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Úvod 

Cílem diplomové práce nesoucí název Výpověď z pracovního poměru - 

srovnání české a německé právní úpravy, je představit právní regulaci institutu 

výpovědi v České republice a v Německu a pokusit se o srovnání obou úprav a vytknutí 

významných rozdílů mezi nimi. 

K výběru tématu, v němţ uplatním znalost německého jazyka a zkušenosti 

získané studiem německého pracovního práva, mě navedla zcela aktuální politická 

situace – otevření německého pracovního trhu občanům České republiky od 1. 5. 2011. 

Motivace psát práci, k níţ bude třeba pracovat s německou literaturou, pramení 

především z mého čerstvého záţitku,  semestrálního Erasmus pobytu v Mnichově, 

během něhoţ jsem studovala na Ludwig-Maximilians-Universität a věnovala se oblasti 

individuálního pracovního práva. 

Domnívám se, ţe moje diplomová práce by mohla zaujmout laiky, české 

občany mající zájem dozvědět se více o právní úpravě výpovědi u našich západních 

sousedů, například proto, ţe se rozhodnou v Německu pracovat. Stejně tak věřím, ţe 

práce bude zajímavou a přínosnou literaturou pro některé odborníky pracovního práva a 

pro mé kolegy, studenty.  

 

Tato práce nemá ambice poskytnout vyčerpávající výklad k výpovědi 

z pracovního poměru podle českého práva, a to zejména proto, ţe tomuto tématu se 

kaţdý rok věnuje mnoho kvalifikačních prací. Česká právní úprava je představena 

v základních aspektech a detailněji se věnuje úpravě německé, která kolegy diplomanty 

jiţ tak často zkoumána není. Srovnání  institutu výpovědi ve dvou právních řádech je 

velmi obsáhlá problematika, jíţ není moţné v diplomové práci zcela pojmout. Rozhodla 

jsem se tedy některým oblastem se nevěnovat. Stranou mého zájmu zůstala 

problematika odstupného a neplatnosti výpovědi.  

Za účelem pochopení východisek právní úpravy výpovědi v první kapitole 

uvedu obecné zásady, na nichţ je pracovní právo vystavěno, a jeţ jsou uznávány v obou 

zkoumaných zemích. Je přitom kladen důraz právě na ty, které se nejmarkantněji 
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projevují v právní regulaci výpovědi z pracovního poměru. Za takové lze pokládat 

především zásadu flexibility a zásadu ochranu slabší strany pracovně právního vztahu, 

tedy zaměstnance. 

Druhá kapitola nabídne stručný exkurs do těch právních aktů Evropské unie a 

mezinárodních organizací, jeţ se dotýkají výpovědi, popř. obecně skončení pracovního 

poměru.  

Třetí kapitola je věnována skončení pracovního poměru. Zde jsou uvedeny 

jednotlivé právní skutečnosti, s nimiţ je spojen zánik pracovního poměru. Tato kapitola 

je zvolena pro představení nadkategorie, do níţ je institut výpovědi zařazován. 

S ohledem na cíl práce, tedy poskytnout představení a srovnání české a 

německé právní úpravy, je třetí kapitolou počínaje vţdy první podkapitola věnována 

české úpravě, druhá podkapitola německé a ve třetí jsou akcentovány významné rozdíly 

v obou právních regulacích. 

Ve čtvrté, obsahově nejbohatší kapitole, se zabývám výpovědí z pracovního 

poměru podle české úpravy a institutům označeným jako výpověď podle německé 

právní úpravy. Zde leţí těţiště této práce.  

Čtvrtá kapitola je členěna na několik částí, v nichţ se postupně věnuji 

náleţitostem výpovědi a výpovědní době, poté představuji jednotlivé druhy výpovědi a 

jejich specifika, stejně jako jednotlivé výpovědní důvody.  

Hlouběji se v německé úpravě pak věnuji těm náleţitostem výpovědi a 

institutům, které jsou českému právu neznámé. Je potřeba zmínit poţadavek německého 

práva provést tzv. společenský výběr mezi srovnatelnými pracovníky (při výpovědi 

z organizačních důvodů) a pak teprve moţnost vyslovit výpověď vůči tomu, který ve 

společenském výběru dopadl nejhůře.  

Po představení institutu výpovědi směřující ke skončení pracovního poměru, 

bude popsána zvláštní forma výpovědi podle německé právní  úpravy- die 

Änderungskündigung, směřující nikoli ke skončení pracovního poměru, ale ke změně 

pracovních podmínek. Pracovní poměr tak skončí jen za předpokladu, ţe adresátem 

výpovědi navrţená změna pracovních podmínek nebude akceptována. 

Na znázornění obou národních úprav navazuje ve čtvrté podkapitole srovnání 

těch institutů, které se ve zkoumaných národních úpravách nejvíce liší. 
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V páté kapitole je předmětem zkoumání právní úprava hromadného 

propouštění.  

Závěrem práce jsou zhodnoceny obě národní právní úpravy výpovědi a 

pojmenovány prvky, které by mohly být inspirací pro úpravu českou. 

 

Ve své práci vycházím z právního stavu platného v České republice a v 

Evropské unii k 17.3.2011. 

  



9 

 

1 Zásady pracovního práva 

Záměrem této části není poskytnout vyčerpávající výčet všech zásad 

ovládajících pracovně právní odvětví. Diplomová práce se soustředí se na ty, jeţ se 

nejvíce dotýkají právní regulace výpovědi a především se pak uplatňují při aplikaci 

těchto norem. 

Je důleţité zmínit princip dispozitivnosti pracovně-právní úpravy Zákoníku 

práce modifikovaný kogentními normami, dále princip subsidiarity občanského 

zákoníku, zásady závislé práce a podrobněji je rozveden princip ochrany slabší smluvní 

strany pracovního poměru a poţadavek flexibility v pracovních vztazích, který není 

výslovně kodifikován, měl by na něj však de lege ferenda být kladen velký význam. 

1.1 Co není zakázáno, je dovoleno 

Uplatnění této teze vyjadřující smluvní volnost při aplikaci Zákoníku práce 

stvrdil v jednom ze svých nálezů
1
 Ústavní soud ČR. Zásada dispozitivnosti tak ovládá 

v souladu s čl. 2 odst. 4 Ústavy a čl. 2 odst. 3 LZPS oblast úpravy soukromoprávních 

vztahů. Koncepce svobody vůle, zakotvená v § 2 odst.1 Zákoníku práce
2
 (dále ZPr), 

umoţňuje stranám, nevylučuje-li to zákon, odchýlit se při úpravě vzájemných práv a 

povinností od ustanovení zákoníku stejně tak jako upravit vztahy, které zákon přímo 

neupravuje. Vztah zaměstnance a zaměstnavatele z důvodu ochrany slabší strany není 

oproti jiným soukromoprávním vztahům vystavěn na principu rovnosti stran, proto 

naráţí autonomie vůle v pracovněprávních vztazích na určité limity. Tyto jsou vytyčeny 

především kogentními ustanoveními zákona. Kogentní povaha pracovněprávní normy je 

většinou patrná buď přímo z jejího znění (dikce), která obsahuje jedno značný příkaz či 

zákaz, resp. prohlašuje každé ujednání subjektů, které se od ní odchyluje, za neplatné, 

anebo vyplývá z povahy a významu příslušné pracovněprávní normy.
3
  

Pro posouzení kogentnosti norem má význam rovněţ ustanovení § 2 odst 1 

ve spojení s § 363 odst. 2, které obsahuje výčet norem, od nichţ se není moţné odchýlit, 

to však neplatí, jestliţe jde o odchýlení ve prospěch zaměstnance. Uvedené dva způsoby 

pro posouzení kogentnosti či dispozitivnosti normy tedy významně modifikují 

                                                 
1 Nález Ústavního soudu ČR ze dne 12. 3. 2008, Pl. US 83/06 (č. 116/2008 Sb.) 
2 Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů. 
3 BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 21. 
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v soukromém právu uplatňovaný princip smluvní volnosti. Důvodem pro vystavění 

limitů svobodě vůle je potřeba chránit zaměstnance v pracovněprávních vztazích před 

prosazováním silného vlivu zaměstnavatele, který se v okamţiku tvorby, přeměny či 

zániku pracovního vztahu nachází v nadřazeném postavení a mohl by tohoto zneuţít 

k neprospěchu ekonomicky závislého zaměstnance. 

1.2 Princip subsidiarity 

Dalším principem ovládajícím soukromoprávní odvětví je zásada obecné 

aplikovatelnosti občanského zákoníku subsidiárně na všechny soukromoprávní vztahy. 

Nový zákoník práce definoval v rozporu s touto koncepcí v § 4 princip delegace. Toto 

ustanovení však s odvoláním na zachování právní jistoty a konzistentnosti soukromého 

práva Ústavní soud ČR nálezem
4
 zrušil.  

V současnosti tedy platí, ţe občanský zákoník, lze pouţít vţdy tam, kde 

předmětný vztah není upraven normami pracovního práva jako práva speciálního 

k občanskému právu jako právu obecnému všem soukromoprávním odvětvím. 

Ustanovení občanského zákoníku mohou být na pracovněprávní vztahy aplikována, jen 

pokud sám zákoník práce neupravuje danou problematiku odlišně. Rovněž nemohou být 

aplikována ta ustanovení občanského zákoníku, která by byla v rozporu se základními 

zásadami (§. 13 ZPr) a principy pracovněprávních vztahů.
5
 

1.3 Zásady výkonu závislé práce 

Předmětem pracovního práva je závislá práce, kterou zákoník práce v § 2 

odst. 4 definuje pomocí několika znaků, jeţ je moţné chápat jako samostatné zásady 

typické pracovní právo. Pro závislou práci (na rozdíl od činnosti samostatně výdělečné) 

je typický vztah organizační nadřízenosti a podřízenosti subjektů, kteří práci 

vykonávají. 
6
 Vedle nadřízenosti a podřízenosti subjektů je pro závislou práci typické, 

ţe práci zaměstnanci přiděluje zaměstnavatel a dává mu pokyny, kde, kdy a jakým 

způsobem práci splnit. Zaměstnanec přidělenou práci vykonává však jménem 

zaměstnavatele, na jeho náklady a odpovědnost. Pro zaměstnavatele platí dále zákaz 

přenášení rizika na zaměstnance.   

                                                 
4 Srov. Nález Ústavního soudu ČR ze dne 12. 3. 2008, sp.zn. Pí. US 83/06 (č. 116/2008 Sb. 
5 BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 18. 
6 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. Praha : 

Auditorium, 2009. s. 14. 
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1.4 Ochrana slabšího v pracovněprávních vztazích 

Pracovní právo vzniklo jako právo chránící zaměstnance, i dnes slouţí ve 

velké míře k jeho ochraně.
7
 Zaměstnanec je při vstupu do smluvního vztahu se svým 

budoucím zaměstnavatelem zainteresován na tom, aby pracovní místo získal a zajistil si 

tak zdroj příjmů, na které je odkázán nejen on ale mnohdy celá jeho rodina. O vypsané 

pracovní místo se navíc pravidelně uchází větší počet zájemců. Ti, motivování získáním 

vypsaného místa, jsou pak mnohdy ochotni přistoupit na jakékoli podmínky nastíněné 

potencionálním zaměstnavatelem, a to ačkoli jsou tyto pro ně nevýhodné. Právě aby 

k této nerovnosti v pracovněprávních vztazích v neprospěch zaměstnance nedocházelo, 

formuje pracovní právo určité brzdy, kterými omezuje smluvní volnost stran. Jedná se o 

kogentní ustanovení pracovněprávních předpisů, uznání kolektivních dohod, stejně jako 

účast zaměstnance na rozhodovacích procesech v podniku.
8
  

Kogentní ustanovení zákoníku práce zaměstnancům garantují odpovídající 

pracovní podmínky, omezenou dobu výkonu práce s povinnými přestávkami na 

odpočinek a v neposlední řadě jej chrání před jednostranným rozvázáním pracovního 

poměru ze strany zaměstnavatele. K ochraně zaměstnance v pracovněprávních vztazích 

v neposlední řadě přispívají rovněţ předpisy Evropské unie (především směrnice EU), 

které zaměstnancům garantují odpovídající pracovní podmínky a ochranu při práci. 

V oblasti úpravy skončení pracovního poměru má princip ochrany z výše 

zmíněných důvodů mimořádný význam. Projevuje se v taxativním výčtu výpovědních 

důvodů při výpovědi dané zaměstnavatelem a výčtu důvodů pro okamţité zrušení 

pracovního poměru, v úpravě výpovědní doby a moţnosti jejího prodlouţení, ale i v 

úpravě ţivotních situací po skončení pracovního poměru, kde významnou nastupuje role 

politiky zaměstnanosti a poskytování sociálních dávek.  

Právní úprava dále poskytuje zvláštní ochranu před rozvázáním pracovního 

poměru zaměstnancům, kteří se dočasně nacházejí v obtíţně sociální situaci, a garantuje 

poskytnutí odstupného v některých případech, kdy dojde k rozvázání pracovního 

poměru z důvodů na straně zaměstnavatele. 

                                                 
7 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 

2011. s. 6. 
8 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 

2011. s. 7. 
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1.5 Princip flexibility 

Jako protiváha výše nastíněnému principu ochrany by měla působit zásada 

flexibility. Pruţnost v pracovněprávních vztazích není jen zájmem zaměstnavatelů, kteří 

potřebují zaměstnávat pouze tolik zaměstnanců a takovým způsobem, aby efektivně 

dostáli svým obchodním závazkům a mohli pruţně reagovat na poţadavky trhu. I pro 

zaměstnance je výhodné, kdyţ mohou rychle a podle svých aktuálních potřeb změnit 

pracovní místo.  

Přílišná rigidnost pracovněprávních vztahů můţe mít za následek hledání 

jiných cest, jakými se této rigidnosti vyhnout. To se můţe například projevit tím, ţe 

zaměstnavatelé, je-li právní úprava podmínek, za jakých mohou zaměstnanci udělit 

výpověď, příliš přísná, upřednostňují uzavírání smluv na dobu určitou. To má pak 

negativní dopady na zaměstnance. Ti, nejen ţe postrádají jistotu trvalého zaměstnání, 

ale mohou i ekonomicky strádat, je-li jim bankou s odvoláním se na jejich časově 

omezený pracovní úvazek odmítnuto poskytnutí hypotéky. 

V oblasti skončení pracovního poměru lze projevy principu flexibility nalézt 

v moţnosti smluvního rozvázání pracovního poměru, vzdání se funkce, sjednání 

odstupného a v moţnosti jednostranného rozvázání pracovního poměru, kterým je 

zrušení ve zkušební době, okamţité zrušení pracovního poměru a výpověď ze strany 

zaměstnance bez udání důvodu. 

V současné době je za účelem zdůraznění nutnosti rovnováhy principů 

flexibility a ochrany v odborných kruzích hojně pouţíván pojem flexicurita, popř 

flexijistota jako moderní koncepce postavení zaměstnance v zaměstnání. Samotný 

pojem kombinuje volnost na straně jedné a ochranu na straně druhé.
9
 Vyváţené 

působení obou principů by mělo nacházet svůj prostor právě zejména v právní úpravě 

skončení pracovního poměru. Na jedné straně je třeba vytvořit podmínky pro mobilitu 

pracovní síly, tedy pro snadné uzavírání a rozvazování pracovního poměru, na druhé 

straně je třeba existující pracovní poměr ve vhodné míře stabilizovat, a konečně, pro 

zajištění rovnováhy je třeba subsidiárně zajistit nástroje ochrany při skončení 

zaměstnání, jimiž je zajištěna kompenzace zaměstnance za skončení zaměstnání.
10

                                                 
9 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. Praha: 

Auditorium, 2009. s. 23. 
10 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha: Auditorium, 2009. s. 81.  
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2 Právo Evropské unie a dokumenty mezinárodních 

organizací 

Národní právní úpravy pracovního poměru a jeho skončení v současné době 

nevznikají zcela izolovaně. Velký význam pro tvorbu národních právních předpisů mají 

dohody uzavírané na půdách mezinárodních organizací. Ty zajišťují v oblasti 

pracovněprávních vztahů dosaţení určitého minimálního standardu ochrany práv 

zaměstnanců. 

Stále větší pozornost je úpravě v oblasti pracovního práva věnuje i Evropská 

unie.  

V následující části budou nejprve stručně představeny ty nejdůleţitější 

mezinárodní dokumenty, které se pracovněprávní problematice věnují a jeţ mají 

význam i pro úpravu institutu skončení pracovního poměru. Druhá podkapitola 

poskytne exkurs do vývoje práva Evropské unie, resp. zmíní ty právní prameny, které 

jsou z hlediska tématu této diplomové práce nejvýznamnější.   

2.1 Dokumenty mezinárodních organizací 

2.1.1 Dokumenty Organizace spojených národů (OSN) 

Potřebě chránit sociální práva se na půdě OSN poprvé věnuje Všeobecná 

deklarace lidských práv, schválená 10. 12. 1948 v Ţenevě. Ta však není mezinárodní 

smlouvou, proto není závazná. Ačkoli má jen doporučující charakter, je velmi 

významná a práva v ní jsou členskými státy uznávána a dodrţována. Podle deklarace 

mají být chráněna i ta práva, jeţ se realizují v pracovně právních vztazích. Těmi jsou 

např. právo na práci, právo na spravedlivé a uspokojivé pracovní podmínky a na 

ochranu proti nezaměstnanosti. Je zde deklarován i nárok na zvláštní péči a pomoc 

v dětství a v mateřství.  

Na Deklaraci navázaly v roce 1966 schválené a tentokrát jiţ pro vlády 

členských států závazné dokumenty: Mezinárodní pakt o občanských a politických 

právech a Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech. Tyto 

stanovují povinnost členským státům zaručit v dokumentech uvedená práva (včetně 
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mnoţství sociálních vztahujících se k pracovně právním vztahům) všem jednotlivcům 

bez jakékoliv diskriminace.
11

 

Dalším významným dokumentem z hlediska pracovního práva a úpravy 

skončení pracovního poměru, přijatým na půdě OSN, je Úmluva o odstranění všech 

forem diskriminace ţen z roku 1979. 

2.1.2 Dokumenty Mezinárodní organizace práce (ILO) 

Mezinárodní organizace práce je přidruţenou organizací OSN a patří 

k nejvýznamnějším mezinárodním institucím věnujícím se sociální a kulturní oblasti, 

především však zajištění solidních pracovních podmínek a sociálního zabezpečení všem 

zaměstnancům na světě. Významnou část činnosti ILO tvoří pracovní a sociální 

zákonodárství. Úmluvy musejí státy ke své závaznosti nejprve ratifikovat, některé 

povinnosti, jako např. zákaz diskriminace, vyplývají pro členské státy jiţ z ústavy ILO. 

Úmluvy ILO deklarují pouze minimální standard práv a současně se snaţí, 

aby se stranou Úmluv stal co nejvyšší počet států. Z toho plyne, ţe úroveň ochrany 

nemůţe být příliš vysoká. 

Skončení pracovního poměru se dotýkají např. následující úmluvy ILO:  

 Úmluva č. 111/1958 o diskriminaci v zaměstnání a povolání a 

 Úmluva č. 103/1952 o ochraně mateřství.
12

 

Podkladem pro legislativní práce členských států je také nezávazný 

dokument ILO- Mezinárodní zákoník práce z roku 1939, ten je často také návodem při 

interpretaci právních norem. 

Přímo problematikou skončení pracovního poměru se zabývá úmluva 

Mezinárodní organizace práce č. 158 z 22. 6. 1982, o skončení pracovního poměru 

z podnětu zaměstnavatele
13

. Ta váţe moţnost dání výpovědi zaměstnavatelem na 

splnění podmínky existence některého z obecně definovaných výpovědních důvodů. 

Ani ČR, ani Německo však Úmluvu doposud neratifikovalo. I přesto je její úloha 

nezpochybnitelná, protoţe národní úpravy výpovědních důvodů v mnoha evropských 

státech  vymezení v Úmluvě respektuje, bez ohledu na to, zda Úmluva je či není 

                                                 
11 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha: C.H.Beck, 2010. s. 45-46 
12 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 

2011. s. 31. 
13 Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer (Note: Date of coming into 

force: 23:11:1985.) Convention:C158. 
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součástí národních právních řádů. Úmluva MOP č. 158 definuje 3 kategorie důvodů, 

které zaměstnavatele opravňují k vyslovení výpovědi zaměstnanci. Jedná se o důvody, 

které souvisejí se způsobilostí nebo chováním zaměstnance nebo se zakládají na 

provozních potřebách zaměstnavatele. 

2.1.3 Dokumenty Rady Evropy (RE) 

Na regionální evropské úrovni působí organizace, jeţ svojí činností ovlivňuje 

mnoho oblastí veřejného ţivota. Některé její dokumenty působí i na sociální oblast a 

pracovní právo.  

