, že odvolací soud se okolnostmi uzavření smlouvy o vkladu obchodního 

závodu ze dne 27.3.2018 a ujednání obsaženého v čl. 6.2 písm. b) přílohy č. 2 této smlouvy z uvedeného pohledu 

nezabýval, nemůže být jeho závěr, že k neplatnosti tohoto ujednání je třeba přihlédnout i bez návrhu a že v posuzované 

věci nenastala skutečnost, s níž právní předpisy spojují přechod práva nebo povinnosti, o něž v tomto řízení jde, 

(zatím) správný.“ 



 

36 

 

 

3.1.2. Hospodářská jednotka (zachovávající svou identitu) 

Uskutečnění Přechodu při převodu spojuje evropské úprava včetně její bohaté judikatury 

SDEU s převodem hospodářské jednotky zachovávající si svou identitu, tak jak je vykládána 

v podkapitole 2.1.1. této práce. Česká úprava však při své implementaci evropské úpravy včas 

nenastavila dostatečné mantinely pro aplikaci úpravy Přechodu, čímž zapříčinila velmi široké (až 

bezbřehé) aplikování této úpravy na všechny převody činnosti zaměstnavatele nebo části činnosti 

zaměstnavatele či převod úkolů zaměstnavatele nebo jejich části k jinému zaměstnavateli. Tato 

definice pak umožňovala aplikaci úpravy Přechodu na převody, které zahrnují zejména i 

outsourcing, insourcing nebo pouhou změnu dodavatele, a to i pokud mezi těmito subjekty není 

žádný smluvní vztah. Takto tedy byla přijata úprava, která sice zahrnovala charakteristický znak 

převodu hospodářské jednotky, ovšem již nepřebrala její další důležitý znak, a to zachování její 

identity. 

Kořenem někdy až absurdních závěrů této právní úpravy a jiných problémů, které v praxi 

pociťovali zaměstnanci i zaměstnavatelé, byl zejména fakt, že i takováto úprava byla zcela 

v souladu s úpravou Směrnice. Článek 8 Směrnice totiž dává členským státům pravomoc přijmout 

úpravu pro zaměstnance příznivější, přičemž je možná diskutabilní, jestli takováto široká úprava 

je pro zaměstnance příznivější, ale vzhledem k možnostem zaměstnanců se Přechodu vyhnout 

skrze § 51a a 339a Zákoníku práce, je možné tvrdit, že tomu tak je. NS ČR svými závěry 

v relevantních rozhodnutích evropskou úpravu tedy nikdy přímo nepřijal a rozhodoval značně 

individuálně, aniž by jasně vymezil svůj postoj k interpretaci české úpravy v konfrontaci s úpravou 

evropskou. Pro dotvoření obrazu intepretace české úpravy Přechodu NS ČR se nabízí nejprve 

rozhodnutí NS ČR ze dne 22. ledna 2014 sp. zn. 21 Cdo 753/2013, kde NS ČR nejprve uvádí, že 

„Namítá-li dovolatel, že v projednávané věci nedošlo k převodu hospodářské jednotky, která si 

zachovala svou identitu a kterou lze považovat za organizované seskupení prostředků ve smyslu 

ustanovení čl. 1 odst. 1 písm. b) směrnice Rady č. 2001/23/ES, neboť rozsah majetku, který byl na 

něj převeden kupní smlouvou uzavřenou se žalovaným, byl „zcela marginální“, pak především 

přehlíží, že uvedená směrnice je pro Českou republiku závazná, jen pokud jde o výsledek, jehož 

má být dosaženo, a není v této věci přímo použitelná (srov. ustanovení čl. 249 Smlouvy o založení 

Evropského společenství v konsolidovaném znění uveřejněném v č. 325/2002 - C Úředního 

věstníku Evropské unie).“, avšak toto doplňuje následujícím: „Rozsah (hodnota) majetku 

převedeného na jiného zaměstnavatele je kromě toho pouze jednou ze skutečností rozhodných pro 

posouzení, zda došlo k převodu hospodářské jednotky podle ustanovení čl. 1 odst. 1 směrnice Rady 

č. 2001/23/ES, která nemůže být zkoumána izolovaně, ale vždy ve vzájemné souvislosti s tím, o jaký 
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druh podniku nebo závodu šlo, zda byla novým zaměstnavatelem převzata většina původních 

zaměstnanců, zda došlo k převzetí zákazníků, jaký je stupeň podobnosti mezi činnostmi 

vykonávanými před a po převodu a jak dlouhá je doba, po kterou byly dané činnosti případně 

přerušeny (srov. například rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 18. 3. 1986 ve věci 

24/85, J. M. A. S. proti G. B. A. CV a. B. en Z. BV, nebo rozsudek Soudního dvora Evropské unie 

ze dne 11. 3. 1997 ve věci C-13/95, A. S. proti Zehnacker Gebäudereinigung GmbH 

Krankenhausservice).“ To jistě vypovídá o nejednotnosti přístupu NS ČR k dané problematice, 

přičemž tuto situaci můžeme dotvořit následujícími dvěma rozhodnutími. 

Prvním je rozhodnutí NS ČR ze dne 14. července 2016 sp. zn. 21 Cdo 3712/2015, kde NS 

ČR uvádí, že „Vzhledem k tomu, že podmínkou převodu činnosti nebo úkolů (jejich části) k jinému 

zaměstnavateli podle ustanovení § 338 odst. 2 a 3 zák. práce není, aby na přejímajícího 

zaměstnavatele byl převeden též majetek potřebný k provozování převáděné činnosti (úkolů), dojde 

prostřednictvím uvedených právních jednání pronajímatele k převodu činnosti nebo úkolů (jejich 

části) k jinému zaměstnavateli, i když součástí nájmu nebytových prostor nejsou věci sloužící 

k činnosti provozované v těchto prostorech.“. Tato citace svědčí o interpretace české úpravy 

Přechodu v širokém smyslu, jelikož se zde NS ČR dále nezabýval jinými kritérii, a hlavně ani 

nezmínil evropskou úpravu. A druhým rozhodnutím je rozhodnutí NS ČR ze dne 14. listopadu 

2017 sp. zn. 21 Cdo 2746/2017, které ve svém odůvodnění obsahuje následující pasáž: 

„Ustanovení § 338 odst. 2 a 3 zák. práce nepodmiňuje přechod práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů, který je následkem převodu činnosti nebo úkolů (části činnosti nebo 

úkolů) zaměstnavatele k jinému zaměstnavateli, současným převzetím hmotných složek sloužících 

k zajištění plnění převáděné činnosti. Přechod hmotných složek není ani nezbytnou podmínkou 

převodu „hospodářské jednotky“ ve smyslu ustanovení čl. 1 odst. 1 písm. b) směrnice Rady č. 

2001/23/ES. Podle judikatury Soudního dvora Evropské unie týkající se této směrnice, kterou je 

třeba brát v úvahu při výkladu ustanovení § 338 odst. 2 a 3 zák. práce, jež je její implementací, je 

při rozhodování, zda došlo k přechodu, nezbytné zohlednit všechny okolnosti případu, včetně 

druhu podniku nebo podnikání, existence přechodu hmotných hodnot (např. budov a movitých 

věcí) k okamžiku přechodu, převzetí kmenových zaměstnanců, převzetí zákazníků, stupeň 

podobnosti mezi činností vykonávanou před a po přechodu, jakož i dobu případného přerušení 

vykonávání činnosti. Tyto skutečnosti přitom nesmějí být posuzovány izolovaně, ale ve vzájemné 

souvislosti. Přihlížet je třeba také ke zvláštnostem v jednotlivých odvětvích, neboť existují činnosti, 

pro jejichž provádění jsou nezbytné provozní prostředky, a totožnost hospodářské jednotky je 

zachována, přejdou-li tyto prostředky na nabyvatele (nového zaměstnavatele), existují však také 
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odvětví, kde výkon činnosti spočívá v podstatné míře na pracovní síle (např. úklid, hlídání); 

v takovém případě tvoří hospodářskou jednotku soubor zaměstnanců vykonávajících společnou 

činnost. U takovéto jednotky by pak byla při přechodu zachována totožnost tehdy, pokud by 

nabyvatel převzal nejenom dotyčnou činnost, kterou by také dále provozoval, ale také by musel 

převzít podstatnou část zaměstnanců (podle počtu a odbornosti), které předchozí zaměstnavatel 

při této činnosti použil; přijme-li nový provozovatel činnosti k jejímu výkonu nové zaměstnance, 

k přechodu hospodářské jednotky nedojde (srov. rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 

18. 3. 1986 ve věci 24/85, J. M. A. S. v. G. B. A. CV and A. B. e. Z. BV, a rozsudek Soudního dvora 

Evropské unie ze dne 20. 1. 2011 ve věci C-463/09, CLECE, S. A. v. M. S. M. V., A. d. C.). 

Skutečnost, že přechod není spojen s přechodem movitých složek, ani počet zaměstnanců 

dotčených přechodem, nejsou dostatečné důvody pro neaplikování směrnice Rady č. 2001/23/ES; 

na to, zda se jedná o přechod ve smyslu této směrnice, je možno usuzovat podle činnosti nového 

zaměstnavatele, který skutečně pokračuje ve výkonu stejné nebo podobné činnosti nebo opět počne 

provádět takovou činnost (srov. rozsudek Soudního dvora Evropské unie ze dne 14. 4. 1994 ve věci 

C-392/92, Ch. S. v. Spar- und Leihkasse der früheren Ämter Bordesholm, Kiel und Cronshagen).“. 

Z této citované pasáže je vidět jasný posun NS ČR, který se po roce od rozhodnutí předchozího 

změnil. Evropská úprava tak byla zohledněna a byla zde posuzována i jiná kritéria pro posuzování 

uskutečnění Přechodu. 

Z výše uvedeného tedy vyplývá, že implementace Přechodu v českém právu před účinností 

Novely nepracuje s pojmem hospodářské jednotky zachovávající si svou identitu a náležitým 

posuzováním převodů v souladu s Kritérii Spijkers, a v důsledku toho se Přechod mohl aplikovat 

na široké množství právních důvodů.69 Autor práce tuto nešťastnou cestu aplikaci institutu 

Přechodu vidí kriticky. Na úrovni EU vidí de lege ferenda problém s neohraničením čl. 8 Směrnice 

umožňující přijímat úpravu příznivější pro zaměstnance a na úrovni vnitrostátní, české, vidí 

v rámci této úpravy a aplikace institutu Přechodu problém značně obecné a rozšířené zákonné 

úpravy ve spojení s různorodou judikaturou a z ní vyplývajícím nejasném postoji českých soudů. 

V dané situaci by jistě nebylo na škodu přijmout alespoň shrnující stanovisko NS ČR. 

 
69 Srov. ERÉNYI, Tereza. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů. epravo.cz [online]. Praha: 

Epravo.cz, publikováno 3. dubna 2009. cit. 19. června 2019. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-

prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html. 

https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
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3.1.3. Právní důvody převodu 

V judikatuře se právní úkony nebo jiné právní skutečnosti, s nimiž právní předpisy spojují 

Přechod, označují jako „právní důvody převodu“70. V těchto právních důvodech převodu je tedy 

třeba zjistit, zdali k naplnění zákonných podmínek došlo, nebo ne, a až teprve poté posoudit, zdali 

se o Přechod opravdu jedná.71 Toto posouzení tedy zahrnuje určení, (i) jestli došlo k převodu 

činností nebo části zaměstnavatele nebo k převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části 

k jinému zaměstnavateli, (ii) jestli se jedná o takové činnosti nebo úkoly, jak je definuje třetí 

odstavec tohoto ustanovení, a dále, (iii) zdali je přejímající zaměstnavatel způsobilý pokračovat v 

plnění úkolů nebo činností dosavadního zaměstnavatele nebo v činnosti obdobného druhu72. 

 
70 Tamtéž. 
71 Např. rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 9. září 2010, sp. zn. 21 Cdo 4030/2009: „Práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů mohou přejít na někoho jiného (přejímajícího zaměstnavatele) jen v případech 

stanovených zákoníkem práce nebo zvláštním právním předpisem (§ 338 odst.1 zák. práce). Judikatura soudů proto 

již dříve dovodila, že dohoda zaměstnavatele o převedení části zaměstnanců k jinému zaměstnavateli není sama o sobě 

způsobilá přivodit přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů, ledaže by šlo o právní skutečnost, se kterou 

zákon spojuje přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů (srov. například odůvodnění rozsudku Vrchního 

soudu v Praze ze dne 29.8.1994 sp. zn. 6 Cdo 82/94, který byl uveřejněn pod č. 38 ve Sbírce soudních rozhodnutí a 

stanovisek, roč. 1995). 

Případy, v nichž dochází k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, stanoví nejen zvláštní právní 

předpisy, ale také (a především) samotný zákoník práce. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů tedy 

nastává nejen při prodeji podniku nebo jeho části (§ 480 a 487 obchodního zákoníku), při nájmu podniku nebo jeho 

části (§ 488e odst.2 a § 488i obchodního zákoníku), při prodeji podniku ve veřejné dražbě (§ 30 odst.2 zákona č. 

26/2000 Sb., o veřejných dražbách, ve znění pozdějších předpisů) nebo v jiných případech stanovených zvláštními 

zákony, ale i tehdy, byly-li splněny předpoklady uvedené v ustanovení § 338 odst.2 zák. práce. 

Podle ustanovení § 338 odst.2 zák. práce dochází-li k převodu činnosti zaměstnavatele nebo části činnosti 

zaměstnavatele nebo k převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části k jinému zaměstnavateli, přecházejí práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnanců v plném rozsahu na přejímajícího zaměstnavatele; za úkoly nebo 

činnost zaměstnavatele se pro tyto účely považují zejména úkoly související se zajištěním výroby nebo poskytováním 

služeb a obdobná činnost podle zvláštních právních předpisů, které právnická nebo fyzická osoba provádí v zařízeních 

určených pro tyto činnosti nebo na místech obvyklých pro jejich výkon pod vlastním jménem a na vlastní odpovědnost; 

za přejímajícího zaměstnavatele se bez ohledu na právní důvod převodu a na to, zda dochází k převodu vlastnických 

práv, považuje právnická nebo fyzická osoba, která je způsobilá jako zaměstnavatel (§ 7 až 10 zák. práce) pokračovat 

v plnění úkolů nebo činností dosavadního zaměstnavatele nebo v činnosti obdobného druhu. Ustanovení § 338 odst.2 

zák. práce vyjadřuje implementaci směrnice Rady č. 2001/23/ES ze dne 12.3.2001 o sbližování zákonů členských států 

týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodu podniku, podnikání a částí podniků do českého právního 

řádu, jejímž cílem je "stanovit opatření na ochranu zaměstnanců pro případ změny zaměstnavatele, zejména zajistit 

zachování jejich práv". 

K přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů dochází podle ustanovení § 338 odst.2 zák. práce vždy, byl-

li učiněn právní úkon (smlouva) nebo nastala-li jiná právní skutečnost, s nimiž je (podle zákona) spojen převod 

činnosti nebo části činnosti nebo úkolů anebo části úkolů k jinému zaměstnavateli, vše za předpokladu, že přejímající 

fyzická nebo právnická osoba je způsobilá jako zaměstnavatel pokračovat v plnění úkolů nebo činností dosavadního 

zaměstnavatele nebo v činnosti obdobného druhu, aniž by bylo významné, jaký je právní důvod převodu a zda jím 

dochází také k převodu vlastnických práv; ve větě druhé tohoto ustanovení se pak příkladmo uvádí, co se v souvislosti 

s přechodem práv a povinností z pracovněprávních vztahů považuje za "úkoly" nebo "činnosti" zaměstnavatele. Jsou-

li splněny všechny předpoklady vyžadované zákoníkem práce nebo zvláštními právními předpisy, souhlas tím 

dotčených zaměstnanců dosavadního (stávajícího) zaměstnavatele se nevyžaduje a práva a povinnosti z 

pracovněprávních vztahů přecházejí na přejímajícího zaměstnavatele, i kdyby s tím tito zaměstnanci nesouhlasili.“ 
72 Pozn.: Viz vysvětlení v bodě 4.1.1 výše se autor pojmu hospodářské jednotky bude věnovat až v další části práce 

(kapitola 5). 
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Právní důvody převodu nejsou nikde pevně stanoveny. Evropská komise v jenom ze svých 

memorand sjednotila jednotlivé právní důvody aplikace přechodu vyplývající z judikatury SDEU. 

Tyto právní důvody však nemají být brány nijak taxativně ani závazně, jelikož se bude vždy jednat 

o posouzení konkrétních skutkových okolností individuálních případů. Memorandum pojednává 

o těchto následujících případech (podstatná část předmětných judikátů pro jednotlivé právní 

důvody převodu se objevila v 2. části práce): 

a) postup pozastavení platby „surséance van betaling“ dle holandského práva; 

b) převzetí provozu pronajatého podniku jeho vlastníkem po porušení nájemní 

smlouvy nájemce; 

c) pronajmutí již pronajatého podniku jinému nájemci vlastníkem; 

d) koupě závodu na leasing a jeho zpětný převod při rozhodnutí soudu o zrušení tohoto 

smluvního poměru; 

e) převzetí pronajatého podniku vlastníkem po ukončení nájmu a jeho prodej třetí 

straně; 

f) rozhodnutí orgánu veřejné moci o ukončení dotování nadace, které je jejím jediným 

příjmem, na základě čehož ukončila svoji činnost; 

g) převedení odpovědnosti za provoz zařízení pro zaměstnance, které bylo původně 

provozováno napřímo; 

h) smluvní převod odpovědnosti za úklidové činnosti, které původně předmětný 

subjekt vykonával sám skrze jednoho svého zaměstnance; 

i) Přechod v kritických komplikacích dle italského práva; 

j) převod obchodního zastoupení v určitém území na jiný podnik, který převezme část 

zaměstnanců a jsou na něj přesměrováni zákazníci, aniž by přešel i majetek; 

k) převod podniku, který je soudem likvidován, pokud tento podnik nadále podniká; 

l) převod veškerého jmění dobrovolně likvidované společnosti na jinou společnost, 

od které zaměstnanec dostává pokyny, které jí zadává likvidovaná společnost; 

m) ukončení poskytování úklidových služeb dodavatelem a jejich následnému 

vykonávání napřímo samostatně nebo skrze jiný podnik, pokud nový zaměstnavatel 

převezme podstatnou část (vzhledem k počtu a dovednostem) zaměstnanců 

přiřazených původním zaměstnavatelem k této činnosti; 

n) rozhodnutí orgánu veřejné moci o změně dodavatele služeb za předpokladu, že 

dojde k převodu hospodářské jednotky; 
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o) převedení vymezených smluvních poměrů na jiný podnik v koncernu, pokud dojde 

k převodu hospodářské jednotky; 

p) správní přeměna orgánu veřejné správy poskytujícího služby pro veřejný užitek na 

osobu soukromého práva ustanovenou jiným veřejným orgánem, který drží celý 

jeho kapitál; 

q) převzetí nabízení některých služeb pro veřejnost, které pro ni původně provozovala 

nezisková organizace, jakožto právnická osoba soukromého práva, obcí, jakožto 

subjekt veřejného práva; 

r) převzetí podniku zajišťujícím nenámořní dopravní činnosti, jako jsou plánované 

trasy místních autobusů skrze veřejnou zakázku; 

s) ukončení závazku o poskytování cateringových služeb s jedním dodavatelem 

vlastníkem prostorů a uzavření stejného závazku s jiným dodavatelem, přičemž 

tento jiný dodavatel užívá podstatnou část majetku poskytnutou vlastníkem 

prostorů již předtím původnímu dodavateli.73 

Všechny v tomto memorandu uvedené právní důvody převodu můžeme zahrnout pod Přechod 

dle § 338 odst. 1 ZP, pokud budou v individuálních případech splněny zákonné podmínky 