Svoboda odborového sdruţování je upravena v čl. 11  Úmluvy o ochraně 

lidských práv a základních svobod z roku 1950. 

Dalším významným dokumentem se sociální dimenzí je Evropská sociální 

charta z roku 1961, která obsahuje katalog evropských hospodářských a sociálních práv. 

Skončení pracovního poměru se týkají především právo na práci, právo odborově se 

organizovat, právo kolektivně vyjednávat, právo dětí a mladých osob na ochranu a 

právo zaměstnaných ţen na ochranu.  

Dodatkovým protokolem, kterým byla Charta v r. 1991 novelizována, byla 

práva rozšířena ještě o další práva, jeţ jsou významná pro regulaci skončení pracovního 

poměru. Jsou jimi např. právo na rovné příleţitosti a na rovné zacházení v záleţitostech 

zaměstnání a povolání bez diskriminace na základě pohlaví, právo na informace a 

konzultace a právo starých osob na sociální ochranu.
14

 

2.2 Právní předpisy Evropské unie 

Význam Evropské unie, jejíţ postavení bylo posíleno Lisabonskou smlouvou, 

která vstoupila v platnost 1. 12. 2009, stále roste. Její právní předpisy vydávané v rámci 

provádění sociální politiky podle čl. 151 a násl. Smlouvy o fungování Evropské unie 

(dále SFEU) významně ovlivňují a dotvářejí národní pracovní právo v členských 

zemích. 

 

Mezi nejstarší dokumenty dotýkající se pracovního práva patří na půdě EHS 

vzniklý Sociální akční program z roku 1974. Na něj navázaly 3 významné směrnice, 

                                                 
14 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha: C.H.Beck, 2010. s. 50. 
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které se staly, vedle pravidel rovného zacházení a zákazu diskriminace pro pohlaví, 

základem harmonizace pracovního práva. Jedná se o tyto směrnice: směrnice o 

hromadném propouštění – ve znění směrnice 98/59/ES
15

, směrnice o nárocích 

zaměstnanců při převodu podniku – ve znění směrnice 2001/23/ES
16

 a směrnice 

2002/74/ES
17

 o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele. 

Po vydání Jednotného aktu v roce 1986, který měl zajistit vznik evropského 

vnitřního trhu do roku 1992, našla sociální dimenze vnitřního trhu svůj výraz v prosinci 

1989 v Sociální chartě. S odvoláním na tuto chartu byly vydány 2 směrnice 

s individuálně-pracovněprávním obsahem: směrnice o informování zaměstnanců o 

pracovních podmínkách (z roku 1991) a směrnice o pracovní době z roku 1993 (ve 

znění směrnice 2003/88/ES
18

). 

Podepsání Maastrichské smlouvy zástupci 12 členských států  7.2.1992 vedlo 

1.11.1993 k zaloţení Evropské unie. Společenskému pokroku byla poprvé věnována 

stejná pozornost jako cílům hospodářským.  

Shoda v oblasti pracovního práva však mezi státy nalezena nebyla, proto se 

zástupci států dohodli alespoň na uzavření Dohody o sociální politice. Ta umoţnila 

vydávání právních předpisů týkajících se celé řady pracovněprávních oblastí. Na ní pak 

navázalo vydání směrnice o evropské podnikové radě
19

. 

Fáze po vstoupení v účinnost Amsterdamské smlouvy (1.5.1999) z 2.10.1997 

přinesla další změny. Maastrichtská dohoda o sociální politice byla začleněna do 

samostatné kapitoly Smlouvy o EU a tím se stala závazná pro všechny členské státy EU. 

Podle aktuálního čl. 151 SFEU si politika EU klade za cíle vytvářet zaměstnání, 

zajišťovat přiměřenou sociální ochranu, zprostředkovávat dialog mezi sociálními 

partnery, dlouhodobě zajišťovat vysokou úroveň zaměstnanosti a bojovat proti 

sociálnímu vyčlenění. Unijní právo nemá ambice sjednocovat úpravu skončení 

pracovního poměru. To lze dovodit např. z čl. 151 SFEU, který stanoví, ţe členské státy 

                                                 
15 Směrnice Rady 98/59/ES ze dne 20. července 1998 o sbliţování právních předpisů členských států týkajících se 

hromadného propouštění 
16 Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbliţování právních předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. 
17 Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/74/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění směrnice Rady 

80/987/EHS o sbliţování právních předpisů členských států týkajících se ochrany zaměstnanců v případě platební 

neschopnosti zaměstnavatele. 
18 Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých aspektech úpravy 

pracovní doby. 
19 Směrnice Rady 94/45/ES ze dne 22. září 1994 o zřízení Evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro 

informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách 

podniků působících na území Společenství. 
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stejně jako EU se ve SFEU zavazují brát v úvahu rozmanitost vnitrostátních zvyklostí, 

zejména v oblasti smluvních vztahů. 

Další směrnice týkající se skončení pracovního poměru byla vydána v roce 

2000. Je jí směrnice 2000/43/ES
20

 k zavedení zásady rovného zacházení a zákazu 

diskriminace pro rasu nebo etický původ. 

EU získala právní subjektivitu Lisabonskou smlouvou, jeţ vstoupila 

v platnost 1. 12. 2009. Charta základních práv EU, jeţ do té doby byla pouhou deklarací 

katalogu práv, byla čl.6 odst.1 Smlouvy o EU postavena na úroveň primárního práva 

ES. Lisabonská smlouva změnila a přejmenovala Smlouvu o EU na SFEU a 

přečíslovala její články. 

Smlouva o fungování EU v čl. 153 odst. 1 písm d) zakotvuje sdílenou 

pravomoc EU pro oblast skončení pracovního poměru. Členské státy mohou podle čl. 

153 odst. 1 písm d) ve spojení s čl. 153 odst. 2 Smlouvy o fungování EU přijímat 

opatření týkající se oblasti ochrany pracovníků při skončení pracovního poměru pouze, 

usnese-li se na nich Rada EU jednomyslně. 

 

Sekundární právo EU v oblasti pracovního práva je z části tvořeno 

nařízeními, převáţně však směrnicemi. Nařízeními významnými z hlediska pracovního 

práva jsou ty, které v souladu s články 45-48 Smlouvy o fungování EU zakotvují 

svobodný pohyb osob
21

. 
22

 

Směrnice, které zásadně závazné pro jednotlivce nejsou, nýbrţ zavazují 

členské státy z hlediska vytyčeného cíle, přičemţ státům je ponecháno na vůli, jakými 

prostředky stanoveného cíle dosáhnou. Členské státy tedy musejí směrnice 

prostřednictvím národních právních aktů provést.  

 

Vydané směrnice, které se vztahují pracovnímu právu a dotýkají se skončení 

pracovního poměru, vyjmenuji ve skupinách podle předmětu regulace. Směrnice tak 

můţeme členit na ty, jeţ se věnují: 

                                                 
20 Směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez 

ohledu na jejich rasu nebo etnický původ. 
21 Nařízení Rady ES č. 1971/1408/ES a nařízení Rady ES č. 1972/574/ES.  
22 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 

2011. s. 37. 



18 

 

 Provedení principu rovného zacházení s muţi a ţenami: směrnice č. 

2006/54/ES
23

, která shrnuje zásady k rovnému postavení ţen a muţů.  

 Zákazu diskriminace obecně: směrnice č. 2000/43/ES
24

, kterou se zavádí zásada 

rovného zacházení mezi osobami bez ohledu na jejich rasový původ či etnický 

původ a směrnice č. 2000/78/ES
25

, kterou se stanoví obecný rámec pro realizaci 

zásady rovného zacházení v zaměstnání a povolání s ohledem na náboţenství, 

světový názor, postiţení, věk a sexuální orientaci.  

 Informační a projednací povinnosti zaměstnavatele vůči zaměstnancům a jejich 

zástupcům: směrnice č. 91/533/EHS
26

 a směrnice č. 94/45/ES
27

. 

 Ochrany zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele: směrnice č. 

2008/94/ES
28

. 

 

Na úpravu skončení pracovního poměru jsou pak přímo zaměřeny 3 směrnice 

upravující oblasti: 

 Hromadného propouštění – směrnice č. 98/59/ES
29

 o sbliţování právních 

předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění. 

 Zachování práv zaměstnanců při převodu podniku – směrnice č. 2001/23/ES
30

 o 

sbliţování právních předpisů členských států týkajících se zachování práv 

zaměstnanců v případě převodů podniků, podnikání nebo částí podniků. 

 Pracovních poměrů na dobu určitou – směrnice č. 1999/70/ES
31

 o rámcové 

dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou uzavřené mezi organizacemi 

UNICE, CEEP a EKOS.
32

  

                                                 
23 Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných 

příleţitostí a rovného zacházení pro muţe a ţeny v oblasti zaměstnání a povolání. 
24 Směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez 

ohledu na jejich rasu nebo etnický původ. 
25 Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000 , kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení 

v zaměstnání a povolání. 
26 Směrnice Rady ze dne 14. října 1991 o povinnosti zaměstnavatele informovat zaměstnance o podmínkách 

pracovní smlouvy nebo pracovního poměru. 
27 Směrnice Rady 94/45/ES ze dne 22. září 1994 o zřízení Evropské rady zaměstnanců nebo vytvoření postupu pro 

informování zaměstnanců a projednání se zaměstnanci v podnicích působících na území Společenství a skupinách 

podniků působících na území Společenství. 
28 Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2008/94/ES ze dne 22. října 2008 o ochraně zaměstnanců v případě 

platební neschopnosti zaměstnavatele. 
29 Směrnice Rady 98/59/ES ze dne 20. července 1998 o sbliţování právních předpisů členských států týkajících se 

hromadného propouštění. 
30 Směrnice Rady 2001/23/ES ze dne 12. března 2001 o sbliţování právních předpisů členských států týkajících se 

zachování práv zaměstnanců v případě převodů podniků, závodů nebo částí podniků nebo závodů. 
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3 Způsoby skončení pracovního poměru 

Pracovní právo upravuje několik forem, jakými dochází k zániku pracovního 

poměru jako nejdůleţitějšího pracovněprávního vztahu. Cílem úpravy je poskytnout 

zaměstnanci i zaměstnavateli nástroje, jakými mohou docílit pracovní poměr ukončit, 

nemají-li zájem na jeho dalším trvání. A zároveň úprava slouţí k tomu, aby jiţ existující 

pracovní poměr stabilizovala a zamezila jeho bezdůvodnému rozvázání ze strany 

zaměstnavatele.  

Nejen však chtěné formy skončení pracovního poměru jsou předmětem 

úpravy. K zániku pracovního poměru můţe dojít i na základě právních skutečností, 

které jsou nezávislé na lidské vůli, jakými jsou například smrt zaměstnance. 

Následující kapitola se bude zpočátku věnovat moţnostem podle české a 

následně německé právní úpravy. Třetí podkapitola nabídne srovnání národních úprav. 

3.1 Způsoby skončení pracovního poměru v ČR 

Současná právní úprava zná následující formy skončení pracovního poměru: 

3.1.1 Skončení právního poměru v důsledku právní události
33

 

První události, s nimiţ platné právo spojuje zánik pracovního poměru, jsou: 

1. Smrt zaměstnance 

2. Smrt zaměstnavatele 

3. Běh času 

4. Dosaţení určitého věku
34

 

 

Ad 1. Smrt zaměstnance – Jeden ze základních znaků pracovního poměru je 

výkon závislé práce, ta musí být vykonávána zaměstnancem osobně. Po smrti 

zaměstnance jiţ toto není moţné. Proto zákoník práce v § 48 odst. 4 spojuje se smrtí 

zaměstnance zánik pracovního poměru. Tím, ţe zaniká pracovní poměr, nedochází však 

automaticky k zániku všech práv a povinností mezi stranami. Na právní nástupce 

                                                                                                                                               
31 Směrnice Rady 1999/70/ES ze dne 28. června 1999 o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou 

uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS. 
32 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 19. 
33 Tj. objektivní skutečnosti nastávající zcela nebo zčásti nezávisle na lidské vůli. 
34 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 239. 
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zemřelého přecházejí platová a mzdová práva, a to aţ do výše trojnásobku jeho 

průměrného měsíčního výdělku. Naproti peněţité nároky zaměstnavatele vůči 

zaměstnanci zanikají, nezanikají pouze nároky na náhradu škodu, byla-li způsobena 

zaměstnancem úmyslně a pak peněţité nároky, jeţ zaměstnavateli byly pravomocně 

přiznány, nebo které zaměstnanec písemně uznal co do důvodu a výše.
35

 

 

Ad 2. Smrt zaměstnavatele – Zatímco zánik pracovního poměru v důsledku 

smrti zaměstnance je pravidlem, smrt zaměstnavatele – fyzické osoby, způsobuje zánik 

pracovního poměru jen tehdy, nedochází-li k pokračování v ţivnosti podle § 342 odst.1 

ZPr. 

 

Ad 3. Běh doby – Během doby zanikají jen ty právní poměry, jeţ jsou 

sjednány na dobu určitou. K zániku pracovního poměru dojde, jakmile uplyne doba, na 

níţ je poměr sjednán, popř. kdy nastane nebo pomine skutečnost, se kterou smluvní 

strany zánik pracovního poměru spojují. Takovou právní skutečností můţe být i 

vykonání smluvených prací
36

. Ani uplynutím smluvené doby právní poměr však 

nezaniká, pokud smluvní strany svým konáním dávají najevo, ţe právní poměr nadále 

trvá. Nedohodnou-li se zaměstnanec se zaměstnavatelem na dalším termínovaném 

vztahu, mění se pracovní poměr na dobu neurčitou. Jinak platí, že pracovní poměr, 

který je sjednán na dobu určitou, lze rozvázat stejnými způsoby jako pracovní poměr na 

dobu neurčitou.
37

  

 

Ad. 4. Dosaţení věkové hranice – Dosažení věkové hranice zásadné není 

právní událostí, která by měla za následek skončení pracovního poměru. Dosažení 

věkové hranice není ani výpovědním důvodem pro zaměstnavatele.
38

  

3.1.2 Skončení pracovního poměru v důsledku právních úkonů jeho účastníků 

Účastníci pracovního poměru mohou zákonem předvídanými právními úkony 

pracovní poměr rozvázat. Pracovní poměr může skončit pouze těmito způsoby a není 

                                                 
35 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 239. 
36 Srov. VYSOKAJOVÁ, Margerita; KAHLE, Bohuslav; DOLEŢÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. 1. vyd. 

Praha : ASPI, 2007. s. 87. 
37HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. Praha 

: Auditorium, 2009. s. 83. 
38 BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 240. 
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možné jejich zákonem stanovený výčet jakkoliv modifikovat (např. v pracovní nebo 

kolektivní smlouvě).
39

 

 

Zmíněné následky přiznává právní úprava těmto právním úkonům: 

1. Dohoda o rozvázání pracovního poměru 

2. Zrušení ve zkušební době 

3. Výpověď 

4. Okamţité zrušení pracovního poměru 

5. Odstoupení od pracovní smlouvy 

 

Ad 1. Dohoda o rozvázání pracovního poměru - Smluvní strany mohou podle 

§ 49 ZPr ukončit pracovní poměr shodně projevenou vůlí. K platnosti dohody 

předpokládá zákon její písemnost. Jedinou povinnou obsahovou náleţitostí je pak den, 

k němuţ má pracovní poměr skončit. Oproti dále rozebírané výpovědi, zde nejsou 

shodné vůli obou smluvních stran kladeny ţádné další překáţky v podobě dalších 

povinných obsahových náleţitostí, coţ odpovídá projevu zásady flexibility v pracovně-

právní úpravě. Ani důvody rozvázání pracovního poměru netvoří proto obsahovou 

náleţitost smlouvy; ledaţe jejich uvedení zaměstnanec poţaduje
40

. 

 

Ad 2. Zrušení ve zkušební době – Pracovní poměr, je - li sjednána zkušební 

doba, můţe být v souladu s § 66 ZPr zrušen ve zkušební době jednostranným právním 

úkonem zaměstnance či zaměstnavatele ke dni uvedenému ve zrušovacím aktu, a to i 

bez udání důvodu. Právní úprava tak poskytuje stranám pracovního poměru po dobu, 

neţ se vzájemně vyzkoušejí, velkou míru smluvní volnosti. Oproti výpovědi nebo 

dohodě o rozvázání pracovního poměru není nutná ani písemná forma úkonu. Zákoník 

práce hovoří pouze o povinnosti písemně oznámit zrušovacího aktu druhé straně, a to 

alespoň 3 dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit.
41

  

 

                                                 
39 VYSOKAJOVÁ, Margerita; KAHLE, Bohuslav; DOLEŢÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. 1. vyd. Praha : 

ASPI, 2007. s. 87. 
40 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s.230. 
41 Srov. HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha : Auditorium, 2009. s. 86, Oproti tomu Bělina uvádí v knize Pracovní právo, 10. vyd. Na str. 236 písemnou 

formu zrušovacího úkonu jako jeho náleţitost. Zdůrazňuje však, ţe s nedostatkem písemné formy nespojuje ZPr 

neplatnost právního úkonu.  
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Ad 3. Výpověď – Jednostranným písemným právním úkonem zaměstnance či 

zaměstnavatele směřujícím ke zrušení pracovního poměru, dochází po uplynutí 

výpovědní doby, k zániku pracovního poměru. Směřuje-li však tento právní úkon vůči 

zaměstnanci, či dokonce zaměstnanci nacházejícím se v obtíţné sociální situaci, klade 

zákon na tento právní úkon velmi přísné poţadavky. Podrobněji se výpovědi věnuje 

 kapitola 4. 

 

Ad 4. Okamţité zrušení pracovního poměru – Jednostranným právním 

úkonem zaměstnance či zaměstnavatele dochází v okamţiku doručení jeho písemného 

vyhotovení druhé straně ke zrušení pracovního poměru. Zákoník práce v §55 a násl. 

vymezuje za účelem zachování právní jistoty taxativně důvody, kdy zaměstnanec i 

zaměstnavatel mohou zrušující úkon učinit. Z dikce zákona
42

 vyplývá, ţe jde o krajní 

prostředek zrušení pracovního poměru, který je moţný uplatnit pouze za splnění všech 

ZPr poţadovaných podmínek, a který navíc nedává straně, proti níţ úkon směřuje, čas 

se na zánik pracovního poměru připravit. 

První situace, kdy zaměstnavatel můţe okamţitě zrušit pracovní poměr, je 

vymezena následujícími znaky – zaměstnanec musí spáchat úmyslný trestný čin, být za 

něj pravomocně odsouzen k trestu odnětí svobody delšímu neţ 1 rok nebo k trestu 

alespoň 6 měsíců, byl-li trestný čin spáchán při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 

souvislosti s nimi. Všechny znaky musí nastat kumulativně. 

Druhá moţnost se zaměstnavateli otevírá v případě, ţe zaměstnanec poruší 

povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 

práci
43

 zvlášť hrubým způsobem. Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr 

pouze v subjektivní lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy se o důvodu okamžitého zrušení 

dozvěděl, nejpozději však v objektivní lhůtě jednoho roku ode dne, kdy tento důvod 

vznikl.
44

  

Před touto výjimečnou formou rozvázání pracovního poměru však zákoník 

práce chrání určité skupiny osob. Zaměstnavatel tak nemůţe, ačkoli by byly splněny 

vyjmenované podmínky pro vyslovení zrušovacího aktu, okamţitě zrušit pracovní 

poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené a 

                                                 
42 Znění § 56 odst. 1: Zaměstnavatel můţe výjimečně pracovní poměr okamţitě zrušit jen tehdy,…. 
43 Těmito předpisy mohou být např. zákoník práce nebo zvláštní předpisy na úseku ochrany a bezpečnosti zdraví při 

práci. 
44 Cit. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 235. 
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zaměstnancem nebo zaměstnankyní na rodičovské dovolené. Uvedeným kategoriím 

zaměstnanců lze pro výše uvedené důvody dát pouze výpověď dle §52 písm. G) Zpr.
45

 

 

Zaměstnanci zákon dává moţnost okamţitě zrušit pracovní poměr rovněţ 

pouze ze dvou důvodů, oba důvody postihují případy, kdy zaměstnavatel porušuje své 

základní povinnosti – přidělovat zaměstnanci vhodnou práci a platit mu za ni odměnu.
46

 

Zaměstnanec, který podle lékařského posudku nemůţe práci bez váţného 

ohroţení svého zdraví dále vykonávat, tak můţe okamţitě zrušit pracovní poměr, 

nepřevede-li ho zaměstnavatel ve lhůtě 15 dnů od předloţení lékařského posudku na 

jinou vhodnou práci.  

Druhá situace, která opravňuje zaměstnance k okamţitému zrušení 

pracovního poměru, vzniká, v okamţiku, kdy mu zaměstnavatel nevyplatí mzdu nebo 

jeho část a neučiní tak ani do 15 dnů po uplynutí termínu jejich splatnosti. 

 

Ad. 5 – Pracovní poměr můţe podle § 36 odst. 2 ZPr zaniknout také 

odstoupením zaměstnavatele od pracovní smlouvy, a to s účinky ex nunc. 

Zaměstnavatel od smlouvy můţe odstoupit pouze ve dvou zákonem předpokládaných 

případech. První moţnost se zaměstnavateli otevírá v případě, kdy zaměstnanec ve 

sjednaný den nenastoupí do práce, aniţ mu v tom brání překáţka v práci
47

. Druhým 

případem je situace, kdy zaměstnanec ve sjednaný den do práce nenastoupí pro 

překáţku v práci, o této však zaměstnavatele do týdne neuvědomí. Zatímco předchozí 

zákoník práce dával zaměstnavateli od pracovní smlouvy moţnost odstoupit, jen dokud 

zaměstnanec nenastoupil od práce, současný zákoník práce toto omezení nestanoví. 

Vzhledem k této skutečnosti lze dospět k závěru, že z důvodů uvedených v § 36 odst. 2 

lze od pracovní smlouvy odstoupit i po nastoupení do práce, tj. i poté, co obsah 

pracovního poměru začal být naplňován ze strany obou jeho účastníků
48

. Aby však 

takové odstoupení nebylo v rozporu s pravidlem, ţe výkon práv a povinností nesmí být 

v rozporu s dobrými mravy, měl by k odstoupení zaměstnavatel přistoupit bez 

                                                 
45 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha: Auditorium, 2009. s. 105.  
46 Srov. HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha: Auditorium, 2009. s. 105. 
47 §191 a násl. ZPr. 
48 BĚLINA, Miroslav, et al. Zákoník práce Komentář. 10.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010. s. 158. 
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zbytečného odkladu poté, kdy se o důvodu odstoupení dozvěděl, aby neprodluţoval 

dobu právní nejistoty o další existenci pracovního poměru.
49

   

  

3.1.3 Skončení pracovního poměru rozhodnutím příslušného orgánu 

V některých výjimečných případech můţe dojít k zániku pracovního poměru 

z jiného důvodu neţ z výše popsaných právních událostí a právních úkonů účastníků 

pracovního poměru.  

Právní poměr cizinců a osob bez státní příslušnosti skončí dnem uvedeným 

ve vykonatelném rozhodnutí o zrušení povolení k pobytu nebo dnem, kterým nabyl 

právní moci rozsudek ukládající těmto osobám trest vyhoštění z území ČR anebo 

uplynutím doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání příslušného orgánu.
50

 

3.2 Způsoby skončení pracovního poměru v Německu 

Německé pracovní právo charakterizuje pracovní poměr jako dlouhodobý 

závazkový vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Z důvodu jeho mimořádného 

hospodářského významu je jeho existenci stejně jako v ČR poskytována zvýšená 

ochrana. 

3.2.1 Obecně k pramenům 

Pramenem německého pracovního práva je mnoţství zákonů, jeţ upravují 

jednotlivé oblasti oboru.
51

  

Základem právní úpravy skončení pracovního poměru je však německý 

občanský zákoník (Bürgerliches Gesetzbuch
52

 - dále BGB) a z dalších například zákon 

na ochranu před výpovědí (Kündigungsschutzgesetz
53

 – dále KSchG), zákon o obecném 

rovném zacházení (das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
54

 – dále AGG), zákon na 

                                                 
49 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Zákoník práce Komentář. 10.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010.s. 158. 
50 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 241. 
51 Allgemeiner Gleichbehandlunggesetz, Arbeitsschutzgesetz, Arbeitszeitgesetz, Berufsbildungsgesetz, 

Bundesurlaubgesetz, Entgelfortzahlungsgesetz, Arbeitsgerichtsgesetz, Gewerbeordnung, Kündigunsschutzgesetz, 

Mutterschutzgesetz, Sozialgesetzbuch a mnoho dalších. 
52 Bürgerliches Gesetzbuch in der Fassung der Bekanntmachung vom 2. Januar 2002 (BGBl. I S. 42, 2909; 2003 I S. 

738), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 17. Januar 2011 (BGBl. I S. 34) geändert worden ist 
53Kündigungsschutzgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 25. August 1969 (BGBl. I S. 1317), das zuletzt 

durch Artikel 3 des Gesetzes vom 26. März 2008 (BGBl. I S. 444)geändert worden ist 
54 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBl. I S. 1897), das zuletzt durch Artikel 15 

Absatz 66 des Gesetzes vom 5. Februar 2009 (BGBl. I S. 160) geändert worden ist 
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ochranu práce (Arbeitsschutzgesetz
55

 – dále ArbSchG), zákon o zkráceném úvazku a 

termínovaném pracovním poměru (Teilzeit- und Befristungsgesetz
56

– dále TzBfG) a 

zákon na ochranu matek (Mutterschutzgesetz
57

- dále MuSchG). 

3.2.2 Způsoby skončení pracovního poměru podle aktuální německé úpravy 

Právní úprava nabízí zaměstnanci se zaměstnavatelem řadu způsobů, jakými 

mohou pracovní poměr zrušit. V učebnicích pracovního práva je nejčastěji pouţíváno 

členění na
58

: 

1. jednostranné skončení pracovního poměru, jakým je výpověď – řádná a 

mimořádná,  

2. dvoustranné zrušení právního poměru, kam patří smlouva o zrušení 

závazkového vztahu, dohoda na termínu skončení v pracovní smlouvě uzavřené 

na dobu určitou, dosaţení věkové hranice smluvené ve smlouvě a nastoupení 

smluvené rozvazovací podmínky 

3. a vedle toho jsou vyjmenovány způsoby skončení pracovního poměru na 

základě dalších právních skutečností, kterými je napadení platnosti pracovní 

smlouvy z taxativně vyjmenovaných důvodů nebo rozhodnutí soudu. 

3.2.2.1 Výpověď 

Nejdůleţitější formou skončení pracovního poměru je řádná výpověď 

učiněná jako projev vůle zaměstnance či zaměstnavatele. Pracovní poměr končí 

uplynutím zákonné výpovědní doby, která je v zásadě stejná jak pro zaměstnance, tak 

pro zaměstnavatele. Výpovědní doba při výpovědi vyslovené vůči zaměstnanci však 

podle § 622 odst. 2 BGB roste v závislosti na tom, kolik let pracovní poměr trval. 

Výpovědní doba začíná plynout dnem doručení.  

Vedle řádné výpovědi zná německá úprava ještě výpověď mimořádnou. 

Jedná se institut, který umoţňuje zaměstnavateli, jsou-li splněny zákonné přísné 

podmínky pro jeho uplatnění, se ihned se svým zaměstnancem rozloučit, jelikoţ by bylo 

                                                 
55 Arbeitsschutzgesetz vom 7. August 1996 (BGBl. I S. 1246), das zuletzt durch Artikel 15 Absatz 89 des Gesetzes 

vom 5. Februar 2009 (BGBl. I S. 160) geändert worden ist 
56 Teilzeit- und Befristungsgesetz vom 21. Dezember 2000 (BGBl. I S. 1966), das zuletzt durch Artikel 1 des 

Gesetzes vom 19. April 2007 (BGBl. I S. 538) geändert worden ist 
57 Mutterschutzgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 20. Juni 2002 (BGBl. I S. 2318), das zuletzt durch 

Artikel 14 des Gesetzes vom 17. März 2009 (BGBl. I S. 550)geändert worden ist 
58 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 183. 
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nespravedlivé po něm poţadovat, aby musel vyčkat aţ do uplynutí výpovědní doby.
59

 

Nejdůleţitějším zákonným předpokladem je existence důleţitého důvodu podle § 626 

BGB. Zákon však jiţ nespecifikuje, čeho konkrétně by se důleţitý důvod měl týkat. 

Zatímco zaměstnanec můţe vyslovit výpověď kdykoli, zaměstnavatel musí 

dbát na dodrţení zákonem stanovených podmínek, jakými je existence oprávněného 

důvodu k výpovědi a nutnost projednání výpovědi s podnikovou radou. Jelikoţ je však 

institut výpovědi předmětem této práce, věnuje se tomuto tématu hlouběji  kapitola 4. 

3.2.2.2 Dvoustranné skončení pracovního poměru  

Ke zrušení pracovního poměru můţe dojít na základě uzavření smlouvy o 

zrušení závazkového vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Tato smlouva jako 

zvláštní druh není zákonem upravena, a proto se podle § 623 BGB řídí obecnými 

předpisy občanského práva a vyţaduje ke své platnosti písemnou formu.
60

 Pracovní 

poměr zaniká ke dni uvedenému ve smlouvě. Moţnost ukončit pracovní poměr tímto 

způsobem je typickým projevem zásady smluvní volnosti. 

 

Pracovní poměr můţe dále zaniknout k datu, na kterém se zaměstnanec se 

zaměstnavatelem dohodnou jiţ při samotném uzavírání smlouvy. Trvání pracovního 

poměru mohou dohodou v pracovní smlouvě omezit také na dosaţení účelu pracovního 

poměru. Německá úprava tak rozlišuje mezi pracovním poměrem vázaným na uběhnutí 

dohodnutého času
61

 a pracovním poměrem vázaným na dosaţení dohodnutého 

účelu
62

.
63

 Tuto moţnost upravuje zákon o pracovním poměru na částečný úvazek a 

pracovním poměru na dobu určitou
64

 (TzBfG). 

  

Ke skončení pracovního poměru dochází podle § 158 odst.2 BGB nástupem 

oběma stranami písemně schválené rozvazující podmínky
65

. Takový podmíněný 

                                                 
59 Výpověď bez výpovědní doby je však jen jedním z případů mimořádné výpovědi. Platí, ţe mimořádnou výpověď 

je moţné vyslovit i s kratší výpovědní dobou neţli u výpovědi řádné. 
60 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 84. 
61 kalendermäßig befristeter Arbeitsvertrag 
62 zweckbefristeter Arbeitsvertrag 
63 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 

Individualarbeitsrecht. 4. vyd. Berlin : Springer, 2008. s. 79. 
64 Teilzeit- und Befristungsgesetz 
65 U rozvazující podmínky oproti dohodnutí data, ke kterému pracovní poměr zanikne, není zda vůbec skutečnost 

způsobující nástup rozvazující podmínky, nastane. 
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pracovní poměr je moţné uzavřít pouze za podmínek v § 21 TzBfG. Jedním z 

předpokladů je, ţe zaměstnavatel musí zaměstnanci nástup rozvazující podmínky 

písemně oznámit. Pracovní poměr pak končí uplynutím dvoutýdenní lhůty od doručení 

oznámení. Pracovní poměr determinovaný rozvazující podmínkou není moţné 

vypovědět. Odchylnou úpravu však můţe obsahovat pracovní nebo kolektivní smlouva. 

 

Konečně poslední skutečností nesoucí s sebou zánik pracovního poměru 

v souladu s projevenou vůlí obou stran je dosaţení určité věkové hranice zaměstnance. 

Zákon ţádnou takovou věkovou hranici nestanoví, proto nezpůsobuje dosaţení určité 

věkové hranice obecně zánik pracovního poměru. Úprava můţe být však za 

předpokladu existence zvláštních v § 14 odst. TzBfG vymezených důvodů obsaţena ve 

vnitřním předpisu podniku, v pracovní anebo v kolektivní smlouvě.
66

 Jen za těchto 

předpokladů pracovní poměr ke dni, kdy zaměstnanec dosáhne stanovené věkové 

hranice, končí.  

3.2.2.3 Jiné právní skutečnosti vedoucí k zániku pracovního poměru 

Pracovní poměr zaniká rovněţ úspěšným napadením platnosti pracovní 

smlouvy. Zaměstnanec i zaměstnavatel můţe smlouvu napadnout, jestliţe jeho projev 

vůle trpěl následujícími vadami:
67

 

Byl-li učiněn: 

 v omylu o obsahu nebo projevu vůle
68

 nebo v omylu o podstatné vlastnosti 

smluvní strany
69

 

 pod vlivem protiprávní výhruţky
70

  

 nebo lstivého oklamání. 

Svůj projev vůle směřující k uzavření smlouvy však nemůţe napadnout 

zaměstnavatel, který pracovní poměr uzavřel s těhotnou ţenou, jeţ mu na jeho otázku 

při přijímacím pohovoru, zda je těhotná, odpověděla, ţe není. Jelikoţ byla taková 

otázka nepřípustná, mohla uchazečka o práci lhát. Tato leţ tak nebyla protiprávní a 

                                                 
66 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 

2011. s. 211. 
67 Srov. MICHALSKI, Lutz. Arbeitsrecht. 7. vyd. München : C.F. Müller, 2008. s. 56. 
68 Srov. § 119 odst. 1 BGB 
69 Srov. § 119 odts. 2 BGB 
70 Srov. § 123 BGB 
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nezakládá zaměstnavateli právo platnost pracovní smlouvy napadnout pro lstivé 

oklamání. O lstivé oklamání by se jednalo pouze v případě, ţe by zaměstnankyně lhala 

protiprávně, tedy lhala by na otázku, na kterou musí odpovídat pravdu.
71

  

 

Pracovní poměr zaniká podle § 673 a § 675 BGB rovněţ smrtí zaměstnance. 

Tato konstrukce odpovídá zásadě, ţe práci musí zaměstnanec vykonávat osobně.
72

 

 

Smrt zaměstnavatele oproti tomu skutečnost způsobující zánik pracovního 

poměru nepředstavuje. Právní nástupci zemřelého zaměstnavatele nastupují ze zákona 

podle § 1922 a § 1967 BGB do jeho práv a povinností a chtějí-li pracovní poměr 

skončit, musí zaměstnance podle obecných pravidel vypovědět. Výjimku z tohoto 

pravidla představuje případ, kdy účel práce byl podmíněn ţivotem osoby 

zaměstnavatele, jak je tomu např. při výkonu pečovatelských prací nebo soukromého 

doučování pro určitou osobu. V takovém případě pracovní poměr mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem zaniká.
73

 

 

Nástup dobrovolné vojenské sluţby zaměstnance do Bundeswehr je podle § 3 

Eignungsübunggesetz  a rozhodnutí soudu ve zvláštních případech vymezených v § 9 

zákona na ochranu před výpovědí (KSchG) jsou dalšími skutečnostmi způsobujícími 

zánik pracovního poměru.
74

 

3.3 Srovnání 

Některé formy skončení pracovního poměru nalezneme pouze pod jiným 

označením i v německé právní úpravě. Takovým případem je dohoda o rozvázání 

pracovního poměru podle §49 ZPr, které v německé úpravě odpovídá smlouva o zrušení 

závazkového vztahu podle § 623 BGB. 

Konstrukce zániku pracovního poměru z důvodu smrti zaměstnavatele se 

mezi národními úpravami liší. Zatímco podle ZPr smrt zaměstnavatele v zásadě vede ke 

skončení pracovního poměru a případem, kdy k tomu nedochází, je pouze pokračování 

                                                 
71 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 24. 
72 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 

2011. s. 211. 
73 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 182. 
74 Oproti tomu povolání do základní vojenské sluţby zánik pracovního poměru nezpůsobuje. – Srov. BROX, Hans; 

RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. Kohlhammer, 2011. s. 211. 
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v ţivnosti podle § 342 odst. 1 ZPr, německá úprava se smrtí zaměstnavatele zánik 

pracovního poměru v zásadě nespojuje. Pracovní poměr smrtí zaměstnavatele podle 

BGB zaniká pouze tehdy, není-li s ohledem na osobní charakter vykonávané práce 

moţné poskytovat ji i právním nástupcům zemřelého zaměstnavatele. Oproti tomu smrt 

zaměstnance v obou zkoumaných zemích vede bez výjimky k zániku pracovního 

poměru. 

Rozdílná je také úprava časově nebo účelem omezeného pracovního poměru. 

Zatímco podle české úpravy můţe být pracovní poměr uzavřený na dobu určitou 

skončen všemi jinými zákoníkem práce definovanými způsoby včetně výpovědi, úprava 

německá moţnost řádně vypovědět takový pracovní poměr přímo v zákoně nedává. 

Vypovědět pracovní poměr na dobu určitou lze pouze jen tehdy, je-li toto sjednáno 

v pracovní nebo kolektivní smlouvě.
75

 Není-li moţnost výpovědi takto dohodnuta nebo 

není-li smluvená moţnost vypovědět pracovní poměr vyuţita, pak časově nebo účelem 

omezený pracovní poměr končí uplynutím dohodnuté doby nebo dosaţením účelu. 

Podmíněný pracovní poměr končí s nástupem rozvazující podmínky.
76

 Omezení v 

moţnosti ukončit takovýto pracovní poměr platí však jen pro výpověď řádnou, zatímco 

výpověď mimořádnou u časově, účelově nebo podmínkou omezeného pracovního 

poměru zaměstnavatel udělit můţe.
77

  

Vlastní pouze německé regulaci je způsob skončení pracovního poměru 

dobrovolným vstoupeními do sluţeb Bundeswehru. 

Českému institutu odstoupení od pracovního poměru se velmi podobá institut 

německý – napadení platnosti pracovní smlouvy. Zatímco česká úprava se opírá o 

speciální regulaci v ZPr
78

, úprava německá vychází s obecného kodexu 

soukromoprávních odvětví, tedy BGB, kde je moţnost napadení zajištěna jak 

zaměstnanci, tak zaměstnavateli a je pojata šířeji, neţ je tomu v úpravě české.  

Nejvýznamnější rozdíly mezi oběma národními úpravami se objevují 

v konstrukci výpovědi. Pod pojem výpověď podle ZPr spadají ty jednostranné právní 

úkony, které směřují k rozvázání pracovního poměru a které k tomu, aby způsobily 

zamýšlené právní důsledky, potřebují uběhnutí výpovědní doby. Naproti tomu úprava 

                                                 
75 Srov. §15 odst. 3 TzBfG 
76 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. 87. 
77 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 89. 
78 K tomu blíţe v odůvodnění nálezu Ústavního soudu ČR ze dne 12. 3. 2008, Pl. ÚS 83/06 (č. 116/2008 Sb.). 
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německá pod pojem výpověď zahrnuje i ty jednostranné právní úkony, které způsobují 

skončení pracovního poměru okamţikem doručení.
79

  

Stejně tak je moţné výpovědí podle německé právní úpravy rozvázat 

pracovní poměr ve zkušební době. Pro tento případ česká právní úprava má zvláštní 

institut, a to zrušení ve zkušební době. Rozdíly v konstrukci výpovědi podle české a 

německé právní úpravy budou rozvedeny v kapitole 4.  

4 Výpověď a další úkony směřující k jednostrannému 

rozvázání pracovního poměru 

V následující kapitole bude předmětem zkoumání uţ jen jedna forma zrušení 

pracovního poměru, a to ta nejčastější. Jak jiţ bylo uvedeno, úprava v ČR se v mnoha 

ohledech liší od té německé. První část kapitoly se zaměří na platnou úpravu v ČR, 

druhá část představí úpravu v Německu a část poslední zdůrazní podstatné rozdíly 

v národních úpravách výpovědi.  

4.1 Výpověď z pracovního poměru v ČR 

4.1.1 Pojem výpovědi 

Výpověď z pracovního poměru je jednostranný právní úkon, který po svém 

doručení druhé straně a uplynutí výpovědní doby způsobuje zánik pracovního poměru. 

Jedná se o projev vůle jedné strany (zaměstnance nebo zaměstnavatele), směřující ke 

skončení pracovního poměru, a to zcela nezávisle na vůli druhé strany, resp. často proti 

vůli druhé strany.
80

  

Jelikoţ výpověď bývá spojena s negativními ekonomickými a sociálními pro 

příjemce, zejména je-li jím zaměstnanec, je úlohou státu vhodnou legislativou pracovní 

poměr stabilizovat a negativní dopady v případě jeho zániku minimalizovat či dokonce 

vyloučit. Současně má stát ctít zásadu svobody vůle a umoţnit stranám se ze závazku 

vyvázat.  

                                                 
79 Tento institut nazývá německá úprava mimořádnou výpovědí. Obsahově se velmi podobá našemu okamţitému 

zrušení pracovního poměru. Česká úprava stanoví taxativním způsobem, z jakých důvodů můţe zaměstnanec a 

zaměstnavatel okamţitě pracovní poměr zrušit, zatímco pro mimořádnou výpověď taxativně důvody, z jakých je ji 

moţné vyslovit, zakotveny nejsou.   
80Cit. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 230. 
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Zatímco při výpovědi dané zaměstnavatelem je třeba zaměstnance chránit, při 

výpovědi ze strany zaměstnance kladení překáţek jeho vůli není na místě. 