Přechodu dle výše uvedeného. Pokud se však budeme věnovat přímo tomuto ustanovení, je vhodné 

se zaměřit na to, co je zde myšleno pod pojmem „zvláštní právní předpisy“. Ustanovení je pojato 

obecně z důvodu možné širší ochrany zaměstnance a odolnosti ustanovení před legislativním 

vývojem. Můžeme však z judikatury odvodit demonstrativní případy, o které právní předpisy a 

převody se může jednat, což reflektuje i komentářová úprava, která nabízí tyto právní důvody 

přechodu dle zvláštních zákonů: 

a) přeměna, tedy fúze splynutím i sloučením, a rozdělení, tedy sloučením, odštěpením 

aj. způsoby rozdělení, na základě zákona č. 125/2008 Sb., o přeměnách obchodních 

společností a družstev, a to za podmínek a v případech tímto zákonem stanovených, 

přičemž během jeho novelizace bylo několik zvláštních ustanovení Přechodu z této 

zákonné úpravy vypuštěno; 

b) koupě závodu (nebo jeho samostatné organizační složky) a pacht závodu (nebo jeho 

samostatné organizační složky) na základě Občanského zákoníku a jim 

 
73 COMMISSION SERVICES' WORKING DOCUMENT: Memorandum on rights of workers in cases of transfers of 

undertakings. ec.europa.eu [online]. cit. 26. října 2019. Dostupné z: 

http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=2444&langId=en. 

http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=2444&langId=en
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odpovídající instituty v zákoně č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník, který byl 

Občanským zákoníkem v předmětné části derogován;74 

c) vydražení podniku v soudní a veřejné dražbě dle zákona č. 99/1963 Sb., občanský 

soudní řád, a zákona č. 26/2000 Sb., o veřejných dražbách; 

d) zpeněžení dlužníka podniku nebo jeho části dle zákona č. 182/2006 Sb., o úpadku 

a způsobech jeho řešení; 

e) přeměna pojišťoven na zájišťovny na základě zákona č. 277/2009 Sb., o 

pojišťovnictví; 

f) privatizace, jejíž právní úprava v zákoně č. 427/1990 Sb., o převodech vlastnictví 

státu k některým věcem na jiné právnické nebo fyzické osoby, aplikaci Přechodu 

vylučovala; 

g) zrušení a zřízení některých právnických osob zřizovaných zákonem na základě 

zákona č. 256/2000 Sb., o Státním zemědělském intervenčním fondu a o změně 

některých dalších zákonů, zákona č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a o 

změně některých souvisejících zákonů, zákona č. 305/2000 Sb., o povodích, 

zákona č. 77/2002 Sb., o akciové společnosti České dráhy, státní organizaci Správa 

železniční dopravní cesty a o změně zákona č. 266/1994 Sb., o drahách, ve znění 

pozdějších předpisů, a zákona č. 77/1997 Sb., o státním podniku, ve znění 

pozdějších předpisů, dále na základě zákona č. 290/2002 Sb., o přechodu některých 

dalších věcí, práv a závazků České republiky na kraje a obce, občanská sdružení 

působící v oblasti tělovýchovy a sportu a o souvisejících změnách a o změně 

zákona č. 157/2000 Sb., o přechodu některých věcí, práv a závazků z majetku 

České republiky, ve znění zákona č. 10/2001 Sb., a zákona č. 20/1966 Sb., o péči 

o zdraví lidu, ve znění pozdějších předpisů, a dále na základě zákona 

č. 453/2003 Sb., kterým se mění zákon č. 117/1995 Sb., o státní sociální podpoře, 

a některé další zákony nebo na závěr na základě zákona č. 73/2011 Sb. o Úřadu 

práce České republiky a o změně souvisejících zákonů; 

h) u státních subjektů jsou poté relevantní úpravy v zákoně č. 77/1997 Sb., o státním 

podniku, zákoně č. 92/1991 Sb., o podmínkách převodu majetku státu na jiné 

osoby.75 

 
74 Pozn.: Po skončení pachtu závodu nebo jeho samostatné organizační složky bude znovu aplikována úprava 

Přechodu, ovšem podle obecné úpravy, jelikož Občanský zákoník již tuto oblast neupravuje. 
75 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8. str. 1385-1390. 

https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mjzhe2f6mrwgy
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mjzhe3v6nzx
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgayf6mjvg4
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgayv6mjq
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mjzgy3f6mrq
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgazv6nbvgm
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mjzhe2v6mjrg4
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U právních důvodů Přechodu je těžké srovnávat českou a evropskou úpravu, jelikož je tato 

značně odvislá od úpravy vnitrostátní ve vztahu k jednotlivým druhům převodů atp. Také je jasné, 

že právní důvody jsou také značně odvislé od pojetí hospodářské jednotky dle podkapitoly 3.1.2 

této práce. Jistě však můžeme tvrdit, že se jedná o úpravy obdobné a založené na stejných 

principech. Nemůžeme tedy v této oblasti mluvit o zásadní rozdílnosti.  

3.1.4. Vymezení okruhu přecházejících zaměstnanců 

Při vyjednávání převodu, který bude mít za následek Přechod, je vhodné doporučit vybrat 

pečlivě datum převodu, a to vzhledem k faktu, že ke dni převodu zapříčiňujícího Přechod 

přecházejí práva a povinnosti všech zaměstnanců, kteří jsou k tomuto dni dotčenými zaměstnanci 

převádějícího zaměstnavatele, a také ti dotčení zaměstnanci, kteří rozporují platnost rozvázání 

svého pracovního poměru.76 

Tato předepsaná pravidla ve vztahu k vymezení okruhu přecházejících zaměstnanců jsou 

nastavena shodně s pravidly vytyčenými evropskou úpravou a judikaturou, zejména ve smyslu 

judikátů Botzen a Bork (i zde je nahlíženo na ty zaměstnance, jejichž pracovní poměr byl ukončen 

v rozporu se zákonem, jako by byli zaměstnáni stále). Rozdílnost lze však spatřit v šíři určování 

dotčených zaměstnanců, jelikož je nutné na rozdíl od evropské úpravy počítat s možností Přechodu 

nejen pro zaměstnance plnící převážnou část činnosti v převáděné čísti zaměstnavatele ale i pro ty 

zaměstnance, kteří vykonávají činnost pro převáděnou část zaměstnavatele nebo se podílejí na 

plnění úkolů pouze zčásti (pomocné a podpůrné činnosti).77 Chce-li bývalý zaměstnanec 

rozporovat platnost rozvázání pracovního poměru až po dni Přechodu (resp. převodu), může 

takové nároky uspokojovat již ve vztahu k přejímajícímu zaměstnavateli, stejně jako v evropské 

úpravě potažmo judikatuře.78 

Určování dotčených zaměstnanců je v této části problematiky jistě to nejsložitější, pokud se 

nejedná o zřejmé případy. Bohužel neexistuje jasné vodítko, jak ve všech případech dotčené 

zaměstnance náležitě určit a nelze než doporučit již s dostatečným předstihem udělat jasná 

rozčlenění a případné organizační změny pro jasné oddělení převáděné hospodářské jednotky, ke 

které bude možno zřetelně přiřadit dotčené zaměstnance a zbytek zaměstnanců zase zřetelně od 

této jednotky oddělit. Vzhledem ke komplexnosti úpravě a jejímu uplatnění v různých prostředích 

je jistě nadmíru obtížné vhodný systém či metodiku navrhnout. Nelze než se nadále řídit závěry 

 
76 Tamtéž. 
77 Tamtéž. 
78 Tamtéž. 
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judikatury a snažit se o ospravedlnitelnou, transparentní a rozumnou distinkci dotčených 

zaměstnanců. 

V této podkapitole probíraná problematika byla z evropské úpravy přijata v České republice 

v širším rozsahu, který je legitimní skrze čl. 8 Směrnice, který umožňuje členským státům EU 

přijímat právní a správní předpisy, které jsou pro zaměstnance příznivější. Toto rozšíření rozsahu 

je analogicky spojeno s případem hospodářské jednotky ve smyslu podkapitoly 3.1.2 této práce. 

3.1.5. Pracovní podmínky 

Po právních důvodech převodu je ve vztahu k tomuto ustanovení třeba probrat i rozsah 

Přechodu ve vztahu k pracovním podmínkám předmětných zaměstnanců. Dle druhého odstavce § 

338 Zákoníku práce přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu, 

plus ty vycházející z kolektivní smlouvy do konce její účinnosti, a to nejdéle do konce 

následujícího kalendářního roku. Obecný rozsah těchto přecházejících práv a povinností výborně 

charakterizuje a celou situaci vhodně vykresluje následující citace: „Přejímající zaměstnavatel 

dnem účinnosti převodu nahradí dosavadního zaměstnavatele v existujících pracovněprávních 

vztazích a jakožto nový subjekt převezme veškerá práva a povinnosti individuální či kolektivní 

povahy, která ze „staronového“ pracovněprávního vztahu vyplývají. Na přejímajícího 

zaměstnavatele proto přejdou jednak všechna práva a povinnosti z pracovněprávních smluv a 

dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr a rovněž veškerá práva a povinnosti kolektivní 

povahy plynoucí z kolektivních smluv uzavřených mezi odborovou organizací a převádějícím 

zaměstnavatelem a rovněž z kolektivních smluv vyššího stupně, jejichž byl převádějící 

zaměstnavatel subjektem.“79 

Zaměstnanec tedy má po Přechodu nárok na identická práva a povinnosti z pracovněprávního 

vztahu, které měl doposud, jako by k Přechodu vůbec nedošlo. Neposkytnutím určitého práva 

potom můžeme mluvit o zhoršení pracovních podmínek. JUDr. Jouzová pracovní podmínky 

obecně charakterizuje následovně: „Pracovní podmínky nejsou v právních předpisech definovány. 