Zaměstnavateli by měla být však poskytnuta adekvátní doba na to, aby se na ztrátu 

zaměstnance organizačními kroky připravil. Tato východiska se promítají do české 

právní úpravy výpovědi, jeţ nalezneme v § 50 a násl. ZPr. 

4.1.2 Náležitosti výpovědi 

Zákoník práce v § 50 stanoví přísná pravidla, která je třeba dodrţet, aby 

výpověď byla platná. Výpověď musí být dána písemně a být doručena druhé straně.  

4.1.2.1 Písemnost  

Poţadavek písemnosti je předpokladem zachování právní jistoty 

v pracovněprávních vztazích, usnadňuje stranám v případném sporu dokázat svá 

tvrzení. 

4.1.2.2 Doručení -   

K tomu, aby výpověď byla platná, musí být řádně doručena. Doručením je 

míněno skutečné doručení druhému účastníku, a to doručení zaměstnanci do vlastních 

rukou, zaměstnavateli zpravidla doručením nadřízenému zaměstnanci, či do podatelny 

zaměstnavatele. Doručení je vhodné nechat si potvrdit např. na kopii výpovědi.
81

  

Zákoník práce doručování písemností upravuje odlišně pro doručování 

písemností zaměstnancem zaměstnavateli (v § 337) a pro doručování zaměstnavatelem 

svým zaměstnancům (v § 334 - §338). Výpověď musí být zaměstnanci doručena do 

vlastních rukou. Zaměstnavatel tak můţe učinit osobním předáním (na pracovišti, v bytě 

nebo kdekoli jinde) nebo doručením prostřednictvím sítě nebo sluţby elektronických 

komunikací. Aţ v případě, kdy ani jeden způsob doručení není moţný, můţe nechat 

písemnost doručit prostřednictvím provozovatele poštovních sluţeb.
82

 Právní úprava 

v případě, ţe zaměstnanec výpověď odmítne převzít, konstruuje fikci, ţe i v tomto 

případě se výpověď pokládá za doručenou, a to dnem odmítnutí převzetí. Tato 

                                                 
81 JOUZA, Ladislav. Zákoník práce s Komentářem. 1. vyd. Praha : BOVA POLYGON, 2006. s. 196.  
82 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 231. 
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domněnka však neplatí při doručování prostřednictvím sítě nebo služby elektronických 

komunikací.
83

 

Doručení listiny zaměstnanci, popř. to, že zaměstnanec odmítl písemnost 

přijmout, musí být zaměstnavatel připraven prokázat.
84

 

Účinky výpovědi nastupují aţ v okamţiku jejího doručení, který má význam 

pro počátek běhu výpovědní doby. 

4.1.2.3 Důvod 

Náleţitostí, jejíţ nedostatek způsobuje neplatnost výpovědi učiněné 

zaměstnavatelem vůči zaměstnanci, je uvedení důvodu výpovědi. Důvodem výpovědi 

mohou být pouze ty skutečnosti taxativně uvedené v zákoníku práce.  

Ve výpovědi musí být důvod dostatečně konkretizován  uvedením 

skutkových okolností a není moţné ho dále měnit. Pro platnost výpovědi je rozhodná 

existence výpovědního důvodu v době, kdy je výpověď dávána. Výpověď se nestane 

neplatnou, jestliže po jejím doručení výpovědní důvod odpadl.
85

 

4.1.2.4 Účast odborové organizace 

Zákoník práce v § 61 navíc stanoví zaměstnavateli povinnost výpověď
86

 

předem projednat s odborovou organizací. Důvodem je závaţnost skončení pracovního 

poměru výpovědí nebo okamţitým zrušeními strany zaměstnavatele pro pracovní i 

osobní ţivot zaměstnance.
87

  

Je-li zaměstnanec členem orgánu odborové organizace, který působí u 

zaměstnavatele, v době jeho funkčního období a v době jednoho roku po jeho skončení, 

poţaduje zákon pod hrozbou neplatnosti výpovědi předchozí souhlas odborové 

                                                 
83 VYSOKAJOVÁ, Margerita; KAHLE, Bohuslav; DOLEŢÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. 1. vyd. Praha : 

ASPI, 2007. s. 90. 
84 BĚLINA, Miroslav, et al. Zákoník práce Komentář. 10.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010. s. 917. 
85 VYSOKAJOVÁ, Margerita; KAHLE, Bohuslav; DOLEŢÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. 1. vyd. Praha : 

ASPI, 2007. s. 91. 
86 Či okamţité zrušení pracovního poměru. 
87 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Zákoník práce Komentář. 10.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010. s. 258. 
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organizace
88

. Zaměstnanci můţe pak zaměstnavatel dát výpověď maximálně ve lhůtě 

dvou měsíců od udělení souhlasu odborové organizace. Jedná se o lhůtu prekluzivní.
89

 

4.1.3 Výpovědní doba 

Výpovědní doba, je doba, která slouţí k tomu, aby se jak zaměstnanec, tak 

zaměstnavatel na vzniklou situaci, tedy konec pracovního poměru, připravili, a tím 

minimalizovali negativní dopady, jeţ pro ně skončení poměru bude mít.  

Výpovědní doba musí být podle § 51 odst. 1 ZPr stejná pro obě strany 

pracovního poměru a činí nejméně dva měsíce. Zaměstnanec se zaměstnavatelem 

nemohou tedy dohodnout výpovědní dobu kratší neţ dva měsíce. Delší dobu dohodnout 

mohou, vţdy však musí být stejná pro zaměstnance i zaměstnavatele. Zákon nestanoví 

výpovědní dobu maximální, neměla by však být natolik dlouhá, aby zcela bránila 

stranám v rozvázání pracovního poměru. Taková zcela nepřiměřeně dlouhá výpovědní 

doba by zřejmě byla v rozporu s dobrými mravy. 

Výpovědní doba začíná běţet prvním dnem kalendářního měsíce, který 

následuje na měsíc, v němţ byla výpověď doručena, a končí uplynutím posledního dne 

měsíce příštího.  

V některých případech však dochází k určitým modifikacím v běhu 

výpovědní doby. Tyto modifikace se nedotýkají výpovědi dané zaměstnancem, ale 

pouze výpovědi dané zaměstnavatelem zaměstnanci. K prodluţování běhu výpovědní 

doby z důvodu ochrany zaměstnance dochází v následujících případech
90

: 

 je-li zaměstnanec ve výpovědní době v době ochranné a ta neskončí před 

uplynutím doby výpovědní
91

; 

 byla-li výpověď dána zaměstnankyni před nástupem na mateřskou dovolenou 

nebo zaměstnanci před nástupem na rodičovskou dovolenou po dobu, po níţ je 

ţena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, z důvodu, pro který můţe 

zaměstnavatel okamţitě zrušit pracovní poměr
92

, 

                                                 
88 Za předchozí souhlas se povaţuje téţ, jestliţe odborová organizace písemně neodmítla udělit zaměstnavateli 

souhlas v době do 15 dnů ode dne, kdy byla o něj zaměstnavatelem poţádána. 
89 Souhlas odborové organizace, která souhlas odmítla udělit, je moţné nahradit rozhodnutím soudu v řízení o 

neplatnosti výpovědi, shledá-li soud, ţe na zaměstnavateli nelze spravedlivě poţadovat, aby zaměstnavatele nadále 

zaměstnával. 
90 Srov. HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha: Auditorium, 2009. s. 95. 
91 Pracovní poměr se tak prodluţuje o ochrannou dobu.  
92 V takovém případě skončí výpovědní doba s mateřskou, resp. rodičovskou dovolenou. 
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 v případech hromadného propouštění, kdy zaměstnavatel má povinnost doručit 

písemnou zprávu úřadu práce a tuto zprávu doručí později neţ 30 dnů před 

uplynutím výpovědní doby
93

. 

4.1.4 Výpověď ze strany zaměstnavatele 

Potřeba chránit ekonomicky závislého zaměstnance, a zvláště pak 

zaměstnance v obtíţných sociálních situacích, před nečekanými a bezdůvodnými 

rozvázáními pracovního poměru ze strany zaměstnavatele je reflektována do kogentních 

ustanovení zákoníku práce omezující moţnost jednostranného rozvázání pracovního 

poměru zaměstnavatelem. Chráněni jsou všichni zaměstnanci v pracovním poměru. 

Nadto některé kategorie zaměstnanců poţívají zvláštní ochrany. 

V § 52 ZPr taxativně uvedené důvody, z nichţ je moţné dát zaměstnanci 

výpověď, lze členit na důvody spočívající: 

1. v organizačních změnách (vnější a vnitřní organizační důvody)
94

, 

2. ve zdravotním stavu zaměstnance
95

 a 

3. v chování zaměstnance při plnění pracovních povinností (schopnosti, porušování 

povinností).
96

 

Zaměstnavatel musí ve výpovědi důvod dostatečně konkretizovat uvedením 

skutečností, v nichž účastník spatřuje naplnění zákonného důvodu výpovědi, tak aby 

nemohly vzniknout pochybnosti, ze kterého důvodu se výpověď dává.
97

 Neučinil-li by 

tak, byla by výpověď neplatná.  

Projev vůle, jehoţ součástí je i vylíčení důvodu, nesmí být dále neurčitý nebo 

nesrozumitelný. Pokud by se ani výkladem projevu vůle nedalo zjistit, proč byla 

zaměstnanci výpověď dána, způsobilo by to rovněţ neplatnost výpovědi. 

Při posouzení, ze kterého v zákoně  vyjmenovaných důvodů zaměstnavatel dal 

zaměstnanci výpověď z pracovního poměru, soud vychází ze skutkového vylíčení 

                                                 
93 Pracovní poměr se prodluţuje a skončí aţ uplynutím lhůty 30 dnů od doručení této zprávy úřadu práce. 
94 Vnějšími organizačními důvody jsou důvody uvedené v § 52 písm. a) a b) ZPr; vnitřními důvody jsou důvody v § 

52 písm. c). 
95 Zdravotními důvody jsou důvody vymezené v § 52 písm. d) a e) ZPr. 
96 Srov. HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha : Auditorium, 2009. s. 89. 
97 Rozhodnuti Nejvyššího soudu ze dne 30. 11. 1967, sp. zn. 6 Cz 193/67, uveřejněný pod č. 34 ve Sbírce soudních 

rozhodnutí a stanovisek, roč. 1968.. 



35 

 

použitého výpovědního důvodu. Okolnost, zda popřípadě jak zaměstnavatel tento důvod 

právně kvalifikoval, není sama o sobě významná.
98

  

4.1.4.1 Jednotlivé výpovědní důvody 

Zaměstnavatel můţe dát zaměstnanci výpověď pouze z následujících důvodů: 

 

a) Z důvodu v § 52 písm. a) - ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část. 

b) Z důvodu v §52 písm. b) – přemisťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část. 

Výpověď můţe být z důvodu podle § 52 písm. a) dána jen těm 

zaměstnancům, kterým v důsledku zrušení zaměstnavatele nebo jeho části nemůţe 

zaměstnavatel přidělovat práci podle pracovní smlouvy. 

Fyzická nebo právnická osoba „se ruší“ jako zaměstnavatel vždy, jestliže 

přestane podnikat (provozovat svůj podnik – k pojmu podnik srov. § 5 ObchZ) nebo 

přestane vykonávat jiné činnosti (úkoly), pro které dosud zaměstnával fyzické osoby 

v pracovním poměru nebo jiném základním pracovněprávním vztahu, aniž by práva a 

povinnosti z pracovněprávních vztahů přešla na přejímajícího zaměstnavatele
99

. 

Za část zaměstnavatele se považuje v tomto případě organizační jednotka 

nebo jeho organizační složka, která v rámci zaměstnavatele vyvíjí relativně samostatnou 

činnost a je řízena zaměstnavatelem vertikálně.
100

  

Výpověď z pracovního poměru pro důvody uvedené v § 52 písm. b) můţe dát 

zaměstnavatel výpověď jen těm zaměstnancům, kterým v důsledku svého přemístění, 

nemůţe nadále přidělovat práci v místě, které bylo sjednáno jako místo výkonu práce. 

Je-li přemístěna jen část podniku, je výpovědní důvod naplněn jen vůči těm 

zaměstnancům, kteří pracovali v přemístěné části a tato je jako jediné místo výkonu 

práce sjednána v pracovní smlouvě.
101

 

Pro výpověď podle § 52 písm. a) a b) neplatí zákaz výpovědi v ochranné 

době. 

 

                                                 
98 Rozhodnutí Nejvyššího soudu České republiky ze dne 3.11.1998, sp. zn. 21 Cdo 1524/98, uveřejněný pod č. 11 v 

časopise Soudní judikatura, roč. 1999. 
99 BĚLINA, Miroslav, et al. Zákoník práce Komentář. 10.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010. s. 208. 
100 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha : Auditorium, 2009. s. 89. 
101 Srov. BĚLINA, Miroslav, et al. Zákoník práce Komentář. 10.vyd. Praha : C.H. Beck, 2010. s. 209. 
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c) Z důvodu v § 52 písm. c) - Stane-li se zaměstnanec v důsledku organizační 

změny nadbytečným.  

Nadbytečným se stane zaměstnanec, nemá-li ho zaměstnavatel dále moţnost 

zaměstnávat pracemi sjednanými v pracovní smlouvě, protoţe jeho práce nepotřebuje 

buď vůbec, nebo v alespoň v původním rozsahu.
102

  

Zaměstnavatel je oprávněn z tohoto důvodu výpověď učinit pouze za 

předpokladu, ţe bylo o organizační změně uvnitř zaměstnavatele rozhodnuto a 

zaměstnanec se v důsledku této organizační změny stal nadbytečným.  

Důvodem k výpovědi by nebyla situace, kdy by se zaměstnancem 

vykonávaná práce neměla k provedeným organizačním změnám ţádný vztah. Zákon 

tedy poţaduje příčinnou souvislost mezi organizační změnou a nadbytečností 

zaměstnance. Právo na základě vlastního uváţení vybrat mezi svými zaměstnanci toho 

nadbytečného přísluší však jiţ zcela zaměstnavateli a soud výběr konkrétně 

nadbytečného zaměstnance nepřezkoumává. 

Zaměstnavatel nemůţe však pracovní poměr nadbytečného zaměstnance 

vypovědět, aniţ by splnil další Nejvyšším soudem ČR definovanou povinnost. Stane-li 

se zaměstnanec v pracovním poměru sjednaném na dobu neurčitou nadbytečným 

vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele o snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení 

efektivnosti práce nebo o jiných organizačních změnách, je zaměstnavatel povinen 

podle ustanovení § 46 odst. 2 písm. b) zák. práce učinit zaměstnanci nabídku jiné pro 

něho vhodné práce především na dobu neurčitou nemá- li zaměstnavatel takovou práci 

bez časového omezení v době výpovědi prokazatelně k dispozici, ale má reálnou potřebu 

výkonu práce, která je pro zaměstnance vhodná, pouze na určitou, předem stanovenou 

dobu, musí nabídnout zaměstnanci změnu sjednaného druhu práce na dobu určitou.
103

   

 

d) Z důvodu § 52 písm. d) a § 52 písm. e) – zdravotní důvody na straně 

zaměstnance  

Předpokladem moţnosti dát zaměstnanci výpověď z těchto důvodů je 

vystavený lékařský posudek nebo rozhodnutí příslušného orgánu státní zdravotní 

                                                 
102 Srov. JOUZA, Ladislav. Zákoník práce s Komentářem. 1. vyd. Praha : BOVA POLYGON, 2006. s. 202. 
103 Rozhodnutí Nejvyššího soudu Sp.zn. 21 CDO 1322/2002 ze dne 14.01.2003, publikováno ve Sbírce soudních 

rozhodnutí a stanovisek pod číslem 74/2003. 
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správy, z něhoţ vyplývá, ţe zaměstnanec dlouhodobě pozbyl způsobilosti vykonávat 

dřívější práci. Z hlediska zákazu výpovědi podle ustanovení § 48 odst. 1 písm. a) zák. 

práce je rozhodující dobou den, kdy bylo rozhodnuto o tom, že zaměstnanec je dočasně 

neschopen vykonávat pro nemoc nebo úraz dosavadní zaměstnání z tohoto hlediska není 

významná skutečnost, že lékař dodatečně se zpětnou účinností uznal zaměstnance práce 

neschopným dřívějším dnem (§ 3 odst. 1 vyhlášky č. 31/1993 Sb.), shodným se dnem 

doručení výpovědi, až v době po doručení výpovědi
104

. 

 

e) Z důvodu § 52 písm. f) – nesplňování stanovených předpokladů nebo poţadavků 

pro výkon práce ze strany zaměstnance 

Pod tyto situace spadá případ, kdy zaměstnanec ztratí nebo vůbec nesplňuje 

předpoklady k výkonu práce, které jsou stanoveny právními předpisy.
105

 Oproti tomu 

poţadavky
106

 stanoveny právními předpisy nejsou a obvykle je určuje zaměstnavatel.  

Zaměstnavatel můţe z výpovědního důvodu podle § 52 písm. f) dát výpověď 

zaměstnanci pro nedostatky v práci či například špatné pracovní výsledky. V obou 

případech je však třeba nejdříve zaměstnanci nedostatky či špatné pracovní výsledky 

písemně vytknout a poskytnout mu přiměřenou lhůtu k nápravě. Aţ pokud zaměstnanec 

ani ve stanovené lhůtě nedostatky neodstraní, je moţné mu dát výpověď. Zaměstnavatel 

tak však můţe učinit pouze do 12 měsíců od písemného upozornění.
107

    

 

f) Z důvodu § 52 písm. g) - důvody pro okamţité zrušení pracovního poměru
108

, 

závaţné porušování povinností
109

 či soustavné méně závaţné porušování 

povinností
110

 vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem 

vykonávané práci 

Tento výpovědní důvod můţe zaměstnavatel pouţít, porušuje-li zaměstnanec 

své povinnosti, které na něj klade zákon. Povinnosti zaměstnanců jsou formulovány 

                                                 
104 Rozhodnutí Nejvyššího soudu Sp.zn. 21 CDO 1954/2000 ze dne 20.08.2001, publikováno ve Sbírce soudních 

rozhodnutí a stanovisek pod číslem 42/2002. 
105 Takovým předpokladem je např. u řidiče nákladních automobilů potřebné řidičské oprávnění. 
106 Např. dobré vyjadřovací schopnosti u lektora.  
107 Srov. JOUZA, Ladislav. Zákoník práce s Komentářem. 1. vyd. Praha : BOVA POLYGON, 2006. s. 207. 
108 Tj. jestliţe byl zaměstnanec odsouzen za úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu 

delší neţ 1 rok. 
109 Např. neomluvená absence, poţívání alkohol na pracovišti nebo rvačka na pracovišti 
110 Např. soustavné pozdní příchody na pracoviště 
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v ustanovení § 301 a následujících. Podle nich je zaměstnanec povinen např. plnit 

pokyny nadřízených, vyuţívat pracovní dobu a řádně hospodařit s prostředky svěřenými 

mu zaměstnavatelem. Pro porušení povinností vyplývajících z právních předpisů 

vztahujících se k vykonávané práci nebo z důvodu, pro který lze okamžitě zrušit 

pracovní poměr, může dát zaměstnavatel zaměstnanci výpověď pouze v subjektivní lhůtě 

dvou měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi dozvěděl, a pro porušení povinností 

vyplývajících z pracovního poměru v cizině do dvou měsíců po jeho návratu z ciziny, 

nejpozději však vždy v objektivní lhůtě do jednoho roku ode dne, kdy důvod výpovědi 

vznikl.
111

 

4.1.4.2 Ochranná doba 

Zvláštní ochranu poskytuje zákoník práce v § 53 a násl. ještě těm kategoriím 

zaměstnanců, kteří se nacházejí v obtíţné sociální situaci.  Zákoník práce konstruuje 2 

formy ochrany.  

V prvním případě zakazuje zaměstnancům, kteří se nacházejí v ochranné 

době, výpověď dát. V druhém případě, dostane-li se zaměstnanec do ochranné doby aţ 

poté, co mu byla dána výpověď, zaručuje, ţe pracovní poměr neskončí dříve, neţ 

pomine ochranná doba. Rozhodný pro otázku existence této ochranné doby je den, kdy 

byla výpověď ze strany zaměstnavatele zaměstnanci doručena.
112

 Existuje-li tedy 

skutečnost, která je důvodem ochranné doby nejpozději v okamţiku doručení výpovědi, 

vztahuje se na zaměstnance zákaz výpovědi a výpověď je neplatná. Vznikne-li 

skutečnost později, avšak stále ve výpovědní době, zákaz výpovědi nelze uplatnit, avšak 

dochází k prodlouţení pracovního poměru
113

. 

 

Ochrana se však nevztahuje na všechny výpovědi dané zaměstnavatelem.  

Zákonodárce vyrovnal výraznou převahu ochrany zájmů zaměstnanců před těmi 

zaměstnatelovými tím, ţe definoval typové situace, na které se zákaz výpovědi 

vztahovat nebude.  

Zákaz výpovědi se tak podle § 54 ZPr nevztahuje na situace: 

                                                 
111 BĚLINA, Miroslav, et al. Pracovní právo. 4. dopl. a přeprac. vyd. Praha : C.H.Beck, 2010. s. 232. 
112 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

M;Praha: Auditorium, 2009. s. 98. 
113 Ochranná doba se v takovém případě do výpovědní doby nezapočítává.  
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 kdy se ruší nebo přemísťuje zaměstnavatel;
114

 

 kdy zaměstnavatel můţe okamţitě zrušit pracovní poměr, pokud však nejde o 

zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání 

rodičovské dovolené do doby, po kterou je ţena oprávněna čerpat mateřskou 

dovolenou;
115

 

 kdy chování zaměstnance opravňuje zaměstnavatele dát mu výpověď pro 

porušení povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se 

k vykonávané práci
116

, pokud však nejde o těhotnou zaměstnankyni, 

zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou nebo o zaměstnance nebo 

zaměstnankyni čerpající rodičovskou dovolenou.
117

 

4.1.5 Výpověď ze strany zaměstnance 

Právní úprava nestanoví zaměstnanci ţádné překáţky, chce-li se jednostranně 

z pracovního závazku vyvázat. V souladu s principem svobody vůle, můţe dát 

zaměstnanec zaměstnavateli výpověď z jakéhokoli důvodu nebo bez uvedení důvodu
118

. 

I zde však platí, ţe výpověď musí být učiněna písemně, musí být doručena a k zániku 

pracovního poměru dochází aţ uplynutím výpovědní doby.  

4.2 Výpověď z pracovního poměru v Německu 

4.2.1 Pojem výpovědi 

Institut výpovědi poskytuje řešení stranám dlouhodobého závazkového 

vztahu, jakým je podle německé úpravy i pracovní poměr, v situaci, kdy jedna ze stran 

na dalším trvání závazkového vztahu nemá zájem.
119

  

Obecnou úpravu výpovědi, jeţ se nachází v občanském zákoníku (BGB), 

doplňuje úprava zvláštní v zákoně na ochranu před výpovědí (KSchG), v zákoně o práci 

na částečný úvazek, v zákoně o termínovaném pracovním poměru (TzBfG), v zákoně na 

ochranu matek (MuSchG) a dalších.  

                                                 
114 V takovém případě můţe zaměstnavatel dát výpověď kaţdému zaměstnanci. 
115 Vyjmenované kategorie osob jsou před výpovědí dané z důvodu, pro které je moţné okamţité zrušení pracovního 

poměru, chráněny. 
116 Tedy výpověď ze zbývajících důvodů uvedených v § 52 písm.g). Před výpovědí z tohoto důvodu jsou opět 

chráněny vyjmenované kategorie zaměstnanců. 
117 Srov. JOUZA, Ladislav. Zákoník práce s Komentářem. 1. vyd. Praha : BOVA POLYGON, 2006. s. 217. 
118 Srov. §50 odst. 2 ZPr 
119 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 86. 
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Výpověď je charakterizována jako projev vůle jedné strany závazkového 

vztahu, který musí být doručen druhé straně, a který s sebou přináší bezprostřední 

skončení pracovního poměru, a to buď ihned k okamţiku doručení
120

, nebo k okamţiku, 

kdy od doručení uběhne určitá doba.
121

 Právo dát výpověď z pracovního poměru 

přísluší jiţ ze zákona
122

 jak zaměstnanci, tak zaměstnavateli a nemůţe být smluvně 

vyloučeno ani jej nelze promlčet
123

.  

 

Německá právní úprava rozlišuje mezi řádnou a mimořádnou výpovědí. 

Mimořádnou výpověď můţe dát zaměstnanec i zaměstnavatel, prokáţe-li, ţe po něm 

nelze spravedlivě poţadovat, aby vyčkal aţ do uplynutí výpovědní lhůty nebo do 

nastoupení dohodnutého okamţiku skončení pracovního poměru.
124

 Toto tvrzení musí 

doloţit závaţným důvodem. Mimořádná výpověď způsobuje skončení pracovního 

poměru v kratší výpovědní době neţ výpověď řádná. Mimořádnou výpověď je však 

moţné dát i bez výpovědní lhůty. 

 

Velký důraz klade německé pracovní právo na ochranu zaměstnance před 

výpovědí. Ochrana můţe vyplývat z pracovní smlouvy, vnitřního předpisu, z kolektivní 

smlouvy nebo ze zákona. Některé skupiny zaměstnanců poţívají ze zákona zvláštní 

ochranu (postiţení, těhotné ţeny, členové podnikové rady a další).  

Většiny zaměstnanců se dotýká také obecná ochrana podle zákona na 

ochranu před výpovědí.
125

, která zaměstnavatelům ukládá při vyslovení výpovědi splnit 

další povinnosti. Výpověď musí k tomu, aby byla platná, být sociálně ospravedlnitelná, 

coţ ve svém důsledku znamená, ţe musí být vyslovena z jednoho ze tří v zákoně 

uvedených důvodů
126

. Zaměstnavatel musí dále při výpovědi z podnikových důvodů 

provést mezi zaměstnanci společenský výběr.  

   

                                                 
120 Výpověď bez výpovědní lhůty je zvláštní formou mimořádné výpovědi. 
121 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. 354. 
122 § 620 odst. 2 a 626 BGB 
123 § 194 odst. 1 BGB; Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 

Individualarbeitsrecht. 4. vyd. Berlin : Springer, 2008. s. 354. 
124 § 626 odst. 1 BGB 
125 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 183. 
126 Výpověď ospravedlňují důvody v osobě zaměstnance, v jeho chování nebo důvody podnikové.  
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Existuje-li v podniku podniková rada, je výpověď účinná, jen pokud je o 

výpovědi předem informována. 

Nechce-li se propuštěný zaměstnanec s výpovědí smířit, musí ve lhůtě 3 

týdnů od doručení výpovědi vznést ţalobu u pracovního soudu, jinak platí, ţe výpověď 

je od začátku účinná.
127

 

 

Vedle výpovědi, jejímţ cílem je skončení pracovního poměru
128

, nalezneme 

v německé právní úpravě
129

 i zvláštní druh výpovědi
130

, která primárně nesleduje 

skončení pracovního poměru, ale změnu pracovních podmínek
131

, a to ku prospěchu 

toho, kdo výpověď dává
132

. Stejně jako výpověď směřující ke skončení pracovního 

poměru, je výpověď sledující změnu pracovních podmínek moţné vyslovit jako řádnou 

či mimořádnou a dát ji můţe zaměstnanec i zaměstnavatel. Bude-li nadále v textu 

pouţito slovo výpověď, je myšlena výpověď v prvním uvedeném významu. 

4.2.2 Náležitosti výpovědi 

Výpověď ze strany zaměstnance nemusí kromě dodrţení písemné formy a 

doručení druhé straně obsahovat ţádné jiné náleţitosti. Zatímco výpověď daná 

zaměstnavatelem podléhá přísnější regulaci. 

4.2.2.1 Písemná forma 

Kaţdá výpověď z pracovního poměru musí být učiněna v písemné formě
133

, 

není proto moţné výpověď dát emailem nebo faxem. Bez dodrţení písemné formy je 

výpověď neplatná.
134

  

4.2.2.2 Doručení 

Účinnost výpovědi nenastoupí, není-li řádně doručena. Výpověď se tak musí 

podle § 130 BGB ocitnout v oblasti moci příjemce
135

 tak, aby se při obvyklém sledu 

                                                 
127 § 4 odst. 1 KSchG 
128 Tím je myšlena výpověď řádná i mimořádná. 
129 Konkrétně v § 2 KSchG 
130 V německé úpravě nese označení die Änderungskündigung. 
131131 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 182. 
132 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 158. 
133 § 623BGB 
134 § 125 a §126 BGB 
135 Přítomného i nepřítomného. 
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událostí mohl s dokumentem seznámit.
136

 Skutečnost, zda a kdy se příjemce 

s písemným prohlášením seznámí, nehraje pro nastoupení účinků výpovědi roli. 

Doručení se tak obvykle děje osobním předáním výpovědi nebo jejím vhozením do 

schránky zaměstnance, výpověď je pak doručena to v době, kdy obvykle bývá schránka 

vyprazdňována. Výpověď daná zaměstnanci, který je na dovolené nebo na léčebné kúře, 

je účinná i tehdy, je-li popsaným způsobem vhozena do poštovní schránky na adrese, 

kde se zaměstnanec obvykle zdrţuje.
137

 S doručením výpovědi začíná běţet třítýdenní 

lhůta k podání ţaloby na ochranu před výpovědí podle § 4 ve spojení s § 7 KSchG. 

V řízení na ochranu před výpovědí se příjemce výpovědi můţe dovolat její neplatnosti.  

4.2.2.3 Jednoznačnost a určitost 

Z projevu vůle musí být příjemci jasno, ţe k určitému datu jeho pracovní 

poměr má skončit. Poţadavku určitosti, který je kladen na výpověď, by nevyhovovala 

výpověď s podmínkou. Připojení podmínky k výpovědi je však povoleno v případě, ţe 

její nastoupení či nenastoupení záleţí čistě na vůli příjemce výpovědi.
138

 

4.2.2.4 Důvod výpovědi 

Důvod ve výpovědi zásadně uveden být nemusí.
139

 Zákon pro vyslovení 

řádné výpovědi zásadně nepoţaduje ani samotnou existenci ţádného zvláštního 

důvodu.
140

 Neuvedení důvodu v písemném prohlášení proto nezpůsobuje ani neplatnost 

ani neúčinnost výpovědi. Ten, kdo výpověď dal, však musí na poţadavek druhé strany jí 

důvod výpovědi písemně sdělit
141

. Neučiní-li tak, můţe být povinen k náhradě škody.
142

  

.
 

Dojde-li k řízení na ochranu před výpovědí, můţe se zaměstnavatel odvolávat 

jen na ty důvody, které existovaly v okamţiku doručení výpovědi zaměstnanci. Později 

                                                 
136 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 86. 
137 V případě, ţe se zaměstnanec z tohoto důvodu seznámí s výpovědí později a zmešká tak 3 týdenní lhůtu k podání 

ţaloby na ochranu před výpovědí, upravuje § 5 KSchG konstrukci, ţe jeho ţalobu soud na jeho ţádost dodatečně 

připuští.  
138 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 158. 
139 Výjimku tvoří výpověď těhotné zaměstnankyně.- Srov. § 9 odst. 3 MuSchG a výpověď daná zaměstnanci, který 

vykonává povinnou praxi podle § 22 BBiG.    
140 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 158. 
141 Pouze v případech, kdy je existence důvodu poţadována, tj. při výpovědi zaměstnanců, na něţ se vztahuje 

působnost zákona na ochranu před výpovědí (KSchG), který existenci důvodu poţaduje. Druhým případem je 

vyslovení mimořádné výpovědi, zde musí existovat závaţný důvod pro její vyslovení.  
142 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 223. 
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nastalé skutečnosti zaměstnavatel mohou odůvodňovat pouze vyslovení nové 

výpovědi.
143

  

4.2.2.5 Účast podnikové rady 

Pod sankcí neplatnosti výpovědi musí zaměstnavatel před vyslovením 

výpovědi projednat výpověď s podnikovou radou.
144

 To, jakým způsobem se rada 

vyjádří, na platnost výpovědi nemá vliv.
145

 Povinnost zaměstnavatele projednat 

výpověď s podnikovou radou spočívá v tom, ţe musí radu seznámit s tím, komu hodlá 

výpověď dát, z jakého důvodu a zda se jedná o řádnou nebo mimořádnou výpověď.
146

 

Neposkytne-li zaměstnavatel podnikové radě všechny podstatné informace, způsobí i 

toto neplatnost výpovědi.
147

 

Neplatnost výpovědi prohlašuje soud v řízení o ţalobě na ochranu před 

výpovědí, kterou můţe zaměstnanec podat v třítýdenní výpovědní lhůtě od doručení 

výpovědi. Pokud zaměstnanec ţalobu nepodá, výpověď se povaţuje za platnou.
 148

  

Podniková rada můţe k předloţené výpovědi vznést odpor podle § 102 odst.3 

BetrVG
149

, to však nezpůsobí její neplatnost, pouze zakládá zaměstnanci právo 

poţadovat v ţalobě na ochranu před výpovědí další zaměstnání u zaměstnavatele, a to 

do doby neţ skončí řízení o ţalobě. 

4.2.3 Výpověď ze strany zaměstnavatele 

Zatímco na výpověď ze strany zaměstnance zákon ţádné poţadavky kromě 

její písemné formy a řádného doručení neklade, podléhá výpověď ze strany 

zaměstnavatele velmi přísným pravidlům. Zaměstnavatel obvykle dává výpověď 

řádnou, opravňuje-li ho však k výpovědi závaţný důvod
150

, pro nějţ po zaměstnavateli 

nelze poţadovat, aby do skončení pracovního poměru vyčkal uběhnutí zákonné nebo 

smluvní výpovědní lhůty, můţe mimořádnou výpovědí přivodit účinky skončení 

pracovního poměru k dřívějšímu termínu, nejdříve však k okamţiku doručení výpovědi. 

                                                 
143 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 159. 
144 Srov. § 102 I 1 BGB 
145 Tuto povinnost nemusí zaměstnavatel však splnit v situaci, kdy dává výpověď vedoucímu zaměstnanci. 
146 U výpovědi z organizačních důvodů (viz. níţe) musí zaměstnavatel podnikovou radu seznámit se všemi 

podstatnými informacemi o provedeném sociální výběru mezi zaměstnanci. 
147 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 108. 
148 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 188. 
149 Betriebsverfassungsgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 25. September 2001 (BGBl. I S. 2518), das 

zuletzt durch Artikel 9 des Gesetzes vom 29. Juli 2009 (BGBl. IS. 2424) geändert worden ist 
150 Srov. § 626 BGB 
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Můţe však nastat situace, kdy mimořádná výpověď bude neplatná, v takovém případě 

platí, ţe zaměstnavatel dal výpověď řádnou.
151

 

4.2.3.1 Řádná výpověď 

Zákon předpokládá jako obvyklý případ výpovědi výpověď řádnou. Řádná 

výpověď, pro niţ platí zákonné či smluvní výpovědní doby, má umoţnit smluvním 

stranám v této době se na skončení pracovního poměru připravit tím, ţe najdou nového 

smluvního partnera. 

4.2.3.1.1 Výpovědní doba
152

 

Pod výpovědní dobou rozumíme časový úsek mezi doručením výpovědi a 

skončením pracovního poměru. Výpovědní doba můţe být zákonná nebo smluvní. 

Předpokládá-li zákon nebo smlouva určitý výpovědní termín (např. konec měsíce, 

konec čtvrtletí, konec roku), nastoupí účinky výpovědi spočívající v zániku pracovního 

poměru aţ k tomuto termínu.
153

  

Výpovědní doba při výpovědi dané zaměstnancem činí pouhé 4 týdny
154

 

k 15. nebo k poslednímu dni v měsíci
155

, pro výpověď ze strany zaměstnavatele platí 

výpovědní doba stejná
156

, která se však prodluţuje s rostoucím počtem let, jeţ pracovní 

poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem bez přerušení trval. Do této doby se však 

podle stále platné německé úpravy nepočítají roky, kdy zaměstnanci bylo méně neţ 25 

let. Evropský soudní dvůr však nedávno rozhodl, ţe nezohledňování roků před 

dosaţením 25 let zaměstnance, je v rozporu s právem unijním
157

. Tato norma tedy 

současnosti není německými soudy uplatňována.
158

  

Výpovědní dobu můţe prodlouţit ujednání v pracovní nebo v kolektivní 

smlouvě. Platí však, ţe výpovědní doba při výpovědi dané zaměstnancem nesmí být 

delší neţ zákonná nebo smluvně prodlouţená doba při výpovědi dané zaměstnavatelem. 

Oproti tomu je přípustné, aby pro zaměstnavatele byla smluvená delší výpovědní doba 

                                                 
151 Srov. § 140 BGB 
152 Právní úprava pouţívá pojem výpovědní lhůta – die Kündigungsfrist. Za účelem snadnějšího srovnání tohoto 

institutu, který odpovídá českému právu známé výpovědní době, volím však i pro německou úpravu terminologii 

české právní úpravy, tedy výpovědní doba. 
153 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. 367. 
154 Čtyřmi týdny se rozumí 28 dní. 
155 § 622 odst. 1 BGB 
156 Tzv. základní zákonná výpovědní doba. 
157 Evropský soudní dvůr vyslovil rozpor se zákazem diskriminace kvůli věku podle čl. 6 Směrnice 2000/78 EG. 
158 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 88. 
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neţ pro zaměstnance. Smluvní zkrácení zákonných výpovědních dob oproti tomu 

v zásadě moţné není
159

. Jsou-li ve smlouvě stanoveny takto nepřípustné zkrácené 

výpovědní doby, nastupují na jejich místo doby zákonné podle § 622 odst. 1 a 2 

BGB.
160

 

Zvláštní případ tvoří výpověď ve zkušební době, je-li tato stranami ve 

smlouvě dohodnuta. V takovém případě můţe být pracovní poměr ukončen kaţdou ze 

stran pracovního poměru s dvoutýdenní výpovědní lhůtou.
161

 

4.2.3.1.2 Věcný důvod 

Ve své čisté podobě řádná výpověď existenci věcného důvodu nepoţaduje. 

Jelikoţ se však na převáţnou část zaměstnanců vztahuje ochrana podle zákona na 

ochranu před výpovědí (KSchG), který existenci sociálně ospravedlnitelného důvodu 

k platnosti výpovědi poţaduje, není výpověď bez věcného důvodu v současné době 

obvyklá.  

Zákon na ochranu před výpovědí předpokládá existenci důvodu spočívajícího 

v osobě zaměstnance, v jeho chování nebo ve sféře zaměstnavatele (organizační 

důvody).
 162 

4.2.3.1.3 Vyloučení řádné výpovědi 

Právo ukončit pracovní poměr řádnou výpovědí můţe být zcela vyloučeno, a 

to ujednáním v pracovní smlouvě
163

 nebo v kolektivní smlouvě. V takovém případě se 

pak zaměstnanci moţnost jednostranně rozvázat pracovní poměr se zaměstnancem 

omezuje na dání mu výpovědi mimořádné. Vypovědět tak pracovní smlouvu můţe 

pouze, prokáţe-li podle § 626 BGB závaţný důvod, který ho k tomuto rozhodnutí vedl.  

                                                 
159 § 622 odst. 4 a 5 upravuje výjimky, kdy je smluvní zkrácení zákonných výpovědních lhůt přípustné. Výpovědní 

lhůta tak můţe být zkrácena dohodou v kolektivní smlouvě a výjimečných případech, jakým je například zaměstnání 

na výpomoc, i ve smlouvě pracovní. 
160 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 161. 
161 To však neplatí, je-li sjednaná zkušební doba delší neţ 6 měsíců a výpověď je zaměstnanci dána po uběhnutí 6 

měsíců od začátku pracovního poměru. V takovém případě platí základní čtyřtýdenní výpovědní doba.  
162 K tomu dále. 
163 Strany řádnou výpověď v pracovní smlouvě vyloučí, uzavřou-li pracovní poměr na dobu určitou nebo pracovní 

poměr s rozvazující podmínkou, a současně do smlouvy nevčlení ujednání o právu vypovědět smlouvu. Pak stranám 

zbývá moţnost jednostranně rozvázat pracovní poměr pouze mimořádnou výpovědí. 
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4.2.3.2 Mimořádná výpověď 

Jedná se o institut, který zaměstnavateli umoţňuje pracovní poměr ukončit 

okamţitě, neboť po něm nelze spravedlivě ţádat, aby vyčkal běhu výpovědní doby. 

Mimořádná výpověď rovněţ přichází v úvahu v situacích, kdy je řádná výpověď 

vyloučena pracovní smlouvou
164

 nebo ujednáním v kolektivní smlouvě. V některých 

případech výpověď vylučují přímo zvláštní zákony chránící určité kategorie 

zaměstnanců (např. zákon na ochranu matek, zákon na ochranu těţce postiţených, 

zákon o povinné praxi).  

Cíl této právní úpravy je poskytnout stranám pracovního poměru, pro něţ je 

řádná výpověď vyloučena, moţnost poměr jednostranně rozvázat, mají-li k tomu 

závaţné důvody.
165

    

4.2.3.2.1 Výpovědní doba při mimořádné výpovědi 

Vysloví-li zaměstnavatel mimořádnou výpověď, můţe v ní sám určit, k 

jakému okamţiku má pracovní poměr skončit. Pracovní poměr tak můţe skončit dříve 

neţ uběhnutím zákonných dob. Neurčí-li zaměstnavatel ve výpovědi, k jakému dni mají 

popsané účinky nastoupit, pak pracovní poměr končí v okamţiku doručení výpovědi.
166

 

4.2.3.2.2 Závažný důvod 

Mimořádná výpověď předpokládá existenci závaţného důvodu.
167

 To je 

pravidelně případ, kdy je nenapravitelně narušen vztah důvěry mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem. O tom, o jaký závaţný důvod by se mělo jednat, však jiţ zákon mlčí. 