Jde o takové podmínky, za nichž je zaměstnanec povinen vykonávat práci, jestliže existují na 

základě pracovněprávních nebo jiných právních předpisů, nebo z nich jen vyplývají. Jestliže jsou 

pracovní podmínky tvořeny právními předpisy, pak nezbytným znakem těchto podmínek je i jejich 

nárokovost nebo možnost zaměstnance uplatňovat nároky z těchto předpisů plynoucích. Z tohoto 

hlediska tvoří právní základ pracovních podmínek pracovněprávní předpisy (např. zák. práce), 

 
79 HŮRKA, Petr a kol. Přechod práv a povinností zaměstnavatele při změně dodavatele. 1. vydání. Praha: ANAG, 

2013. 143 s. ISBN 978-80-7263-847-5. str. 19. 
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právní předpisy k pracovnímu prostředí, hygienické a zdravotnické předpisy apod.“80 Dále 

pracovní podmínky dělí na objektivní, tedy ty snadno zjistitelné a nezávislé na subjektivní stránce 

zaměstnance (např. mzdové podmínky) a subjektivní, které jsou tedy posuzovány dle postoje 

zaměstnance (např. vztah k vedoucímu zaměstnanci). Pod subjektivními podmínkami si můžeme 

tedy představit situaci, kdy zaměstnanec pracuje u dosavadního zaměstnavatele, kvůli získání 

zkušeností od vedoucího zaměstnance, jehož práva a povinnosti nepřejdou, a nový vedoucí 

zaměstnanec u přejímajícího zaměstnavatele např. ani nesplňuje všechny zákonné požadavky pro 

výkon práce.81 K naplnění zákonného požadavku pro zachování pracovních podmínek je nutné 

pracovní podmínky nezhoršit, přičemž JUDr. Jouzová se přiklání k názoru, že tento požadavek se 

vztahuje i k pracovním podmínkám subjektivního charakteru, což může být velmi obtížné ve 

vztahu k prokazování.82 

V těchto situacích je obvyklé, že se na pracovišti přejímajícího zaměstnavatele diferencují dvě 

skupiny zaměstnanců, tedy ti, co přešli, a ti původní či stávající. Tyto dvě skupiny pak ve velké 

části případů budou mít rozdílné pracovní podmínky, čímž nevyhnutelně dojde k nerovnému 

zacházení. Zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace má kořeny 

v Listině základních práv a svobod, která je začleněna do českého právního řádu skrze ústavní 

zákon č. 2/1993 Sb., usnesení předsednictva České národní rady o vyhlášení Listiny základních 

práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České republiky. Tato je Zákoníkem práce převzata 

v § 1a odst.1 písm. e) a rozvinuta dále v § 16 Zákoníku práce, který mj. konkrétně uvádí požadavek 

rovnosti zaměstnanců, pokud jde o jejich pracovní podmínky. Nakonec ještě § 110 odst. 1 

Zákoníku práce stanoví, že zaměstnancům náleží za stejnou práci nebo za práci stejného hodnoty 

stejná mzda, plat nebo odměna. Pokud stávající zaměstnanci mají horší podmínky než zaměstnanci 

přešlí, jejichž podmínky odpovídají podmínkám u původního zaměstnavatele, potom je žádoucí 

podmínky stávajících zaměstnanců vylepšit na úroveň zaměstnanců přešlých. Povinnost 

takovéhoto srovnání podmínek však není explicitně jasná, jelikož rozdílnost mezi podmínkami je 

možná, pokud je ze zákona nebo věcného důvodu spočívajícího v povaze práce takovéto nastavení 

podmínek nezbytné.83 Jelikož je tedy rozdílnost dána zákonnou úpravou Přechodu, můžeme tvrdit 

 
80 JOUZOVÁ, Lada. Právní důsledky podstatné změny pracovních podmínek při přechodu práv a povinností. bulletin-

advokacie.cz [online]. cit. 20. července 2021. Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-

podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti. 
81 JOUZOVÁ, Lada. Právní důsledky podstatné změny pracovních podmínek při přechodu práv a povinností. bulletin-

advokacie.cz [online]. cit. 20. července 2021. Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-

podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti. 
82 Tamtéž. 
83 JOUZOVÁ, Lada. Rovné zacházení se zaměstnanci při přechodu práv a povinností. bulletin-advokacie.cz [online]. 

cit. 20. července 2021. Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/rovne-zachazeni-se-zamestnanci-pri-prechodu-

prav-a-povinnosti. 

http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/rovne-zachazeni-se-zamestnanci-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
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přípustnost takovéto nerovnosti. Autor práce se s JUDr. Jouzovou názorově shoduje pro případy 

opačné, kdy by stávající zaměstnanci měli pracovní podmínky lepší, v tom, že není možné 

analogicky ospravedlnit takto vzniklou nerovnost. A to z toho důvodu, že by právní úprava 

Přechodu mající za účel chránit zaměstnance vlastně ve svém důsledku stavěla přecházející 

zaměstnance do horších podmínek.84 De lege ferenda by si však autor práce přál o vyjasnění těchto 

přístupů, tedy ujistit přejímajícího zaměstnavatele o tom, jak má v daných situacích reagovat, aby 

se vyhnul sankcím a jiným škodám. 

Co se týče změn pracovních podmínek přecházejících zaměstnanců po Přechodu, možnost 

jejich změny jednostranně je možná jen, pokud české právo samo umožňuje takovou změnu učinit 

mimo Přechod (např. vnitřní předpis nebo odměňování dle zákonných sazeb).85 Jsou-li dané 

podmínky stanovené dohodou (obvykle v pracovní smlouvě), potom je lze změnit jen dohodou. 

Konkrétně tak může přejímající zaměstnavatel měnit například v rámci stanovených podmínek 

rozvržení pracovní doby, může zkrátit pracovní dobu atd.86 

Úprava pracovních podmínek v rámci Přechodu v ČR je obdobná úpravě evropské, přičemž 

Česká republika nevyužila čl. 3 odst. 3 Směrnice, který umožňuje časově omezit dobu pro 

zachování pracovních podmínek přecházejících zaměstnanců. 

3.1.6. Informační a projednací povinnosti 

Informační a projednací povinnost je ve vztahu k Přechodu speciálně upravena v následujícím 

ustanovení: 

„§ 339 

(1) Přede dnem nabytí účinnosti přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů k 

jinému zaměstnavateli jsou dosavadní zaměstnavatel a přejímající zaměstnavatel povinni v 

dostatečném časovém předstihu, nejpozději 30 dnů před přechodem práv a povinností k jinému 

zaměstnavateli, informovat odborovou organizaci a radu zaměstnanců o této skutečnosti a 

projednat s nimi za účelem dosažení shody 

a) stanovené nebo navrhované datum převodu, 

b) důvody převodu, 

 
84 Tamtéž. 
85 JOUZOVÁ, Lada. Právní důsledky podstatné změny pracovních podmínek při přechodu práv a povinností. bulletin-

advokacie.cz [online]. cit. 20. července 2021. Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-

podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti. 
86 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8. str. 1385-1390. 
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c) právní, ekonomické a sociální důsledky převodu pro zaměstnance, 

d) připravovaná opatření ve vztahu k zaměstnancům. 

(2) Nepůsobí-li u zaměstnavatele odborová organizace ani rada zaměstnanců, je dosavadní a 

přejímající zaměstnavatel povinen předem informovat zaměstnance, kteří budou převodem přímo 

dotčeni, o skutečnostech uvedených v odstavci 1 nejpozději 30 dnů přede dnem nabytí účinnosti 

přechodu práv a povinností k jinému zaměstnavateli.“. 

Dle § 278 Zákoníku práce se informováním „rozumí poskytnutí nezbytných údajů, z nichž je 

možné jednoznačně zjistit stav oznamované skutečnosti, popřípadě k ní zaujmout stanovisko.“ a 

projednáním „se rozumí jednání mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, výměna stanovisek a 

vysvětlení s cílem dosáhnout shody“. Má-li dojít k Přechodu, musí zaměstnavatelé informovat o 

taxativně stanovených skutečnostech odborovou organizaci a radu zaměstnanců a projednat s nimi 

tyto skutečnosti za účelem dosažení shody. Pokud ani jeden z těchto institutů u zaměstnavatele 

nepůsobí, musí zaměstnavatelé pouze informovat dotčené zaměstnance. Lhůta pro splnění těchto 

povinností je od 31. prosince 2011 v zákoně stanovena na 30 dní před přechodem práv a povinností 

k jinému zaměstnavateli.87 

Nesplnění informační a projednací povinnosti podle tohoto paragrafu odstavce 1 je správním 

deliktem dle zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci práce. Je však vhodné upozornit, že správním 

deliktem není porušení ustanovení odstavce 2 tohoto paragrafu.88 

Česká republika nevyužila možností čl. 7 odst. 3 Směrnice, který dává možnost členským 

státům právním a správním předpisem stanovit pro zástupce zaměstnanců možnost obrátit se na 

rozhodčí orgán s žádostí o rozhodnutí o opatřeních, kdy převod může vyvolat závažnou změnu 

závažně znevýhodňující velkou část zaměstnanců. Nevyužila ani možnosti omezit plnění této 

povinnosti jen pro subjekty splňující podmínky pro volbu nebo jmenování kolektivního orgánu 

zastupujícího zaměstnance dle čl. 7 odst. 5 Směrnice. Oproti evropské úpravě dále byla pro potřeby 

praxe přijata lhůta 30 dnů, která má naplňovat požadavek Směrnice na dostatečný předstih pro 

informování a projednání. Odlišnost můžeme spatřit i v nutnosti projednání se zástupci 

zaměstnanců, kterou Směrnice vyžaduje jen v případech přijímání opatření vůči zaměstnancům. 

Plnění informační povinnosti ve vztahu k dotčeným zaměstnancům, pokud u zaměstnavatele 

nepůsobí zástupci zaměstnanců je dále v české úpravě vyžadována vždy, přičemž Směrnice trvá 

 
87 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8. str. 1385-1390. 
88 Tamtéž. 
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na této povinnosti jen, pokud u zaměstnavatele tito nepůsobí z důvodů nezávisejících na jejich 

vůli.89 

3.1.7. Autonomie vůle zaměstnance 

Autonomie vůle zaměstnance ve vztahu k Přechodu je představována zejména následujícími 

dvěma ustanoveními v Zákoníku práce: 

„§ 339a 

(1) Byla-li výpověď zaměstnance podána ve lhůtě 2 měsíců ode dne nabytí účinnosti přechodu 

práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo nabytí účinnosti přechodu výkonu práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů, nebo byl-li pracovní poměr zaměstnance v téže lhůtě 

rozvázán dohodou, může se zaměstnanec u soudu domáhat určení, že k rozvázání pracovního 

poměru došlo z důvodu podstatného zhoršení pracovních podmínek v souvislosti s přechodem práv 

a povinností z pracovněprávních vztahů nebo přechodem výkonu práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů. 

(2) Došlo-li k rozvázání pracovního poměru z důvodů uvedených v odstavci 1, má 

zaměstnanec právo na odstupné (§ 67 odst. 1). 

§51a 

(1) Byla-li výpověď ze strany zaměstnance dána v souvislosti s přechodem práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů nebo přechodem výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů, 

platí, že pracovní poměr skončí nejpozději dnem, který předchází dni nabytí účinnosti přechodu 

práv a povinností z pracovněprávních vztahů nebo dni nabytí účinnosti přechodu výkonu práv 

a povinností z pracovněprávních vztahů.“. 

Přechod sám o sobě dle poznatků z podkapitoly 3.1.1 této práce nevyžaduje souhlas dotčených 

zaměstnanců s Přechodem a uskuteční se tedy i bez něj. Nezabrání mu ani námitky zaměstnanců. 

Z těchto důvodů je autonomie vůle zaměstnance zachována tak, že § 51a Zákoníku práce umožňuje 

zaměstnanci podat výpověď v souvislosti s Přechodem, přičemž tento pracovní poměr skončí 

nejpozději nabytím účinnosti Přechod. Jelikož informační povinnost vůči dotčeným 

zaměstnancům nebo jejich zástupcům je třeba splnit nejpozději 30 dnů před nabytím účinnosti 

Přechodu, potom lze vyvodit, že zaměstnanec bude mít alespoň 30 dní čas na rozmyšlenou, 

 
89 ERÉNYI, Tereza. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů. epravo.cz [online]. Praha: Epravo.cz, 

publikováno 3. dubna 2009. cit. 19. června 2019. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-

povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html. 
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přičemž samotnou výpověď může podat těsně před nabytím účinnosti Přechodu. V praxi pak velké 

problémy mohou nastat, pokud zaměstnavatelé svou informační povinnost nesplní, jelikož § 51a 

ani jiný paragraf Zákoníku práce na takové případy nepamatuje.90 

Česká úprava v těchto případech není přímo shodná s úpravou evropskou, ale vychází z ní, 

jelikož evropská judikatura dovodila možnost zaměstnanců se náležitě bránit nechtěnému 

Přechodu. Dovozena byla možnost ujednání mezi zaměstnavateli a zástupci zaměstnanců o 

možnosti projevu vůle zaměstnance zabraňující Přechodu, nebo ujednání individuální dohody 

mezi dosavadním zaměstnavatelem a dotčeným zaměstnancem (např. judikát Temco) a také 

sjednat možnost ukončit pracovní poměr odstoupením pro případ Přechodu.91 Zejména v duchu 

judikátu Katsikas, kde SDEU potvrdil možnost dotčeného zaměstnance rozhodnout se, jestli chce 

v pracovním poměru u přejímajícího zaměstnavatele pokračovat, a vyslovil možnost členských 

států považovat nepřešlé právní poměry za skončené, pak tedy nabyla 1. ledna 2012 účinnosti 

česká úprava v podobě mechanismu § 51a Zákoníku práce.92 

§ 339a Zákoníku práce dává zaměstnancům prostředek, jak ukončit pracovní poměr u 

přejímajícího zaměstnavatele, pokud se mu v souvislosti s Přechodem podstatně zhorší podmínky, 

a být odškodněn skrze nárok na odstupné. Zhorší-li se tedy Přechodem podstatně zaměstnancovi 

pracovní podmínky, musí ukončit pracovní poměr dohodou (ideálně explicitně z důvodů 

Přechodu, jinak je průkaznost značně omezena), výpovědí nebo okamžitým zrušením pracovního 

poměru do 2 měsíců ode dne účinnosti Přechodu a na základě toho má nárok na odstupné. Na 

základě tohoto ustanovení se tohoto nároku může domáhat u soudu.93 

Dále se dá hovořit o autonomii vůle zaměstnance ve světle judikatury českých soudů ve vztahu 

k ukončování pracovního poměru s dosavadním zaměstnavatelem a následným sjednáním nového 

pracovního poměru i nových pracovních podmínek (včetně zkušební doby) u přejímajícího 

zaměstnavatele. NS ČR svůj postoj potvrdil v rozsudku ze dne 24. září 2014, sp. zn. 

21 Cdo 3046/2013, kde judikoval, že takováto možnost projevu autonomie vůle je možná, ovšem 

 
90 RANDLOVÁ, Nataša. Přechod práv a povinností v praxi. Právní rádce. roč. 2012, č. 8. 
91 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8. str. 1385-1390. 
92 ČUPA, Jozef. Právní úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů: Komparace evropské a české 

právní úpravy. Praha, 2018. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 115-116. 
93 BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2015. 

1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8. str. 1385-1390. 
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neplatné by takové jednaní bylo, pokud nebude účelem takového jednání vyhnout se Přechodu. 

Toto samozřejmě představuje značný důkazní problém.94 

3.1.8. Ostatní ustanovení o Přechodu 

Tato podkapitola jen cituje a stručně shrne zbytek úpravy Přechodu v Zákoníku práce, jelikož 

tato nejsou fundamentální pro vystižení povahy institutu Přechodu, a tedy ani pro tuto práci. V této 

práci tato podkapitola plní spíše roli dodržení systematiky a obecného informování o zbytku 

úpravy. 

„§ 340 

Ustanovení § 338 a 339 se vztahují i na případy, kdy o převodu činnosti zaměstnavatele nebo 

části zaměstnavatele nebo převodu úkolů zaměstnavatele anebo jejich části k jinému 

zaměstnavateli rozhodl nadřízený orgán (§ 347 odst. 2). 

§ 341 

(1) Při zániku zaměstnavatele rozdělením přejímají od dosavadního zaměstnavatele práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů zaměstnavatelé, kteří nastupují místo něj. Ustanovení § 338 

odst. 2 část věty za středníkem platí obdobně. 

(2) Zrušuje-li se zaměstnavatel, určí orgán, který zaměstnavatele zrušuje, který zaměstnavatel 

je povinen uspokojit nároky zaměstnanců zrušeného zaměstnavatele, popřípadě uplatňovat jeho 

nároky. Provádí-li se při zrušení zaměstnavatele jeho likvidace, postupuje se podle zvláštního 

právního předpisu97). 

(3) Dochází-li podle § 338 k převodu zaměstnavatele, u něhož řídící působnost při plnění 

úkolů vykonává nadřízený orgán (§ 347 odst. 2), uplynutím doby nebo dosažením účelu, pro který 

byl ustaven, určí tento orgán, na kterého zaměstnavatele přecházejí jeho práva a povinnosti z 

pracovněprávních vztahů. 

§ 342 

(1) Smrtí fyzické osoby, která je zaměstnavatelem, základní pracovněprávní vztah zaniká (§ 48 

odst. 4); to neplatí při pokračování v živnosti. Nehodlá-li oprávněná osoba v živnosti podle § 13 

odst. 1 písm. b), c) a e) živnostenského zákona nebo pokračování v poskytování zdravotních služeb 

podle zákona o zdravotních službách pokračovat, zaniká základní pracovněprávní vztah marným 

uplynutím lhůty 3 měsíců ode dne smrti zaměstnavatele. 

 
94 BEZDĚKOVÁ, Barbora. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve vybraných členských státech 

EU. Praha, 2017. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. str. 110-111. 

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056222
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(2) Krajská pobočka Úřadu práce příslušná podle místa činnosti zaměstnavatele podle 

odstavce 1 vystaví zaměstnanci, jehož pracovní poměr nebo dohoda o pracovní činnosti zanikly, 

na jeho žádost potvrzení o zaměstnání, a to na základě dokladů předložených tímto zaměstnancem. 

§ 343 

(1) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu7) zaniká sloučením nebo 

splynutím s jinou organizační složkou státu, přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů v plném rozsahu na přejímající organizační složku státu. 

(2) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu zaniká rozdělením, přechází 

výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů na organizační složky státu nově vzniklé. 

Zvláštní právní předpis stanoví, která z nově vzniklých organizačních složek státu přejímá od 

dosavadní organizační složky státu výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů, které do 

dne jejího rozdělení zanikly. 

(3) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu se zřizuje na určitou dobu, 

stanoví tento předpis též, na kterou organizační složku státu přechází výkon práv a povinností z 

pracovněprávních vztahů při zániku organizační složky státu uplynutím této doby. Zanikne-li 

organizační složka státu zřízená podle rozhodnutí zřizovatele na určitou dobu uplynutím této doby, 

přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů na zřizovatele, pokud zřizovatel 

nerozhodl, že tato práva a povinnosti bude vykonávat jiná organizační složka státu jím zřízená. 

§ 344 

(1) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že se část organizační složky státu7) převádí do jiné 

organizační složky státu, přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů týkajících 

se této části organizační složky státu na přejímající organizační složku státu. Převádí-li se podle 

rozhodnutí zřizovatele v souvislosti se změnou zřizovací listiny část organizační složky státu do 

jiné organizační složky státu, přechází výkon práv a povinností z pracovněprávních vztahů 

týkajících se této části organizační složky státu na přejímající organizační složku státu. Ustanovení 

§ 338 odst. 2 část věty za středníkem platí obdobně. 

(2) Práva a povinnosti z těch pracovněprávních vztahů vůči zaměstnancům části organizační 

složky státu převáděné podle odstavce 1, které do dne převodu zanikly, vykonává dosavadní 

organizační složka státu. 

§ 345 

(1) Stanoví-li zvláštní právní předpis, že organizační složka státu7) se ruší, stanoví tento 

předpis též, na kterou organizační složku státu přechází výkon práv a povinností z 

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
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pracovněprávních vztahů zaměstnanců zrušené organizační složky státu a která organizační složka 

státu7) uspokojí nároky zaměstnanců zrušené organizační složky7) státu, popřípadě uplatní nároky 

vůči těmto zaměstnancům. 

(2) Ruší-li se podle rozhodnutí zřizovatele organizační složka státu7), přechází výkon práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů ze zrušené organizační složky státu7) na zřizovatele, pokud 

zřizovatel nerozhodl, že tato práva a povinnosti bude vykonávat jiná organizační složka státu7) jím 

zřízená. 