 Obvyklým případem je důvod spočívající v chování zaměstnance. V první 

řadě se jedná o situace, kdy zaměstnanec obzvláště hrubě poruší své povinnosti, 

přičemţ není vţdy nutné, aby toto porušení bylo zaviněné.
168

 Závaţným důvodem můţe 

být i soustavné porušování povinností zaměstnance. V takovém případě je 

předpokladem vyslovení výpovědi udělení včasného a důrazného napomenutí 

zaměstnavatelem  

                                                 
164 U časově nebo rozvazovací podmínkou omezených pracovních poměrů. 
165 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 90. 
166  Srov. ZÖLLNER, Wolfgang. Arbeitsrecht. 6. vyd. München : C.H. Beck, 2007. s. 275. 
167 Srov. 626 BGB 
168  Srov. ZÖLLNER, Wolfgang. Arbeitsrecht. 6. vyd. München : C.H. Beck, 2007. s. 269. 



47 

 

Nejen však důvody spočívající v chování zaměstnance mohou 

zaměstnavatele opravňovat k dání mimořádné výpovědi. Závaţným důvodem je i 

odsouzení za trestný čin a v některých případech i nemoc zaměstnance nebo podezření 

na spáchání trestného činu
169

. Stále však platí, ţe zaměstnavatel k vyslovení výpovědi 

s kratší či ţádnou výpovědní dobou musí prokázat, ţe po něm nelze spravedlivě 

poţadovat, aby zaměstnance dále (aţ do skončení pracovního poměru jiným způsobem) 

zaměstnával. 

4.2.3.2.3 Lhůta k dání výpovědi 

Mimořádná výpověď musí být vyslovena ve lhůtě 2 týdnů od okamţiku, kdy 

se zaměstnavatel o závaţném důvodu, opravňujícím ho k dání výpovědi, dozvěděl. 

Stane-li se pro nedodrţení této lhůty výpověď neplatnou, pokládá se úkon za výpověď 

řádnou.
170

 

4.2.3.2.4 Výpověď „nevypověditelných“ 

Je-li zákonem, kolektivní smlouvou nebo pracovní smlouvou zaloţen zákaz 

vypovědět (tzn. řádnou výpovědí) určité skupiny zaměstnanců, nezbývá zaměstnanci 

neţ vyslovit výpověď mimořádnou. Vyloučení řádné výpovědi však nesmí negativně 

ovlivnit pozici zaměstnance. Proto v situacích, kdy řádná výpověď není moţná, avšak 

v souladu s právem výpověď následovat musí (např. Zaměstnavatel chce vypovědět 

člena podnikové rady, protoţe se podnik ruší.), by před výpovědí chráněným 

zaměstnancům takové vyloučení řádné výpovědi bylo naopak na škodu, protoţe při 

mimořádné výpovědi nemusí být dodrţena vůbec ţádná výpovědní doba. V takovém 

případě by se tak „chráněný“ člen podnikové rady ocitl v horším postavení neţ ostatní 

zaměstnanci, kterým zaměstnavatel řádnou výpověď dát můţe. Z tohoto důvodu je 

moţné „chráněným“ osobám dát výpověď mimořádnou, jeţ však musí dodrţet 

výpovědní doby řádné výpovědi.
171

  

4.2.3.2.5 Mimořádná výpověď jako ultima ratio 

Mimořádná výpověď musí být tím posledním prostředkem, jaký má 

zaměstnavatel volit v případě, kdy je pracovní poměr narušen. Aţ v okamţiku, kdy 

                                                 
169 Je-li podezření opodstatněné a vše nasvědčuje tomu, ţe zaměstnanec bude odsouzen. 
170 § 626 odst. 2 BGB ve spojení s § 140 BGB 
171 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 90. 
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ostatní moţné a v daném konkrétním případě vhodné mírnější prostředky jsou 

vyčerpány, je moţné pracovní poměr mimořádně vypovědět. Mírnějšími prostředky 

jsou především napomenutí, změna pracovní pozice, výpověď směřující nikoli ke 

skončení pracovního poměru, ale ke změně pracovních podmínek a řádná výpověď.
172

    

4.2.3.3 Obecná ochrana před výpovědí 

Zatímco rozlišování výpovědi na řádnou a mimořádnou souvisí jen 

s okamţikem, k němuţ nastane skončení pracovního poměru, zákon na ochranu před 

výpovědí (KSchG) klade platnost výpovědi závislou na tom, zda k jejímu vyslovení měl 

zaměstnavatel zvláštní věcný důvod, který výpověď ospravedlňuje. Zákon přímo říká, 

ţe platná je pouze taková výpověď, která je sociálně ospravedlněná
173

.  

Aby výpověď byla platná, musí vyhovovat přísným poţadavkům zákona 

(KSchG). Ochrana podle zákona na ochranu před výpovědí nepřísluší však všem 

zaměstnancům, a to ačkoli bývá označována jako obecná ochrana. Poţadavkům zákona 

musí vyhovovat tedy jen ty výpovědi, které směřují ke skončení pracovního poměru 

vymezeného v § 1 odst. 1 a § 23 KSchG. Chráněny jsou podle těchto ustanovení pouze 

pracovní poměry 

 v podnicích zaměstnávajících více neţ 5 zaměstnanců (vznikl-li pracovní poměr 

před 1. 1. 2004) nebo více neţ 10 zaměstnanců (vznikl-li pracovní poměr 

1. 1. 2004 a později), které  

 trvají bez přerušení minimálně 6 měsíců
174

. 

Tyto obě podmínky musejí být splněny kumulativně. Není-li tomu tak, výpověď 

přísným pravidlům zákona na ochranu před výpovědí vyhovovat nemusí.  

4.2.3.3.1 Výpovědní důvody 

Podle §1 odst. 1 KSchG je výpověď neplatná, není-li sociálně ospravedlněná. 

Sociálně ospravedlněná výpověď není tehdy, neopírá-li se o důvody spočívající v osobě 

zaměstnance, v jeho chování nebo v naléhavých potřebách podniku, které stojí v cestě 

dalšímu zaměstnání zaměstnance v podniku, přičemţ výpovědi z posledního 

                                                 
172 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. 375. 
173 V Nj: sozialgerechtfertigt  
174 Je-li výpověď doručena v době, kdy pracovní poměr zaměstnance trvá déle neţ 6 měsíců, vztahuje se na ni jiţ 

obecná ochrana podle KSchG. 
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jmenovaného důvodu podléhají podle § 1 KSchG odst. 3 omezením „společenského 

výběru
175

“.  

Výpověď je pojímána jako řešení ultima ratio. Připadá tedy v úvahu aţ tehdy, 

kdy ostatní mírnější prostředky, jakými je moţné narušený pracovní poměr napravit, 

selhávají nebo jsou vyčerpány a současně není-li moţné pro zaměstnance v podniku 

najít jiné vhodné pracovní uplatnění.
176

  

4.2.3.3.1.1 Důvody spočívající v osobě zaměstnance 

Důvodem mohou být takové skutečnosti, které poškozují zájmy 

zaměstnavatele a spočívají v osobních vlastnostech a schopnostech zaměstnance. Tyto 

důvody opravňují zaměstnavatele dát výpověď zaměstnanci, pokud nemá (nebo dále 

nemá) poţadované vlastnosti nebo schopnosti potřebné k tomu, aby v budoucnu mohl 

práci vykonávat.
 177

 Příkladem je situace, kdy zaměstnanec ztratí příslušné řidičské 

oprávnění potřebné k výkonu práce, nemá pracovní povolení nebo onemocní. Vţdy 

však musí existovat negativní prognóza budoucího vývoje. Výpověď tedy není moţné 

vyslovit, pokud by bylo pravděpodobné, ţe chybějící vlastnost nebo schopnost 

zaměstnanec v budoucnu získá.  

Zaměstnavatel musí rovněţ zváţit, zda není moţné zaměstnanci nabídnout 

jinou pracovní pozici v podniku, kde by jeho chybějící vlastnost nebo schopnost 

překáţku ve výkonu práce nepůsobila. Výpověď připadá pak v úvahu pouze tehdy, 

nemá-li zaměstnavatel pro zaměstnance jiné uplatnění.  

V praxi bývá často obtíţné rozlišit mezi důvody v osobě zaměstnance a v 

jeho chování. Jako pomůcka pro rozlišování mezi nimi slouţí teze, ţe chování je 

ovladatelné, zatímco vlastnost ovládnout nelze (nebo převáţně nelze).
178

 Proto 

alkoholová závislost představuje v osobě zaměstnance spočívající důvod, kdeţto 

jednotlivé případy opilosti na pracovišti jsou příklady skutečností spočívajících 

v zaměstnancově chování.  

                                                 
175 V NJ: die Sozialauswahl. 
176 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 94. 
177 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 208. 
178 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. 208. 
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4.2.3.3.1.2 Důvody spočívající v chování zaměstnance 

Předpokladem je, ţe se zaměstnanec svým zaviněným protiprávním 

chováním dopustil porušení svých pracovních povinností.
179

  

Zaměstnancovo chování musí: 

1. Spočívat v porušení povinností. – Přichází v úvahu porušení všech 

zaměstnancových povinností, tedy těch, jeţ se vztahují k výkonu práce i těch, 

jeţ se týkají oblasti důvěry mezi smluvními stranami. Nejzávaţnější jsou 

porušení povinnosti řádně vykonávat svoji práci. Porušení však vţdy musí 

spočívat v chování nikoli ve vlastnosti zaměstnance
180

. Klasickými příklady 

chování porušujícího smluvní povinnosti je krádeţ, opakované pozdní příchody 

do zaměstnání, opakované pouţívání internetu k soukromým účelům a sexuální 

obtěţování pracovních kolegů.
181

 

2. Být protiprávní.  

3. Být zaviněné. Zaměstnanec musí jednat alespoň nedbalostně.
182

 

Zaměstnanci musí být umoţněno své chování napravit. Proto zákon zásadně 

poţaduje nejdříve jej za porušení povinností napomenout. Teprve, kdyţ zaměstnanec i 

přes napomenutí opakovaně své smluvní povinnosti poruší, je zaměstnavatel oprávněn 

dát výpověď. Podle německé judikatury není napomenutí potřebné v situacích, kdy 

zaměstnanec svým chováním váţně naruší vztah důvěry mezi ním a zaměstnavatelem. 

V takovém případě můţe zaměstnavatel dát výpověď i bez napomenutí.
183

 

I zde platí, ţe výpověď zaměstnavatel můţe dát, pouze nemá-li moţnost 

zaměstnance dále zaměstnat, tím, ţe mu nabídne jiné volné pracovní místo, a 

předpokládá-li se, ţe na tomto místě zaměstnanec ve svém vadném chování nebude 

(nebo nebude moci) pokračovat.
184

  

                                                 
179 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 94. 
180 To by zaměstnavateli zakládalo právo dát výpověď z důvodu v osobě zaměstnance. 
181 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 95. 
182 § 276 BGB 
183 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 210. 
184 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 177. 
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4.2.3.3.1.3 Důvody spočívající v potřebách podniku
 185

 

Nejčastějším případem výpovědi je ta, jeţ se opírá o důvody na straně 

zaměstnance. K tomu, aby byla tato výpověď platná, musí obstát v dvoustupňovém 

testu: 

 

1. Zaměstnavatel musí disponovat více pracovníky, neţ kolik jich skutečně 

potřebuje. 

Přičemţ přebytek pracovní síly je důsledkem podnikatelského rozhodnutí 

zaměstnavatele. Tím můţe být např. rozhodnutí o restrukturalizaci, zavření oddělení 

nebo o zúţení podnikatelské činnosti. Toto rozhodnutí soudem přezkoumatelná nejsou. 

Co však soud můţe přezkoumat je skutečnost, zda tato rozhodnutí opravdu vedla ke 

sníţení potřeby po pracovní síle. Zaměstnavatel tak musí prokázat sníţení poptávky po 

jeho sluţbách a vysokou pravděpodobnost tohoto trendu i do budoucnosti.
186

 

Důvody vedoucí ke sníţení potřeby po pracovní síle mohou být však i 

vnějšího původu jako např. problémy s odbytem nebo nedostatek nerostných surovin. I 

ty však musejí mít za následek, ţe nebude moci dále zaměstnávat jednoho nebo více 

zaměstnanců.
187

  

 

2. Zaměstnavatel musí provést společenský výběr mezi svými zaměstnanci podle § 

1 odst. 3 KSchG 

Dospěje-li zaměstnavatel po tom, co udělal podnikatelské rozhodnutí, 

k tomu, ţe má nyní a s prognózou do budoucnosti přebytek pracovních sil, není stále 

ještě rozhodnuto o tom, kterého ze zaměstnanců propustí. Zákon na ochranu před 

výpovědí nařizuje zaměstnavateli před takovým rozhodnutím provést společenský výběr 

mezi zaměstnanci, jeţ připadají v úvahu. Při společenském výběru má kaţdého 

zkoumaného zaměstnance zhodnotit podle 4 kritérií
188

, kterými jsou: 

 Doba příslušnosti k podniku  

                                                 
185 Důvody podle bodu 1 a 2 lze označit jako důvody ve sféře zaměstnance, kdeţto důvody v bodu 3 existují ve sféře 

zaměstnavatele  lze je nazývat jako organizační nebo podnikové důvody. 
186 Srov. MICHALSKI, Lutz. Arbeitsrecht. 7. vyd. München : C.F. Müller, 2008. s. 88. 
187 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 179. 
188 taxativně 
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 Vyţivovací povinnosti  

 Postiţení 

 Věk
189

 

Kaţdý výběr předpokládá, ţe bude podle určitých parametrů vyhodnocována 

skupina srovnatelných osob. Zaměstnavatel tak musí vytvořit skupinu srovnatelných 

zaměstnanců, jichţ se podnikatelské rozhodnutí dotklo. Do společenského výběru 

musejí být zahrnuti všichni zaměstnanci, kteří stojí na stejném stupni v hierarchii 

společnosti a kteří jsou podle oboru své činnosti srovnatelní
190

. Zpravidla platí, ţe 

srovnání by měli být podrobeni všichni ti zaměstnanci, kteří by mohli, v případě 

uvolnění se pracovního místa z důvodu předchozího podnikatelského rozhodnutí, na 

toto místo být dosazeni. 

Společenský výběr představuje podle autora Matiese ten největší problém 

pracovněprávní praxe, neboť nesrovnatelné lze těţko podrobit srovnání, stejně tak jako 

nelze stanovit, zda např. 10 let práce v podniku lze stavět na úroveň výţivě jednoho 

dítěte. Nejasná pravidla společenského výběru vnášejí do oblasti výpovědi 

z podnikových důvodů dávku právní nejistoty. To je také důvod, proč velká část 

výpovědí z podnikových důvodů končí mimosoudním vyrovnáním
191

.  

Zaměstnavatel sám rozhoduje o tom, jakou váhou kaţdé ze 4 zákonem 

stanovených kritérií bude hodnotit. Nepřípustné je pouze takové hodnocení, při kterém 

by některé kritérium bylo hodnoceno v hrubém nepoměru k ostatním kritériím. Např. 

byl-li by jeden bod přidělen za jedno dítě a sty body by byl ohodnocen rok práce 

v podniku. Stejně tak by bylo nepřípustné, kdy zaměstnavatel některé ze čtyř kritérií 

vůbec nezohlednil.  

Zmíněnou právní nejistotu se snaţí zmírnit ustanovení
192

 zákona na ochranu 

před výpovědí, které stanoví, ţe kolektivní smlouvy a vnitřní předpisy mohou určit, 

v jakém vzájemném vztahu mají být jednotlivá kritéria hodnocena. V praxi tak dochází 

k vytváření tabulek, podle nichţ jsou při společenském výběru jednotlivým 

skutečnostem přidělovány body podle předem určených pravidel (např. za kaţdý rok 

práce v podniku 3 body, za vyţivovací povinnost jednoho dítěte 7 bodů atd.).  

                                                 
189 Toto kritérium je zřejmě v rozporu se Směrnicí ES 2000/78/EG, Evropský soudní dvůr však tuto otázku ještě 

nerozhodl. Německý spolkový pracovní soud toto kritérium stále ještě uplatňuje. 
190 Srov. LÖWISCH, Manfred . Arbeitsrecht. 4. vyd. Düsseldorf : Werner Verlag, 1996. s. 405. 
191 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 103. 
192 § 1 odst. 4 KSchG 
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Zaměstnavateli však zákon dovoluje určité zaměstnance ze společenského 

výběru zcela vyjmout. Vyjmuti mohou být však jen ti zaměstnanci, kteří disponují 

mimořádnými znalostmi, schopnostmi nebo jsou mimořádně výkonní, a tyto jejich 

vlastnosti opravňují zaměstnavatele k tomu, aby s ohledem na své oprávněné podnikové 

zájmy trval na jejich dalším zaměstnávání. Oprávněné podnikové zájmy akceptovatelné, 

je-li zaměstnavatel schopen prokázat, ţe tyto mimořádné vlastnosti zaměstnance do 

budoucna podnik potřebuje a jejich nedostatek nejsou ostatní zaměstnanci schopni 

nahradit. K oprávněným podnikovým zájmům tak můţe patřit např. to, ţe zaměstnanec 

jako jediný v podniku ovládá poţadovaný cizí jazyk.  

Zaměstnavatel můţe ze společenského výběru dále vyjmout určité 

zaměstnance (převáţně mladšího věku), aby zajistil vyváţenou strukturu zaměstnanců v 

podniku. Tímto prostředkem má být zabráněno tomu, aby v důsledku zohledňování 

věku a doby příslušnosti k podniku při kaţdé vlně výpovědí z podnikových důvodů 

nedocházelo ke stárnutí pracovní síly v podniku a nestalo se pak jednoho dne, ţe velká 

část zaměstnanců současně dosáhne důchodového věku
193

.  

4.2.3.4 Zvláštní ochrana před výpovědí pro určité skupiny zaměstnanců 

Obdobně, jak je tomu v české právní úpravě, i ta německá poskytuje určitým 

skupinám osob zvláštní ochranu před výpovědí. Těmto zaměstnancům pak nemůţe být 

dána řádná výpověď nebo jen za ztíţených podmínek. Zákon takto chrání ty 

zaměstnance, kteří zastupují zájmy zaměstnanců v podniku (členové podnikových rad, 

členové volených výborů, zástupci mládeţe a zástupci těţce postiţených v podniku), 

zaměstnance, pro které je obtíţné najít jiné pracovní uplatnění a kteří jsou proto na své 

místo odkázáni (těţce postiţení, těhotné a matky do 4 měsíců po porodu). Chráněni jsou 

také zaměstnanci na rodičovské dovolené, zaměstnanci pečující o blízkého člena rodiny 

a zaměstnanci během výkonu vojenské nebo civilní sluţby. V neposlední řadě zvláštní 

ochranu poţívají také zaměstnanci v pracovním poměru na dobu určitou a osoby 

vykonávající povinnou praxi při studiu (po uběhnutí zkušební doby). 

                                                 
193 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 105. 
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Ochrana spočívá v absolutním zákazu dání výpovědi, v nutnosti opatřit si 

předběţný souhlas příslušného úřadu ke kaţdé výpovědi nebo ve vyloučení moţnosti 

dát výpověď řádnou, přičemţ právo dát výpověď mimořádnou není dotčeno.
194

  

4.2.4 Výpověď ze strany zaměstnance 

Zaměstnancova vůle směřující ke skončení pracovního poměru není, stejně 

jako v české úpravě, zákonem nijak významně omezována. Musí však dodrţet 

písemnou formu výpovědi, doručit dokument zaměstnanci a vyčkat uplynutí čtyřtýdenní 

výpovědní doby. Pracovní poměr pak skončí k 15. nebo poslednímu dni v měsíci. 

Výpovědní doba chrání zaměstnavatele před nečekanou ztrátou pracovní síly.
195

 

Zaměstnanec můţe dát výpověď řádnou i mimořádnou. K platnému ukončení 

pracovního poměru mimořádnou výpovědí, musí zaměstnanec výpověď opírat o 

závaţný důvod.  

Zaměstnanci přísluší, stejně jako zaměstnavateli, právo dát výpověď 

směřující ke změně pracovních podmínek. Té je věnována následující podkapitola. 