§ 345a 

Ustanovení § 339 a 339a platí obdobně.“ 

V těchto ostatních ustanoveních jsou řešeny případy: kdy o převodu rozhodl nadřízený 

orgán, kdy zaměstnavatel nebo jemu nadřízený orgán zanikne nebo se zrušuje a kdy je 

zaměstnavatelem organizační složka státu. 

3.2. Novela 

Podle důvodové zprávy k Novele byla tato přijata vzhledem k Přechodu za účelem reakce 

na judikaturu SDEU, která stanoví podmínky pro převod činnosti zaměstnavatele, a zpřesnění 

podmínek výpovědi zaměstnance dle § 51a Zákoníku práce. I v této kapitole budou tyto předmětné 

změny vyobrazeny novelizovaným zněním předmětných paragrafů a následně rozebrány. 

Novelizovaná znění jsou tedy následovná: 

„§ 51a 

(1) 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. 

(2) Nebyl-li 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, 

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#f3056107
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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. 

§ 338 

(1) K přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů může dojít jen v případech 

stanovených tímto nebo jiným zákonem. 

(2) Dochází-li k převodu činnosti zaměstnavatele nebo její části (dále jen „činnost 

zaměstnavatele“), přecházejí práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů v plném rozsahu na 

přejímajícího zaměstnavatele; práva a povinnosti z kolektivní smlouvy přecházejí na přejímajícího 

zaměstnavatele na dobu účinnosti kolektivní smlouvy, nejdéle však do konce následujícího 

kalendářního roku. 

(3) Nejde-li o převod činnosti zaměstnavatele podle jiného zákona117), přecházejí práva 

a povinnosti z pracovněprávních vztahů na přejímajícího zaměstnavatele při převodu činnosti 

zaměstnavatele pouze v případě, že 

a) činnost je po převodu vykonávána stejným nebo obdobným způsobem a rozsahem, 

b) činnost nespočívá zcela nebo převážně v dodávání zboží, 

c) bezprostředně před převodem existuje skupina zaměstnanců, která byla záměrně vytvořena 

zaměstnavatelem za účelem výhradního nebo převážného vykonávání činnosti, 

d) činnost není zamýšlená jako krátkodobá nebo nemá spočívat v jednorázovém úkolu a 

e) je převáděn majetek, popřípadě právo jeho užívání nebo požívání, je-li tento majetek 

s ohledem na charakter činnosti pro její výkon zásadní, nebo je převzata podstatná část 

zaměstnanců, které dosavadní zaměstnavatel používal při výkonu činnosti, závisí-li tato 

činnost v podstatné míře pouze na zaměstnancích, nikoliv na majetku. 

(4) Za přejímajícího zaměstnavatele se bez ohledu na právní důvod převodu a na to, zda 

dochází k převodu vlastnických práv, považuje právnická nebo fyzická osoba, která je způsobilá 

jako zaměstnavatel pokračovat v plnění činností dosavadního zaměstnavatele nebo v činnosti 

obdobného druhu. 

(5) Práva a povinnosti dosavadního zaměstnavatele vůči zaměstnancům, jejichž 

pracovněprávní vztahy přede dnem nabytí účinnosti přechodu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů zanikly, zůstávají nedotčeny, pokud jiný zákon nestanoví jinak21a).“. 

Ustanovení § 51a Zákoníku práce bylo změněno, jelikož dle předchozí úpravy byl zejména 

přejímající zaměstnavatel ve značné nejistotě, poněvadž nevěděl až do dne účinnosti Přechodu, 

zda některý z dotčených zaměstnanců (nebo třeba všichni) nepodají výpověď dle tohoto 
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ustanovení, a tedy v důsledku toho k němu nepřejdou. Zaměstnanci zase naopak hrozí, že nebude 

informován až do dne Přechodu a následně nemá možnost toto ustanovení využít.95 Tato úskalí 

byla napravena tak, že v případě včasného informování zaměstnance dle § 339 Zákoníku práce, 

má tento zaměstnanec 15 dní na to, aby využil ukončení pracovního poměru podle ustanovení § 

51a Zákoníku práce. Pokud nebyl v souladu s § 339 Zákoníku práce včas informován, potom 

zaměstnanec může ukončit pracovní poměr před účinností Přechodu a pracovní poměr tak skončí 

dnem nabytí účinnosti Přechodu, ukončí-li tento zaměstnanec pracovní poměr po dni nabytí 

účinnosti Přechodu nejpozději do 2 měsíců od tohoto dne, potom pracovní poměr skončí ve 

výpovědní době 15 dnů od doručení výpovědi přejímajícímu zaměstnavateli. 

Jakési řekněme základní ustanovení k Přechodu, § 338 Zákoníku práce, bylo do značné 

míry pozměněno. Došlo k přijetí legislativní zkratky „činnost zaměstnavatele“, která nově 

vystihuje předmět převodu pro aplikaci Přechodu jako jediná. V důsledku toho se tedy již úprava 

přechodu neuplatní na „převod úkolů“. Stanoveno je nově také 5 podmínek, které musí být splněny 

kumulativně pro to, aby se jednalo o převod zapříčiňující Přechod.96 Všechny tyto změny byly 

přijaty za cílem ohraničit dosavadní šíři pro aplikaci Přechodu, který se vztahoval i na většinu 

případů outsourcingu, insourcingu nebo změny dodavatele, a to i pokud mezi těmito subjekty 

absentuje smluvní vztah.97 Tímto se tedy zákonodárce rozhodl zakročit a sjednotit úpravu českou 

s úpravou evropskou. Z teoretického hlediska se tedy snaží jakožto předmět převodu určit 

hospodářskou jednotku zachovávající si identitu, která již u SDEU je v judikatuře hojně 

rozebrána.98 

  

 
95 Důvodová zpráva k zákonu č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další související zákony 
96 Srov. HŮRKA, Petr, a kol. Dlouho očekávaná novela zákoníku práce. epravo.cz [online]. publikováno 11. června 

2021. cit. 19. července 2021. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/dlouho-ocekavana-novela-zakoniku-

prace-111327.html 
97 Tamtéž. 
98 Důvodová zpráva k zákonu č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další související zákony 

https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgiyf6mrygu
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Závěr 

Cílem této bylo (i) seznámení s evropskou právní úpravou přechodu práv a povinností 

z pracovněprávních vztahů relevantní pro Českou republiku včetně judikatury, (ii) pojednání o 

právní úpravě přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů transponované českými 

právními předpisy a vykládané NS ČR včetně vystižení zásadních rozdílností, a to do přijetí novely 

účinné k 30. červenci 2020 a (iii) stručný rozbor zmíněné novely a její dopad. Tyto cíle byly ve 3 

částech a pod ně spadajících kapitolách a podkapitolách náležitě splněny. Jistě se najdou zajímavá 

témata, která by si zasloužila více prostoru, například specifické problémy při vymezování 

působnosti směrnice, což ovšem vzhledem k zaměření práce a jejímu plánovanému rozsahu nebylo 

uskutečněno. 

Pro vypracování práce byl zdrojů dostatek, přestože oproti jiným úpravám byla odborná 

literatura spíše odkazována a odvíjena od několika zdrojů, a informace uvedené v komplexních 

zdrojích nebyly vždy dostatečně konkrétní vzhledem k nejasné české úpravě odvíjející se do 

podstatné míry nejen od české soudní interpretace, ale také od úpravy a judikatury evropské. Bylo 

tedy nutné čerpat přímo z judikatury, z odborných článků a rigorózních prací pro komplexní 

představu o institutu Přechodu a jeho podobě v české a evropské úpravě. Po přijetí novely se 

situace jistě zlepší, přičemž je stále žádoucí vyčkat příležitosti NS ČR vyjádřit se k nové úpravě. 

Evropské pojetí institutu Přechodu lze charakterizovat jako automatický přechod práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů ze zákona za účelem ochrany zaměstnance, který se 

aplikuje v rozličných formách smluvních i mimosmluvních převodů za posouzení stěžejních 

Kritérií Spijkers, dle kterých je posuzováno splnění podmínky převodu hospodářské jednotky 

zachovávající si svou identitu, která je při určování aplikace Přechodu při převodu určující. 

Aplikací Přechodu pak přejdou všechna práva a povinnosti z pracovněprávních vztahů dotčených 

zaměstnanců zaměstnaných u dosavadního zaměstnavatele ke dni převodu (Přechodu), určených 

podle jejich vztahu k převáděné hospodářské jednotce zachovávající si svou identitu, 

z dosavadního zaměstnavatele na zaměstnavatele přejímajícího, a to v tom stavu, v jakém jsou, 

jako by k Přechodu nedošlo. Měnit pracovní podmínky je potom možné, je-li to možné v takových 

vztazích, aniž by byl brán Přechod v úvahu. Zaměstnanci nemají právo přímo Přechodu zabránit, 

mohou se však Přechodu vyhnout ukončením pracovního poměru dle nástrojů daných právem 

členského státu. 
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Česká právní úprava se od tohoto pojetí nejvíce odchýlila v aplikaci úpravy Přechodu 

v širším rozsahu, tedy i na převody úkolů zaměstnavatele a jejich částí neomezené korektivem 

charakteristického rysu hospodářské jednotky zachovávající si svou identitu. V praxi vlivem této 

změny nastávaly až absurdní případy nevhodné jako pro zaměstnavatele tak pro zaměstnance. Tyto 

nastávaly i ve vztahu k plnění informační povinnosti nebo ukončování pracovního poměru 

v souvislosti s Přechodem, a stále nastávají např. v případech posuzování rovnosti pracovních 

podmínek na pracovišti přejímajícího zaměstnavatele. Potíže působené touto širokou a mnohdy 

nepřesnou úpravou bylo problematické řešit v praxi i soudně, protože Směrnice sama umožňuje 

výslovně přijmout úpravu příznivější pro zaměstnance. Je sice diskutabilní, jestli byla přijatá 

úprava ve prospěch zaměstnanců, ale jistě to nelze vyloučit. 