4.2.5 Výpověď za účelem dosažení změny pracovních podmínek – 

Änderungskündigung 

Výpověď směřující ke změně pracovních podmínek můţe být, stejně jako 

klasická výpověď, vyslovena jak zaměstnancem, tak zaměstnavatelem. Obvykle ji však 

dává zaměstnavatel. Tento případ je definován v § 2 větě 1. KSchG:  

Zaměstnavatel vypovídá pracovní poměr a současně nabízí zaměstnanci 

v pracovním poměru za změněných podmínek pokračovat. Primárním cílem výpovědi 

není tedy pracovní poměr ukončit, ale v pracovním poměru za změněných podmínek 

pokračovat. Pouze pokud druhá strana ve změněném poměru pokračovat nechce, má 

výpověď pracovní poměr skončit. (sekundární cíl).
196

 

Výpověď sledující dosaţení změny pracovních podmínek můţe být označena 

jako „povolené donucení“.
197

 Prostředkem donucení je hrozba výpovědí směřující ke 

skončení pracovního poměru, pokud druhá strana změněnou pracovní smlouvu 

                                                 
194 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 200. 
195 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 183. 
196 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 236. 
197 Srov. MATIES, Martin. Arbeitsrecht. 2.vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 123. 
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nepřijme. Toto prohlášení vůle v sobě tedy současně zahrnuje návrh pracovní smlouvy a 

výpověď z pracovního poměru v klasickém významu. 

Institut je třeba odlišit od přesazení zaměstnance na jinou pracovní pozici, 

které ačkoli spočívá taktéţ v přikázání jiné práce, zaměstnavatel se, oproti výpovědi 

sledující dosaţení jiných podmínek, pohybuje v mezích své nařizovací pravomoci. 

Je-li zaměstnanci výpověď podle bodu 4.2.5 vyslovena, má dvě moţnosti. 

Buď nabízenou změněnou pracovní smlouvu přijme, pak se stane výpověď směřující 

k zániku pracovního poměru neúčinná, nebo novou nabídku odmítne, a tím akceptuje 

výpověď v klasickém významu
198

. Té se pak můţe bránit tak, ţe ve třítýdenní lhůtě od 

doručení výpovědi podá ţalobu na ochranu před výpovědí.
199

  

Aby výpověď sledující změnu pracovních podmínek byla platná, musejí být 

splněny stejné předpoklady jako pro zajištění účinnosti výpovědi klasické. Při 

mimořádné výpovědi podle bodu 4.2.5 tak musí existovat závaţný důvod pro její 

vyslovení a při řádné výpovědi podle bodu 4.2.5. dané zaměstnavatelem v případě, ţe se 

na ni uplatní zákon na ochranu před výpovědí, se výpověď musí opírat o sociálně 

ospravedlněný důvod ve smyslu §1 odst. 2,3 KSchG.
200

   

4.3 Srovnání, shrnutí 

Je nutné zdůraznit, ţe institut výpovědi, tak jak ho představuje česká právní 

úprava, se pouţije pro menší mnoţství různých ţivotních situací, neţ je-li dána výpověď 

podle německé právní úpravy. Důvodem je, jak jiţ bylo zmíněno v kapitole 3, širší 

rozsah pojmu výpověď v německé úpravě. V případech, kdy z důvodu velmi závaţných 

pochybení svého smluvního partnera český zaměstnavatel či zaměstnanec pracovní 

poměr okamţitě ruší, zaměstnavatel či zaměstnanec v Německu vyslovuje výpověď
201

, 

která podle konkrétních okolností případu způsobuje zamýšlené účinky buď ihned, nebo 

po uběhnutí výpovědní doby, jeţ však můţe být kratší neţ výpovědní doba u řádné 

výpovědi.  

                                                 
198 Pracovní poměr zanikne aţ uplynutím čtyřtýdenní výpovědní doby k 15. nebo k poslednímu dni v měsíci. Pro 

výpověď sledující změnu pracovních podmínek platí stejně jako pro klasickou výpověď ustanovení o výpovědních 

dobách v § 622 odst. 1 a 2 BGB. 
199 Srov. BROX, Hans; RÜTHERS, Bernd; HENSSLER, Martin. Arbeitsrecht. 18. vyd. . Stuttgart : W. 

Kohlhammer, 2011. s. 199. 
200 Srov. MICHALSKI, Lutz. Arbeitsrecht. 7. vyd. München : C.F. Müller, 2008. s. 97. 
201Mimořádnou výpověď.  
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Stejně tak v případech, kdy podle českého práva je pracovní poměr zrušen ve 

zkušební době, podle práva německého je vypovídán (řádnou výpovědí), přičemţ 

takový poměr skončí aţ uplynutím dvoutýdenní výpovědní lhůty. Má-li zaměstnavatel 

k výpovědi však zvláštní důvod, můţe být i pracovní poměr ve zkušební době 

vypověděn bez výpovědní doby, tedy s účinky v okamţiku doručení výpovědi. 

Vedle těchto převáţně terminologických odlišností, můţeme mezi 

zkoumanými právními úpravami pozorovat mnoho dalších rozdílů, a to především 

v poţadavcích, které jsou na výpověď kladeny k tomu, aby byla platná
202

, a dále 

v institutech jako je výpovědní doba a její běh nebo zvláštní ochrana některých skupin 

zaměstnanců. Českému právu zcela neznámá je pak moţnost dát výpověď, jejíţ účinky 

nastoupí pouze tehdy, odmítne-li její příjemce navrhovanou změnu pracovních 

podmínek
203

. 

Zatímco výpověď zaměstnavatele podle ZPr práce musí být zaměstnanci 

doručena do vlastních rukou, pro platnost výpovědi podle BGB postačí, dostane-li se 

písemná výpověď do sféry moci svého příjemce. Skutečnost, zda se zaměstnanec 

s výpovědí skutečně seznámí, nehraje pro nastoupení jejích účinků ţádnou roli.  

4.3.1 Důvod výpovědi 

Existenci důvodu k vyslovení výpovědi zaměstnancem nepoţaduje ani česká, 

ani německá úprava. Rozdíl nalezneme však v poţadavku na existenci či uvedení 

důvodu ve výpovědi dané zaměstnavatelem. Podle českého práva je moţné dát 

zaměstnanci výpověď jen z taxativně v § 52 ZPr uvedených důvodů. Důvod tedy vedle 

toho, ţe musí existovat, musí být i uveden a skutkově konkretizován ve výpovědi.  

Naproti tomu německé právo uvedení ani existenci ţádného zvláštního 

důvodu nepoţaduje. Existenci ospravedlněného důvodu předpokládá pouze pro ty 

výpovědi, které podléhají obecné ochraně podle zákona na ochranu před výpovědí. Ty 

výpovědi, na které se působnost zákona nevztahuje, se k tomu, aby byly platné, o 

ospravedlnitelný důvod
204

 opírat nemusejí. Bez věcného důvodu tak mohou být dány 

výpovědi zaměstnancům v malých podnicích, jeţ mají do 5 či 10 zaměstnanců, a 

zaměstnancům, jejichţ pracovní poměr trvá dobu kratší neţ 6 měsíců.  

                                                 
202Např. poţadavky kladené na její doručení či existence a uvedení důvodu ve výpovědi.   
203 Výpověď sledující změnu pracovních podmínek. 
204 Ospravedlnitelný jsou takové důvody, které spočívají v osobě zaměstnance, v jeho chování nebo organizační 

důvody. 
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Je-li dána výpověď, na níţ se obecná ochrana podle KSchG vztahuje, 

v zákoně blíţe definovaný ospravedlnitelný důvod existovat musí, ve výpovědi jej však 

uvádět třeba není. To platí jak pro řádnou tak pro mimořádnou výpověď. U mimořádné 

výpovědi však zákon stanoví zaměstnavateli povinnost sdělit zaměstnanci písemně 

důvod jeho výpovědi, poţádá-li jej o to. Nedodrţení této povinnosti nezpůsobuje však 

neplatnost výpovědi. Zaměstnanec můţe pouze poţadovat po zaměstnavateli náhradu 

škody. 

4.3.2 Výpovědní doba 

K tomu, aby výpověď způsobila zamýšlené účinky, musí od jejího doručení 

uběhnout výpovědní doba. Ta je v národních předpisech upravena odlišně. České právo 

předpokládá zákonnou dvouměsíční výpovědní dobu, jak pro výpověď ze strany 

zaměstnance, tak pro výpověď ze strany zaměstnavatele. Dohodnuta můţe být 

výpovědní doba delší, nikoli kratší. Vţdy však musí být stejná jak pro obě strany 

pracovního poměru.  

Zákonná výpovědní doba podle práva německého činí pro zaměstnance i 

zaměstnavatele čtyři týdny
205

. Pro zaměstnavatele se však výpovědní doba prodluţuje 

v přímé závislosti na tom, jak dlouho pracovní poměr s propuštěným zaměstnancem 

trvá. I zde platí, ţe výpovědní doba můţe být prodlouţena dohodou. Odlišnost ale oproti 

české úpravě spočívá v první řadě v tom, ţe výpovědní doba zaměstnance můţe být jiná 

neţ ta zaměstnavatele, nikdy však nesmí být delší. Vedle toho je moţné ve výjimečných 

případech dohodou německou výpovědní dobu zkrátit, zatímco česká zákonná 

výpovědní doba zkrátit nelze
206

. 

4.3.3 Běh výpovědní doby 

Ani běh výpovědní doby není ve zkoumaných právních řádech stejný. 

Výpovědní doba podle BGB začíná běţet dnem doručení a skončí za 4 týdny k 15. nebo 

k poslednímu dni v měsíci. Naproti výpovědní doba podle ZPr začíná běţet prvním 

dnem měsíce následujícího po měsíci, v němţ je výpověď doručena, a končí uplynutím 

měsíce příštího.  

                                                 
205 28 dní. 
206 Více k tomu v kapitole 4.2.3.1.1. 
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České právo konstruuje také prodluţování běhu výpovědní doby, a to hned 

v několika případech. Jedná se o situace, kdy je dána výpověď určitým skupinám 

zaměstnancům před nástupem ochranné doby, a vedle toho případy hromadného 

propuštění.
207

 K prodlouţení výpovědní doby naproti tomu podle práva německého 

dochází jen v případech hromadného propouštění. Ochranu zaměstnanců, kteří se 

nacházejí v obtíţné situaci, pak zajišťují jinými formami zvláštní právní předpisy 

věnované určitým skupinám osob. 

4.3.4 Zvláštní ochrana určitých skupin zaměstnanců 

Stejně jako české, tak i německé právo, poskytuje zvýšenou ochranu 

skupinám osob, které se nacházejí v obtíţné sociální situaci. Základem této ochrany 

podle zákoníku práce je úplný zákaz výpovědi těmto zaměstnancům, německá úprava 

vůči chráněným osobám zpravidla vylučuje moţnost dát řádnou výpověď, výpověď 

mimořádnou však vyloučit podle BGB nelze. Zvláštní zákony však mnohdy stanoví 

ztíţené podmínky pro vyslovení mimořádné výpovědi. Přehled všech forem ochrany 

před výpovědí podle německých právních předpisů poskytuje tabulka v Příloze 1 této 

práce.  

4.3.5 Výpověď ze strany zaměstnance 

Výpověď ze strany zaměstnance je v právních řádech upravena téměř shodně. 

Ke své platnosti musí být výpověď dána písemně a doručena druhé straně. Doručení do 

vlastních rukou poţadováno není. Účinky výpovědi pak nastupují uběhnutím výpovědní 

doby. Odlišnost německé úpravy spočívá v tom, ţe dá-li zaměstnanec výpověď 

mimořádnou, tak k tomu musí mít zvláštní důvod. 

4.3.6 Instituty vyskytující se pouze v německém právu 

Českému právu jsou zcela neznámé dva právní instituty, které nalezneme 

v německé úpravě.  

                                                 
207 Více k tomu v kapitole 4.1.3. a v kapitole 5.1. 
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Prvním je společenský výběr, který musí zaměstnavatel provést mezi svými 

srovnatelnými zaměstnanci, neţli některému z nich výpověď z podnikových důvodů 

vysloví
208

.  

Druhým institutem je výpověď sledující změnu pracovních podmínek, kterou 

mohou vyslovit obě strany pracovního poměru, a to jako výpověď řádnou či 

mimořádnou. Touto výpovědí se na rozdíl od výpovědi klasické (sledující skončení 

pracovního poměru) jedna strana pracovního poměru snaţí dosáhnout takové změny 

pracovních podmínek, která jí bude vyhovovat natolik, ţe v pracovním poměru má 

zájem za těchto nových podmínek zůstat. Vyslovuje-li výpověď sledující změnu 

pracovních podmínek zaměstnavatel a zaměstnanec navrhovanou změnu přijme, ke 

skončení pracovního poměru nedojde. Na druhou stranu pokud příjemce výpovědi 

s novými podmínkami nesouhlasí, výpověď po uplynutí výpovědní doby způsobí zánik 

pracovního poměru.  

Výhoda této úpravy můţe být spatřována v tom, ţe pomocí tohoto institutu 

můţe být zachováno pracovní místo, o jehoţ další trvání by zaměstnavatel za stávajících 

pracovních podmínek neměl zájem. 

  

  

5 Hromadné propouštění 

Rozhodne-li se zaměstnanec propustit ke stejnému okamţiku větší počet 

zaměstnanců z důvodů organizačních změn (podle německé úpravy podnikových 

důvodů), musí svůj záměr nejdříve projednat s odborovou radou nebo radou 

zaměstnanců (v Německu s podnikovou radou) a své rozhodnutí o propouštění pak 

oznámit příslušnému úřadu práce (v Německu agentuře práce). Úprava hromadného 

propuštění byla do právních řádů obou zemí zapracována v rámci harmonizace s 

právem EU.
209

 

                                                 
208 Pouze však, pokud se na výpověď vztahuje působnost zákona na ochranu před výpovědí (KSchG). Pokud 

výpověď do jeho působnosti nespadá, společenský výběr zaměstnavatel provádět nemusí.  
209 Hromadného propuštění upravuje směrnice Rady 98/59/ES ze dne 20. července 1998 o sbliţování právních 

předpisů členských států týkajících se hromadného propouštění. 
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5.1 Hromadná propouštění podle české úpravy 

Základem české právní úpravy je § 62 ZPr. Smyslem tohoto institutu není 

bránit rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem, nýbrţ provést skončení 

pracovního poměru za spolupráce zástupců zaměstnanců a státních orgánů majících na 

starost zaměstnanost.
210

 

O hromadné propouštění se jedná, pokud propouštění zaměstnanci na základě 

výpovědi z důvodů § 52 písm. a) aţ c) u jednoho zaměstnavatele dosáhnou v období 30 

kalendářních dnů určité výše. Tato výše liší podle toho, kolik zaměstnanců 

zaměstnavatel zaměstnává. Zákon stanoví, ţe o hromadné propuštění se jedná v případě, 

ţe je propuštěno více neţ: 

 10 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100, nebo  

 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 

zaměstnanců, nebo 

 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více neţ 300 zaměstnanců.  
 

Pokud je v uvedeném období výpovědí propuštěno alespoň 5 zaměstnanců, 

připočítávají se k těmto i všichni zaměstnanci, s kterými zaměstnavatel v této době 

rozvázal z důvodů organizačních změn pracovní poměr dohodu. 

Zaměstnavatel musí o svém záměru propustit větší počet zaměstnanců 

s dostatečným předstihem, minimálně 30-ti denním, písemně informovat odborovou 

radu nebo radu zaměstnanců a projednat s nimi opatření, která by vytvořila podmínky 

pro odpovídající průběh propouštění, popř. propouštění takového počtu zaměstnanců 

zabránila nebo alespoň pomohla zmírnit negativní dopady takového propuštění. 

Informační povinnost musí zaměstnavatel splnit rovněţ vůči příslušnému úřadu práce. 

Obsahem písemného sdělení by mělo být vylíčení důvodů připravovaného opatření, a 

udání celkového počtu zaměstnanců, jichţ se toto opatření týká, stejně jako informace o 

jejich struktuře. 

Nesplnění této informační povinnosti vůči odborové organizaci, radě 

zaměstnanců či úřadu práce nezpůsobuje však neplatnost výpovědí ani dohod o 

skončení pracovního poměru. Jedná se však o porušení povinností zaměstnavatele, za 

                                                 
210 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha : Auditorium, 2009. s. 106. 
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něţ můţe být zaměstnavatel postiţen orgánem provádějícím kontrolu dodrţování 

pracovněprávních předpisů u zaměstnavatele. 

Přijme-li zaměstnavatel rozhodnutí zaměstnance hromadně propustit, musí 

informovat o tomto rozhodnutí, o výsledcích jednání s odborovou radou a radou 

zaměstnanců stejně jako o celkovém počtu zaměstnanců a počtu zaměstnanců, jeţ se 

propouštění týká, příslušný úřad práce. Smyslem je, aby úřad práce získal informaci o 

propouštěných zaměstnancích včas a mohl tak v rámci aktivní politiky zaměstnanosti 

vytvořit nabídku nových pracovních příleţitostí. Nesplnění povinnosti včasného 

doručení písemné zprávy úřadu práce má za následek prodloužení délky trvání 

pracovního poměru.
211

 Pracovní poměr hromadně propuštěných zaměstnanců výpovědí 

skončí nejdříve uplynutím lhůty 30 dní od doručení této písemné zprávy úřadu práce. 

Zaměstnanec však prohlásit, ţe na prodlouţení pracovní poměru stanovenou lhůtou 

netrvá, v takovém případě jeho pracovní poměr skončí standardně uplynutím výpovědní 

doby. 

5.2 Hromadné propuštění podle německé úpravy 

Základem německé právní úpravy nalezneme v § 17 a násl. zákona na 

ochranu před výpovědí. Ten zaměstnavateli ukládá, v případě ţe se chystá v období 30 

kalendářních dnů proustit větší počet zaměstnanců (v závislosti na velikosti podniku), 

učinit o svém záměru oznámení agentuře práce. Tím má být agentuře práce dána 

moţnost lépe se na zprostředkování zaměstnání propuštěným zaměstnancům připravit. 

Dále musí zaměstnavatel záměr projednat s podnikovou radou a o svém rozhodnutí pak 

kvalifikovaně informovat agenturu práce. Tyto povinnosti zaměstnavateli vznikají vedle 

všech výše zmíněných ostatních povinností platících pro dání výpovědi zaměstnanci. 

Zákon nepředpokládá ani ulehčení zaměstnavateli od povinností spojených 

s prováděním společenského výběru u výpovědí z podnikových důvodů.
212

  

Zaměstnavatel musí agentuře práce oznámit záměr propustit větší mnoţství 

zaměstnanců, předpokládá-li, ţe během následujících 30 dnů bude propuštěno:  

 Více neţ 5 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 59 

zaměstnanců, nebo  

                                                 
211 HŮRKA, Petr. Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání : Princip flexijistoty v českém právu. 1.vyd. 

Praha : Auditorium, 2009. s. 108. 
212 Srov. HUBER, Günter. Die Kündigung des Arbeitsverhältnisses. 1. vyd. Freiburg : Rudolf Haufe, 1997. s. 147. 
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 10 % zaměstnanců nebo více neţ 25 zaměstnanců u zaměstnavatele 

zaměstnávajícího od 60 do 499 zaměstnanců, nebo 

 minimálně 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více neţ 500 

zaměstnanců.  

 

Do počtu propuštěných se nezapočítávají ti zaměstnanci: 

 kteří sami podají výpověď, je jim dána mimořádná výpověď bez výpovědní 

doby, 

 jimţ skončí pracovní poměr v důsledku napadení jeho platnosti před soudem, 

 a ti, jimţ dosaţením smluveného data či jiné právní skutečnosti skončí pracovní 

poměr na dobu určitou.  

 

Komplikovanější je pak situace, kdy jsou zaměstnavatelem vysloveny 

výpovědi sledující změnu pracovních podmínek. Ty musejí být do sčítání za účelem 

určení, zda se jedná či nejedná o hromadné propouštění, zahrnuty jen v tom případě, ţe 

změnu podmínek zaměstnanec nepřijme, čímţ akceptuje výpověď směřující ke skončení 

pracovního poměru.
213

 

Další povinností, kterou musí zaměstnavatel vůči agentuře práce splnit, je 

kvalifikovaně podle § 17 KSchG ji o svém rozhodnutí propustit informovat. 

S doručením kvalifikovaného oznámení agentuře práce začíná běţet měsíční 

lhůta, během níţ zaměstnavatel můţe vyslovit výpovědi a uzavírat dohody o skončení 

pracovního poměru jen se souhlasem agentury.
214

 Tato doba můţe být agenturou práce 

prodlouţena aţ na 2 měsíce
215

. Ke skončení pracovního poměru výpovědí dojde pak 

nejdříve uplynutím této lhůty. Nesplní-li zaměstnavatel svojí informační povinnost vůči 

agentuře práce dříve neţ je výpověď vyslovena, můţe se zaměstnanec dovolat u soudu 

její neplatnosti.  

                                                 
213 HUBER, Günter. Die Kündigung des Arbeitsverhältnisses. 1. vyd. Freiburg : Rudolf Haufe, 1997. s. 148. 
214 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. 

Berlin : Springer, 2008. s. 441. a § 18 KSchG. 
215 Němečtí zákonodárci oproti tem českým vyuţili moţnosti v čl. 4 odst. 3 směrnice 98/59/ES. 
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Zaměstnavatel musí o záměru učinit hromadné propuštění předem informovat 

podnikovou radu a projednat s ní moţná opatření. Neučiní-li toto, můţe se propuštěný 

zaměstnanec v třítýdenní lhůtě o doručení výpovědi rovněţ dovolat její neplatnosti.
216

 

5.3 Srovnání 

Ačkoli obě úpravy vycházejí z téţe směrnice
217

, nejsou zcela totoţné. Na 

základě pravidel pro stanovení, kdy se jedná o hromadné propuštění, vymezuje ZPr 

pojem hromadné propuštění mírněji neţ německý zákon na ochranu před výpovědí. 

Propustil-li by zaměstnavatel v Německu 6 ze svých 20 zaměstnanců, musel by se jiţ 

řídit pravidly pro hromadné propouštění, zatímco podle české právní úpravy by se na 

něj ustanovení § 62 ZPr ještě nevztahovalo. 

Podle obou úprav však platí, ţe ustanovení týkající se hromadného 

propouštění nemohou dopadnout na zaměstnavatele zaměstnávajícího méně neţ 20 

zaměstnanců. 

Odlišně je upravena kvalifikovaná informační povinnost zaměstnavatele vůči 

příslušnému úřadu a především pak lhůta 30 kalendářních dní (ochranná doba) od 

oznámení rozhodnutí zaměstnavatele pracovnímu úřadu.  

Podle české úpravy má být pracovní úřad rozhodnutí propustit větší počet 

zaměstnanců písemně informován a pracovní poměry zaniknou uběhnutím výpovědní 

doby, která neskončí dříve neţ za 30 dní od okamţiku doručení oznámení úřadu. 

Nesplnění této povinnosti má tedy za následek prodlouţení pracovního poměru tak, ţe 

tento neskončí dříve neţ uplynutím doby 30 dnů od doručení písemného oznámení 

úřadu práce.  

Oproti tomu německá agentura práce v období od doručení písemného 

oznámení zaměstnavatele o rozhodnutí propustit větší počet zaměstnanců, musí být 

informována o kaţdém dalším zaměstnanci, kterého se zaměstnavatel rozhodne 

propustit a k těmto úkonům uděluje souhlas. Bez souhlasu agentury práce by byla 

výpověď neplatná
218

.  

                                                 
216 Srov. JUNKER, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 9. vyd. München : C.H.Beck, 2010. s. 203. 
217Směrnice Rady 98/59/ES ze dne 20. července 1998 o sbliţování právních předpisů členských států týkajících se 

hromadného propouštění. 
218

 Relativně neplatná. 
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Největší rozdíl oproti české úpravě představuje moţnost agentury práce 

měsíční ochrannou lhůtu podle konkrétních okolností případu prodlouţit, a to aţ na 

dvojnásobek. 

Závěr 

Česká a německá úprava skončení pracovního poměru výpovědí se od sebe 

liší v poměrně značném počtu znaků, které se týkají jak formální, tak materiální stránky 

institutu výpovědi. 

Zatímco při studiu české výpovědi z pracovního poměru si prakticky 

vystačíme se zákoníkem práce a nalistováním několika paragrafů v občanském 

zákoníku. K seznámení s německou regulací budeme potřebovat nastudovat poměrně 

velké mnoţství zákonů a pochopit souvislosti mezi nimi, coţ můţe být mnohdy sloţité. 

Základní aspekty výpovědi jsou upraveny v BGB, široce je však doplňují a modifikují 

úpravy v dalších  zákonech věnujících se např. pracovním poměrům na dobu určitou, 

činnosti podnikových rad, obecné ochraně před výpovědí a zvláštní ochraně 

jednotlivých skupin zaměstnanců. Českou úpravu kodifikovanou v převáţné části 

v jednom zákoně lze proto z tohoto důvodu pokládat za přehlednější a srozumitelnější.  

Na druhou stranu, německé zákony jsou důsledně provázány a celková úprava výpovědi 

působí velmi propracovaně. Především je třeba ocenit, ţe zohledňuje rozdíly ve 

velikosti zaměstnavatelů, doby trvání pracovního poměru a jeho druh, stejně jako 

rozdíly v osobě zaměstnance. Přílišný rozsah zákonné materie je pak zřejmě jen nutným 

vedlejším důsledkem takové koncepce. Lze tedy tvrdit, ţe úprava v jednom zákoně je 

sofistikovanější řešení. Za ideální se pak můţe pokládat taková úprava, která by 

v jednom zákoně upravovala vedle obecných pravidel i pravidla zvláštní vztahující se 

na různé zaměstnavatele podle jejich velikosti, na různé zaměstnance podle toho, zda 

patří ke skupině osob, jeţ je třeba obzvlášť chránit, a na různé pracovní poměry, podle 

toho, jak dlouho trvají nebo zda jsou sjednány na dobu určitou či neurčitou. Těmto 

zvláštnostem by však měl zákon vymezovat pouze určité rámce a jejich konkrétní 

podobu by podle mého názoru měl ponechat úpravě v kolektivních nebo individuálních 

pracovních smlouvách. Jen takovým způsobem můţe být úprava skončení pracovního 

poměru výpovědí přizpůsobena specifikům jednotlivých pracovněprávních vztahů. 
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V tomto směru dává větší prostor pro individualizaci podmínek skončení pracovního 

poměru výpovědí zákonná regulace německá.  

Inspirovat by se čeští zákonodárci mohli rovněţ v úpravě výpovědních 

důvodů při výpovědi dané zaměstnavatelem. Je moţné přisvědčit názoru, ţe současné 

taxativní vymezení výpovědních důvodů v ZPr neplní tu funkci, kterou by plnit mělo, 

tedy chránit zaměstnance. Před výpovědí je sice chrání, avšak stejně tak působí mnohdy 

jako bariéra při vytváření nových pracovních míst. Při rozhodování zaměstnavatele o 

tom, zda uzavře pracovní poměr s novým pracovníkem nebo zda si obstará výkon práce 

jiným způsobem (např. na dohodu), mohou zaměstnavatele tyto ochranářské prvky 

v zákoníku práce odrazovat od uzavírání nových pracovních poměrů na dobu neurčitou. 

Německá úprava ve své základní podobě ţádný zvláštní důvod k dání výpovědi 

zaměstnanci nepoţaduje. Pouze ty pracovní poměry, na které se vztahuje působnost 

zákona na ochranu před výpovědí, lze řádně vypovědět jen za předpokladu, ţe k tomu 

má zaměstnavatel ospravedlnitelný důvod. Ospravedlnitelný důvod pak můţe spočívat 

v osobě zaměstnance, v jeho chování nebo v organizačních důvodech na straně 

zaměstnavatele. S ohledem na výše uvedené je moţno pokládat za vhodné, aby i česká 

zákonná úprava definovala výpovědní důvody tímto směrem, tedy obecněji. 

Stejně tak inspirativní by pro českou právní úpravu mohla být otázka 

výpovědní doby. Podle německého BGB základní zákonná výpovědní doba činí pouhé 

4 týdny. Takový časový prostor je shledáván dostatečným pro to, aby jej zaměstnanec 

vyuţil pro hledání nového pracovního místa a zaměstnavatel pro najmutí nové pracovní 

síly. Výpovědní doba při výpovědi dané zaměstnavatelem však dále zohledňuje počet 

let, po který pracovní poměr trval. Tím dochází k výraznému nárůstu v délce výpovědní 

doby (aţ na 7 měsíců) u zaměstnanců, jeţ pro podnik velmi dlouho pracují. Takto 

dlouho výpovědní dobu nelze pokládat za šťastnou. Účelnější by jistě bylo dlouholetou 

loajalitu zaměstnance ocenit např. vyšším odstupným nebo dát zaměstnavateli moţnost 

se z povinnosti zaměstnance zaměstnávat vykoupit. Tím by mohl zaměstnavatel 

mnohem pruţněji reagovat na aktuální hospodářské potřeby a zároveň by zaměstnanec 

nebyl ohroţen zhoršením ekonomického postavení tím, ţe by mu vypadl očekávaný 

příjem. Ten by mu byl tedy nahrazen buď odstupným, nebo finanční kompenzací. 

Zaměstnavateli by se po propuštěném zaměstnanci zároveň uvolnilo pracovní místo, 

které by mohl bez nutnosti vyčkávání uplynutí výpovědní doby vyuţít podle svých 
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aktuálních potřeb. Tato změna by jistě prospěla jak úpravě české, tak německé. 

Z německé úpravy bychom si do té české mohli vzít však to, ţe bychom umoţnili 

dohodou v kolektivní nebo v pracovní smlouvě výpovědní dobu prodlouţit takovým 

způsobem, ţe by mohla být jinak dlouhá pro výpověď ze strany zaměstnavatele a jinak 

dlouhá pro výpověď ze strany zaměstnance, přičemţ výpovědní doba pro výpovědi dané 

zaměstnancem by nesměla být delší neţ ta zaměstnavatelova. Jedná se o prvek ochrany 

zaměstnance, který by mohl v kombinaci s moţností vykoupení se z pracovního poměru 

zaměstnavatelem, zajišťoval zaměstnancům stabilní pracovní poměr, resp. odpovídající 

finanční zajištění, pokud by na trvání pracovního poměru ve výpovědní době 

zaměstnavatel neměl zájem.  

Německou regulaci bychom za vzor pak rozhodně nepouţili pro úpravu 

náleţitostí výpovědi z organizačních důvodů. Německým právem poţadovaný 

společenský výběr, který musí podle zákona na ochranu před výpovědí zaměstnavatel 

provést při kaţdé takové výpovědi, je velmi administrativně, finančně a časově náročný. 

Nákladnost však není jediným negativem tohoto institutu, další problém představuje 

jeho nejasné zákonné vymezení a z toho plynoucí právní nejistota. Výpovědi 

z organizačních důvodů jsou proto velmi často úspěšně napadány před soudem, přičemţ 

jsou zpochybňovány postupy a závěry společenského výběru. Tyto spory, pak 

představují jen další zbytečné náklady pro zaměstnavatele. Zamýšlí-li tedy 

zaměstnavatel dát výpověď z organizačních důvodů, musí velmi zváţit, zda chce 

skutečně podstoupit poměrně vysokého riziko, ţe výpověď bude úspěšně soudně 

napadena. Taková úprava je zcela nevyhovující. 

Na druhou stranu za inspirující je moţno pokládat institut výpovědi směřující 

ke změně pracovních podmínek. Domnívám se, ţe díky němu je moţné zachránit 

v podniku pracovní místa, o jejichţ další trvání by zaměstnavatel neměl za stávajících 

pracovních podmínek zájem. To má logické pozitivní dopady jak na dotčené 

zaměstnance, kteří tak nepřijdou o práci, stejně jako na celkovou zaměstnanost. 

Německá úprava vykazuje mnoho ochranářských prvků v oblasti regulace 

pracovních poměrů určitých skupin osob. Zvláštní ochranu před jednostranným 

rozvázáním pracovního poměru jim zajišťuje mnoţství zákonů, přičemţ kaţdý zákon se 

věnuje jedné skupině osob.
219

 Ač je tato úprava sloţitá na porozumění, má i své 

                                                 
219

 Viz. Příloha 1 této diplomové práce. 
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pozitivní stránky. Pozitivně hodnotím především to, ţe jsou takto zohledňována 

specifika jednotlivých skupin zaměstnanců, která se promítají do forem ochrany před 

výpovědí příslušníků této skupiny. Ochrana tak lépe vyhovuje zvláštnostem dané 

skupiny. 

Ani jedna z obou zkoumaných národních úprav neposkytuje dokonalý recept 

na to, jak by zákonná úprava výpovědi měla vypadat, aby dostatečně chránila slabší 

stranu pracovního poměru před ztrátou zaměstnání a z toho plynoucími negativními 

ekonomickými a sociálními dopady, a zároveň aby poskytovala nástroj, jakým lze 

pruţně a s nízkými náklady reagovat na rychle se měnící potřeby trhu. Oběma úpravy 

jsou velmi ochranářské a zaslouţily by výrazněji zliberalizovat. 
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Příloha 1 : Tabulka ochrany určitých skupin zaměstnanců podle zvláštních zákonů – podle německé úpravy
220 

Zvláštní ochrana 
  Vyloučení       

Kategorie zaměstnanců Řádná výpověď  Mimořádná výpověď Chráněné období Výjimky Předpisy 

Těhotné a matky 

X X 

od oplodnění do 4 
měsíců po porodu 

Se souhlasem 
příslušného nejvyššího 
zemského úřadu v 
oblasti ochrany 
zaměstnanců 

§ 9 odst. 1 a 3 
MuSchG 

Zaměstnanci na rodičovské 
dovolené 

X X 

od požádání o 
rodičovskou dovolenou 
(maximálně však 8 týdnů 
před jejím začátkem) a 
během doby rodičovské 
dovolené  

Se souhlasem 
příslušného nejvyššího 
zemského úřadu v 
oblasti ochrany 
zaměstnanců § 18 BEEG 

Studenti vykonávající 
povinnou praxi 

X 

  během výkonu praxe 

Zkušební doba - 
během ní je řádná 
výpověď přípustná  § 22 BBiG 

Zaměstnanci vykonávající 
vojenskou nebo náhradní 
vojenskou službu 

X 

povolání ke službě v 
zásadě není závažným 
důvodem (výjimka- 
malé podniky) 

od doručení rozhodnutí 
o povolání až do konce 
výkonu služby   

§2ArbPISchG, 
§ 78 odst. 1 
ZDG 

 

 

 

                                                 
220

 Srov. HROMADKA, Wolfgang; MASCHMANN, Frank. Arbeitsrecht : Band 1 Individualarbeitsrecht. 4. vyd. Berlin : Springer, 2008. s. 425 – 426. 
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Zvláštní ochrana 

  Vyloučení       

Kategorie zaměstnanců Řádná výpověď  Mimořádná výpověď Chráněné období Výjimky Předpisy 

Účastníci armádních cvičení 
X armádní cvičení není 

závažný důvod během výkonu cvičení   
§ 2 
EignungsübG 

Těžce postižení 

  
jen se souhlasem 
úřadu pro integraci 

od okamžiku postižení 
nebo od doručení 
žádosti o rovné 
postavení 

Souhlas není třeba 
během prvních 6 
měsíců trvání 
pracovního poměru 

§ 85, § 89 
§90 odst. 1 a 
§91 odst. 1 
SGB IX 

Zástupci mládeže a studentů 
vykonávajících povinnou 
praxi 

X 
jen se souhlasem 
podnikové rady 

během úředního období 
a 1 rok poté 

Řádná výpověď možná 
během pozastavení 
výkonu podniku nebo 
oddělení 

§ 15 odst. 1, 
4 a 5 KSchG, 
§ 103 BetrVG 

Volení členové 
předsednictev a uchazeči 
voleb 

X 
jen se souhlasem 
podnikové rady 

od jmenování 
kandidátem do 6 měcíců 
po zveřejnení výsledků 
voleb 

Řádná výpověď možná 
během pozastavení 
výkonu podniku nebo 
oddělení 

§ 15 odst. 2 - 
5 KSchG 

Členové personálních rad 

X 
jen se souhlasem 
podnikové rady 

během úředního období 
a 1 rok poté 

Řádná výpověď možná 
během pozastavení 
výkonu podniku nebo 
oddělení 

§ 15 odst. 2, 
4 a 5 KSchG 

Poslanci Evropského 
parlamentu, Bundestagu a 
zemských a krajských 
zastupitelstev  jen se souhlasem úřadu pro integraci 

od jmenování 
kandidátem, během 
úředního období a 1 rok 
poté   

§ 3 odst. 3 
EuAbgG, 
článek 48 
odst. 2 GG 
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Zusammenfassung  

Die vorliegende Arbeit hat die Kündigung des Arbeitsverhältnisses zum Thema. 

Die Arbeit verfolgt das Ziel einer Untersuchung der Unterschiede in den geltenden, die 

Kündigung betreffenden Rechtsregelungen, in der Tschechischen Republik und in der 

Bundesrepublik Deutschland. 

Meine Motivation zum Schreiben eines Rechtsvergleichs ist während des 

sechmonatigen Studiums von deutschem Arbeitsrecht an der Ludwig-Maximillians-

Universität in München erwachsen. Obwohl das Rechtsinstitut Kündigung beidem 

Rechtsordnungen bekannt ist, gibt es deutliche Unterschiede in den formellen sowie 

materiellen Merkmalen der Kündigung. Diese versuche ich in meiner Arbeit entdecken und 

bennen. 

Während im ersten Kapitel ich die Prizipien des Arbeitsrechts erwähne, 

verdeutliche ich im zweiten Kapitel die Vorschriften bezüglich Arbeitsrechts und der 

Beendigung des Arbeitsverhältnises an der internationalen Ebene sowie in der 

Gemainschaftsrechtordnung.   

 Im dritten Kapitel stelle ich die alle Beendigungsformen des Arbeitsverhältnisses 

in den beiden Staaten vor. Anschließend wird im vierten Kapitel auf das Thema Kündigung 

eingegangen.  

Das Kapitel ist in mehrere Unterabschnitte unterteilt, in denen ich mich  mit den 

einzelnen Problemen des Themenbereichs, insbesondere mit den Kündigungsgründen, den 

Kündigungsfristen, der ordentlichen und außerordentlichen Kündigung, der Kündigung durch 

den Arbeitgeber, der Kündigung durch den Arbeitnehmer und mit den Bedingungen, unter 

denen man kündigen kann, beschäftige. 

Ausgehend von der Beschreibung der geltenden Regelung in der Tschechischen 

Republik und in der Bundesrepublik Deutschland werden die Unterschiede und die einzelnen 

Besonderheiten in den Regelungen untersucht. 

Zunächst stelle ich im fünften Kapitel die Regelung der Massenetlassungen dar.  

Schließlich fasse ich die einigen wichtigsten Unterschiede zwischen den zwei 

Regelungen nochmals zusammen und versuche, aufgrund der erhobenen Kenntnisse die 

zukünftige Richtung der arbeitrechtlichen Gesetzgebung in der Tschechischen Republik 

einzuschätzen.  
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Název práce v anglickém jazyce:  

An Employment Notice in Comparison with German Legal Regulation 

 

Abstract: 

The topic of my thesis is An Employment Notice, comparing Czech and German 

regulation. The purpose of the thesis is to describe and to analyse an employment notice 

according to Czech Labour Codex and German Labour statutes. First chapter presents legal 

principals. Second chapter is to consider the role of international organisations and the 

European Union within in the context of an employment notice. In next one types of 

employment termination are introduced, for instance an agreement on employment 

termination, the institute of an employment notice, termination due to employee’s death and 

an employment termination of fixed period. Following chapter is crucial one for the aim of 

my thesis. It is divided into several parts which deal with reasons of employment termination 

by an employer, types of an employment notice, delivery, grounds of employment notice, 

notice periods, and a protection against an employment notice. That chapter also contains 

comparison of Czech and German law. Next part of my thesis is to be concerned with 

collective dismissal in Czech and German regulation. In my conclusion I summarize essential 

differences between both national regulations and try to outline suitable regulation legal 

arrangement of an employment notice “de lege ferenda”.  

 

Tématem mojí práce je Výpověď z pracovního poměru, srovnání české a německé 

právní regulace. Cílem práce je popsat a zanalyzovat výpověď podle českého Zákoníku práce 

a podle německých pracovněprávních zákonů. První kapitola se zaměřuje zásady právní 

regulace. Druhá kapitola pojednává o roli mezinárodních organizací a práva EU v oblasti 

úpravy výpovědi. V následující kapitole jsou představeny formy skončení pracovního 

poměru: např. dohoda o rozvázání pracovního poměru, výpověď, odstoupení od pracovní 

smlouvy, skončení v důsledku smrti zaměstnance a skončení pracovního poměru na dobu 

určitou. Na čtvrté kapitole leţí těţiště mé práce. Je rozdělena do několika částí, jeţ se zabývají 

důvody výpovědi ze strany zaměstnavatele, formou výpovědi, doručením, důvody výpovědi, 

výpovědní dobou a ochranou před výpovědí. I tato kapitola je zakončena srovnáním české a 

německé regulace. Předposlední část mé práce je věnována hromadnému propouštění v české 
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a v německé úpravě. V závěru práce shrnuji podstatné rozdíly v obou národních úpravách a 

pokouším se nastínit vhodnou úpravu výpovědi de lege ferenda. 

 

Klíčová slova: výpověď, česká úprava, německá úprava.  

 

Keywords: notice, czech regulation, german regulation. 

 