Novelu autor práce jistě hodnotí kladně, jelikož značně přispěla k přiklonění se české 

úpravy úpravě evropské, kde byla do úpravy zohledněna judikatura SDEU týkající se hospodářské 

jednotky zachovávající si svou identitu a byly nastaveny kumulativní podmínky pro uskutečnění 

Přechodu. Novela také řeší problémy ve vztahu k ukončování pracovního poměru zaměstnancem 

v souvislosti s Přechodem, kdy byl legislativně vyřešen případ nesplnění informační povinnosti 

zaměstnavatelem a nejistoty zaměstnavatelů vzhledem k předchozí možnosti ukončit pracovní 

poměr kdykoliv přede dnem Přechodu. Novelizace úpravy sice mnohé řeší, ale měla jistě přijít 

dříve, čímž by se mnoho subjektů vyhnulo někdy až absurdním problémům a komplikované 

rozhodovací praxi NS ČR. 

Autor práce je přesvědčen, že další legislativní změny úpravy Přechodu nejsou nutné, a 

doufá, že rozhodovací praxe soudů bude právní úpravu interpretovat komplexně a v nutných 

případech v souladu s obecnou evropskou úpravou Přechodu a nebude přispívat nejistotě 

v možnosti absurdního extenzivního výkladu. 

  



 

57 

 

 

Seznam použitých zdrojů 

1. Seznam použité literatury 

WEEDE, Erich. Balance of Power, Globalization and the Capitalist Peace. Berlin : liberal 

Verlag GmbH, 2005, 95 s. ISBN 978-39-2059-012-7 

ČUPA, Jozef. Právní úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů: 

Komparace evropské a české právní úpravy. Praha, 2018. Rigorózní práce. Právnická fakulta 

Univerzity Karlovy 

BEZDĚKOVÁ, Barbora. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů ve vybraných 

členských státech EU. Praha, 2017. Rigorózní práce. Právnická fakulta Univerzity Karlovy. 

ERÉNYI, Tereza. Aplikační nejasnosti při přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů. Práce a mzda. roč. 2010. č. 3 

ŠTEFKO, Martin. Automatický přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů? 

Právník. roč. 2005. č. 3. s. 286 

RANDLOVÁ, Nataša. Přechod práv a povinností v praxi. Právní rádce. roč. 2012, č. 8. 

SVOBODA, Pavel. Úvod do evropského práva. Praha: C.H.Beck, 2011. ISBN 978-80-7400-

313-4 

GREGOROVÁ, Zdeňka. Převod podniku a přechod práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů v komunitárním právu a v českém pracovním právu. Právník. roč. 2008, č. 10, s. 1121 

BARANCOVÁ, Helena. Zachovanie nárokov zamestnancov pri prechode podnikov, časti 

podnikov, závodov a časti závodov v judikatúre Európskeho súdneho dvora. Právní rozhledy. 

roč. 2004, č. 23, s. 860. 

BĚLINA, Miroslav, DRÁPAL, Ljubomír. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: 

C. H. Beck, 2015, 1610 s. ISBN 978-80-7400-290-8 

SOUČKOVÁ, Marie. Novela zákoníku práce. Právní rozhledy. roč. 1994, č. 5, s. 145 

O’LEARY, SIÓFRA. Employment Law at the European Court of Justice – Judicial 

Structures, Policies and Processes. Oxford: Hart Publishing, 2002, s. 257 

VYSOKAJOVÁ, Margerita, KAHLE, Bohuslav, RANDLOVÁ, Nataša, HŮRKA, Petr, 

DOLEŽÍLEK, Jiří. Zákoník práce – Komentář – 5. aktualizované vydání. Praha: Wolters 

Kluwer, 2015, 764 s. ISBN 978-80-7478-955-7 



 

58 

 

 

HŮRKA, Petr a kol. Přechod práv a povinností zaměstnavatele při změně dodavatele. 1. 

vydání. Praha: ANAG, 2013. 143 s. ISBN 978-80-7263-847-5 

2. Seznam použitých internetových zdrojů 

COMMISSION SERVICES' WORKING DOCUMENT: Memorandum on rights of workers in 

cases of transfers of undertakings. ec.europa.eu [online]. cit. 26. října 2019. Dostupné z: 

http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=2444&langId=en. 

JOUZOVÁ, Lada. Právní důsledky podstatné změny pracovních podmínek při přechodu práv 

a povinností. bulletin-advokacie.cz [online]. publikováno 21. prosince 2018. cit. 20. července 

2021. Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-

pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti. 

JOUZOVÁ, Lada. Rovné zacházení se zaměstnanci při přechodu práv a povinností. bulletin-

advokacie.cz [online]. publikováno 22. února 2019. cit. 20. července 2021. Dostupné z: 

http://www.bulletin-advokacie.cz/rovne-zachazeni-se-zamestnanci-pri-prechodu-prav-a-

povinnosti. 

JOUZOVÁ, Lada. Zásada flexicurity při přechodu práv a povinností z pracovněprávních 

vztahů. bulletin-advokacie.cz [online]. publikováno 27. listopadu 2018. cit. 20. července 2021. 

Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/zasada-flexicurity-pri-prechodu-prav-a-

povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu?browser=full. 

ERÉNYI, Tereza. Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů. epravo.cz [online]. 

Praha: Epravo.cz, publikováno 3. dubna 2009. cit. 19. června 2019. Dostupné z: 

https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-

55669.html. 

HŮRKA, Petr, a kol. Dlouho očekávaná novela zákoníku práce. epravo.cz [online]. 

publikováno 11. června 2021. cit. 19. července 2021. Dostupné z: 

https://www.epravo.cz/top/clanky/dlouho-ocekavana-novela-zakoniku-prace-111327.html 

3. Seznam použitých právních předpisů 

Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování právních předpisů členských 

států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí 

podniků nebo závodů 

http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=2444&langId=en
http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/pravni-dusledky-podstatne-zmeny-pracovnich-podminek-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/rovne-zachazeni-se-zamestnanci-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/rovne-zachazeni-se-zamestnanci-pri-prechodu-prav-a-povinnosti
http://www.bulletin-advokacie.cz/zasada-flexicurity-pri-prechodu-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu?browser=full
http://www.bulletin-advokacie.cz/zasada-flexicurity-pri-prechodu-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu?browser=full
https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/prechod-prav-a-povinnosti-z-pracovnepravnich-vztahu-55669.html
https://www.epravo.cz/top/clanky/dlouho-ocekavana-novela-zakoniku-prace-111327.html


 

59 

 

 

Směrnice Rady 77/187/EHS ze dne 14. únor 1977 o sbližování právních předpisů členských 

států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí 

závodů 

Směrnice Rady č. 98/50/ES ze dne 29. června 1998, kterou se mění směrnice Rady č. 

77/187/EHS, o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zachování práv 

zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí závodů 

Smlouva o založení Evropského společenství ze dne 25. března 1957 

Lisabonská smlouva platná od 1. prosince 2009 

Důvodová zpráva k zákonu č. 303/2013 Sb., kterým se mění některé zákony v souvislosti 

s přijetím rekodifikace soukromého práva 

Důvodová zpráva k zákonu č. 513/1991 Sb., obchodnímu zákoníku 

Důvodová zpráva k zákonu č. 155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další předpisy 

Důvodová zpráva k zákonu č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další související zákony 

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce 

Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce 

Zákon č. 188/1988 Sb., kterým se mění nebo doplňuje zákoník práce 

Zákon č. 231/1992 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce a zákon o zaměstnanosti 

Zákon č. 74/1994 Sb., kterým se mění a doplňuje zákoník práce č. 65/1965 Sb., ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další zákony 

Zákon č. 155/2000 Sb., kterým se mění zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další předpisy 

Zákon č. 365/2011 Sb, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a další související zákony 

Zákon č. 375/2011 Sb, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákona 

o zdravotních službách, zákona o specifických zdravotních službách a zákona o zdravotnické 

záchranné službě 

https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgiyf6mrygu
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga3f6mrwgi
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga3f6mrwgi
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga3f6mrwgi
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgeyv6mzxgi
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgeyv6mzxgi


 

60 

 

 

Zákon č. 303/2013 Sb, kterým se mění některé zákony v souvislosti s přijetím rekodifikace 

soukromého práce 

Zákon č. 109/1964 Sb., hospodářský zákoník 

Zákon č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník 

Zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník 

Zákon č. 182/2006 Sb., o úpadku a způsobech jeho řešení, ve znění pozdějších předpisů 

Zákon č. 125/2008 Sb, o přeměnách obchodních společností a družstev, ve znění pozdějších 

předpisů 

Zákon č. 92/1991 Sb, o podmínkách převodu majetku státu na jiné osoby, ve znění pozdějších 

předpisů 

Zákon č. 365/2011 Sb, kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a další související zákony 

Zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád 

Zákon č. 26/2000 Sb., o veřejných dražbách 

Zákon č. 277/2009 Sb., o pojišťovnictví 

Zákon č. 427/1990 Sb., o převodech vlastnictví státu k některým věcem na jiné právnické 

nebo fyzické osoby 

Zákon č. 77/1997 Sb., o státním podniku 

Zákon č. 92/1991 Sb., o podmínkách převodu majetku státu na jiné osoby 

Zákon č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů, a některé další související zákony 

4. Seznam použité judikatury 

Rozhodnutí SDEU Van Gend en Loos ze dne 5. února 1963 sp. zn. C-26/62 

Rozhodnutí SDEU Berg ze dne 5. května 1988, spojené případy sp. zn. C-144/87 a 145/87 

Rozhodnutí SDEU Von Colson a Kamann ze dne 10. dubna 1984, sp. zn. C-14/83 

Rozhodnutí SDEU Marleasing ze dne 13. listopadu 1990, sp. zn. C-106/89 

Rozhodnutí SDEU Ratti ze dne 5.dubna 1979, sp. zn. C-148/78 

https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqgiyf6mrygu
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga3f6mrwgi
https://www.beck-online.cz/bo/document-view.seam?documentId=onrf6mrqga3f6mrwgi


 

61 

 

 

Rozhodnutí SDEU Marshall ze dne 26. února 1986, sp. zn. C-152/84 

Rozhodnutí SDEU Scattolon ze dne 6. září 2011 sp. zn. C-108/10 

Rozhodnutí SDEU Hernández Vidal a další ze dne 10. prosince 1998, spojené případy sp. zn. 

C-127-96, C-229/96 a C-74/97 

Rozhodnutí SDEU Spijkers ze dne 18. března 1986 sp. zn. C-24/85 

Rozhodnutí SDEU Schmidt ze dne 14. dubna 1994 sp. zn. C-392/92 

Rozhodnutí SDEU Rygaard ze dne 19. září 1995 sp. zn. C-48/94 

Rozhodnutí SDEU Merckx ze dne 7. března 1996, spojené případy sp. zn. C-171/94 a C-

172/94 

Rozhodnutí SDEU Süzen ze dne 11. března 1997 sp. zn. C-13/95 

Rozhodnutí SDEU Ny Mølle Kro ze 17. prosince 1987 sp. zn. C-287/86 

Rozhodnutí SDEU Sánchez Hidalgo ze dne 10. prosince 1998, spojené případy sp. zn. C-

173/96 a C-247/96 

Rozhodnutí SDEU Bork International ze dne 15. června 1988 sp. zn. C-101/87 

Rozhodnutí SDEU Klarenberg ze dne 12. února 2009 sp. zn. C-466/07 

Rozhodnutí SDEU Temco Service Industries ze dne 24. ledna 2002 sp. zn. C-51/00 

Rozhodnutí SDEU CLECE SA ze dne 20. ledna 2011 sp. zn. C-463/09 

Rozhodnutí SDEU Carlito Abler ze dne 20. listopadu 2003 sp. zn. C-340/01 

Rozhodnutí SDEU UGT FSP ze dne 29. července 2010 sp. zn. C-151/09 

Rozhodnutí SDEU Lorenzo Amatori ze dne 6. března 2014 sp. zn. C-458/12 

Rozhodnutí SDEU Daddy’s Dance Hall ze dne 10. února 1988 sp. zn. C-324/86 

Rozhodnutí SDEU Redmond Stichting ze dne 19. května 1992 sp. zn. C-29/91 

Rozhodnutí SDEU Albert Merckx a Patrick Neuhuys ze dne 7. března 1996, spojené případy 

sp. zn. C-171/94 a C-172/94 

Rozhodnutí SDEU Henke ze dne 15. října 1996 sp. zn. C-298/94 

Rozhodnutí SDEU Collino ze dne 14. září 2000 sp. zn. C-343/98 

Rozhodnutí SDEU Mayeur ze dne 26. září 2000 sp. zn. C-175/99 



 

62 

 

 

Rozhodnutí SDEU Botzen ze dne 7. února 1985 sp. zn. C-186/83 

Rozhodnutí SDEU Wendelboe ze dne 7. února 1985 sp. zn. C-19/83 

Rozhodnutí SDEU Rotsart de Hertaing ze dne 14. listopadu 1996 sp. zn. C-305/94 

Rozhodnutí SDEU Celtec ze dne 26. května 2005 sp. zn. C-478/03 

Rozhodnutí SDEU Danmols Inventar ze dne 11. července 1985 sp. zn. C-105/84 

Rozhodnutí SDEU Katsikas ze dne 16. prosince 1992, spojené případy sp. zn. C-132/91, C-

138/91 a C-139/91 

Rozhodnutí SDEU Briot ze dne 15. září 2009 sp. zn. C-386/09 

Rozhodnutí SDEU Beckmann ze dne 4. června 2002 sp. zn. C-164/00 

Rozhodnutí SDEU Serene Martin ze dne 6. listopadu 2003 sp. zn. C-4/01 

Rozhodnutí SDEU Werhof ze dne 9. března 2006 sp. zn. C-499/04 

Rozhodnutí SDEU Delahaye ze dne 11. listopadu 2004 sp. zn. C-425/02 

Rozhodnutí SDEU Juuri ze dne 27. listopadu 2008 sp. zn. C-396/07 

Rozhodnutí SDEU Kirtruna ze dne 16. října 2008 sp. zn. C-313/07 

Rozhodnutí SDEU Alemo-Herron ze dne 18. července 2013 sp. zn. C-426/11 

Rozhodnutí SDEU Österreichischer Gewerkschaftsbund ze dne 11. září 2014 sp. zn. C-328/13 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 22. ledna 2014, sp. zn. 21 Cdo 

753/2013 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 22. listopadu 2011, sp. zn. 21 Cdo 

1840/2010 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 5. dubna 2001, sp. zn. 21 Cdo 906/2000 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 18. prosince 2018, sp. zn. 21 Cdo 

2815/2018 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 7. března 2014, sp. zn. 21 Cdo 

1224/2011 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 14. července 2010, sp. zn. 21 Cdo 

1951/2009 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 9. září 2010, sp. zn. 21 Cdo 2190/2009 



 

63 

 

 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 17. prosince 2015, sp. zn. 21 Cdo 

2207/2015 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 25. listopadu 2010, sp. zn. 21 Cdo 

2226/2009 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 18. května 2010, sp. zn. 21 Cdo 

2381/2009 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 14. července 2010, sp. zn. 21 Cdo 

2520/2009 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 27. listopadu 2018, sp. zn. 21 Cdo 

2576/2018 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 14. listopadu 2017, sp. zn. 21 Cdo 

2746/2017 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 4. listopadu 2013, sp. zn. 21 Cdo 

2911/2012 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 9. října 2018, sp. zn. 21 Cdo 2980/2018 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 24. září 2014, sp. zn. 21 Cdo 3046/2013 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 25. června 2019, sp. zn. 21 Cdo 

3103/2018 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 15. prosince 2015, sp. zn. 21 Cdo 

3148/2014 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 20. listopadu 2014, sp. zn. 21 Cdo 

3229/2013 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 23. června 2016, sp. zn. 21 Cdo 

3408/2015 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 14. července 2016, sp. zn. 21 Cdo 

3712/2015 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 20. prosince 2011, sp. zn. 21 Cdo 

3751/2010 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 9. září 2010, sp. zn. 21 Cdo 4030/2009 



 

64 

 

 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 11. ledna 2012, sp. zn. 21 Cdo 

4155/2010 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 1. června 2017, sp. zn. 21 Cdo 

4659/2016 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 21. října 2015, sp. zn. 21 Cdo 

4952/2014 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 17. října 2017, sp. zn. 21 Cdo 

5139/2016 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 7. února 2018, sp. zn. 21 Cdo 

5204/2017 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 31. července 2017, sp. zn. 21 Cdo 

5929/2016 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 23. září 2010, sp. zn. 21 Cdo 2637/2009 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 16. listopadu 2006, sp. zn. 21 Cdo 

20/2006 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 26. března 2013, sp. zn. 21 Cdo 

268/2012 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 22. ledna 2014, sp. zn. 21 Cdo 

753/2013 

Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 6. září 2012, sp. zn. 21 Cdo 786/2011 

  



 

65 

 

 

Přechod práv a povinností z pracovněprávních vztahů 

Abstrakt 

 

Tato práce pojednává o přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů jako o 

institutu chránícího zaměstnance zakořeněného v evropské úpravě ve směrnici Rady 77/187/EHS 

ze dne 19. února 1977 nahrazené směrnicí Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbližování 

právních předpisů členských států týkajících se zachování práv zaměstnanců v případě převodů 

podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. Nejprve je stručně rozebrána evropská právní 

úprava přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů včetně její transpozice do českého 

právního řádu v historii a rozbor její interpretace v judikatuře Soudního dvora Evropské unie. 

Rozebírání této úpravy je zaměřeno zejména na obecný charakter institutu přechodu práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů a na jeho základní pilíře, jako jsou automatičnost přechodu, 

hospodářská jednotka zachovávající identitu, zachování pracovních podmínek a další. 

V další části práce je rozebírána česká úprava ukotvená v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce, ve znění účinného do 29. července 2020, která je postupně srovnávána s úpravou na 

evropské úrovni, přičemž jsou vyznačovány zásadní rozdíly způsobené poněkud volnou 

transpozicí evropské úpravy a opožděnou novelizací, která mohla vcelku snadno eliminovat 

značnou část problémů. Pojednáno je také o těchto problémech, které s sebou úprava přináší nebo 

přinášela. Rozdíly mezi jednotlivými úpravami, a tedy rozdílné pojetí institutů přechodu práv a 

povinností z pracovněprávních vztahů, jsou v závěru této práce shrnuty. Následuje vystižení 

novelizace úpravy přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů zákonem 

č. 285/2020 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších 

předpisů, a některé další související zákony. Tato novelizace úpravy podstatně zasahuje do úpravy 

přechodu práv a povinností, která nebyla měněna více jak 8 a půl roku, a má za úkol zejména 

reagovat na judikaturu SDEU. 
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Transfer of Undertakings 

Abstract 

 

This thesis elaborates on the transfer of undertakings safeguarding employees, rooted in 

the European legislation in the Council Directive 77/187/EEC of 19 February 1977, replaced by 

the Council Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the approximation of the laws of the 

Member States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers of 

undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses. Firstly, the European legislation 

on the transfer of undertakings is briefly analyzed, including its historical transposition into the 

Czech legal system and an analysis of its interpretation in the case-law of the Court of Justice of 

the European Union. The analysis of this legislation focuses in particular on the general nature of 

this institute of transfer of undertakings and on its basic pillars, such as the automaticity of the 

transfer, the economic unit preserving its identity, the preservation of working conditions and 

others. 

The next part of the thesis analyses the Czech regulation anchored in Act 

No. 262/2006 Coll., the Labour Code, as amended until 29 July 2020, which is gradually compared 

with the regulation at the European level, highlighting the fundamental differences caused by the 

somewhat loose transposition of the European regulation and the late amendment, which could 

have easily eliminated a significant part of the problems. It also discusses the problems that the 

regulation brings or has brought with it. The differences between the various amendments, and 

therefore the different concepts of the institutes of transfer of undertakings, are summarized in the 

conclusion of this thesis. This is followed by a description of the amendments to the regulation of 

the transfer of undertakings by Act No. 285/2020 Coll., amending Act No. 262/2006 Coll., the 

Labour Code, as amended, and some other related acts. This amendment substantially affects the 

regulation of the transfer of undertakings, which has not been amended for more than 8.5 years, 

and is intended in particular to respond to the case-law of the CJEU. 
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